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PROAKTIF KISILIK ILE SATIS PERFORMANSI ARASINDAKI
ILISKI VE BIR UYGULAMA

ENGIN TOSUN

Bu calismanin amaci proaktif kisilik dzelliklerinin igletmelerin rekabet ve karliligina
dogrudan etkide bulunan satis bélimlerinde c¢alisan satiggilarin performanslarina
etkisini incelemektir. Calisma kapsaminda gergeklestirilen arastirma hayat ve saglik
sigortasi, egitim ve danismanlik, emlak, makine uretim ve satis sektdrlerinde faaliyet
gOsteren igletmelerde c¢alisan satisgilarin  olusturdugu Orneklem (zerinde

uygulanmistir.

Proaktif kisiligi dlgmede Bateman ve Crant tarafindan gelistirilien ve 17 ifadeden
olusan proaktif kisilik 6lcegi kullaniimistir. Satiscilarin satis performanslari bagli

olduklari yoneticilerine 3 ifadeden olusan 6lgek uygulanarak dl¢timustar.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gére “sonug¢ alma yoninde israrcilik”, “firsatlari
ongodrme ve yapici dedisimi baglatma” ve “surekli yapici degisim arayisi iginde olma”
proaktif Kisilik alt boyutlarinin satis performansina olumlu ydnde bir etkide

bulundugu sonucuna variimistir.

Anahtar kelimeler: proaktif kigilik, satis performansi, satis boélimu, satis¢i, degisimi

basglatma, yapici degisim arayisi iginde olma, inisiyatif alma.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN PROACTIVE PERSONALITY
AND SALES PERFORMANCE AND A PRACTICE

ENGIN TOSUN

The main goal of this study is to investigate the effects of proactive personality on
the sales performance of the salesmen who works in the sales departments and
directly impacts the competitiveness and profitability of the companies. This study
was conducted among the sample consists of the salesmen who works in the
companies operating in the following business sectors; life and health insurance,

training and consultancy, real-estate, machinery production and selling.

The proactive personality was assessed with Bateman and Crant’ s 17-item
proactive personality scale. The sales performance of the salesmen was evaluated

by responses of their managers to a 3-item scale .

According to the outcomes of the study it has been concluded that proactive
personality dimensions which are “result oriented insistancy”, “anticipation of the
opportunities and initiating the constructive change”, “consistently being in search

for change” have positive impact on the sales performance.

Key words: proactive personality, sales performance, sales department, initiating

change, being in search for constructive change, taking initiative.



ONSOZz

GUnUmuz is dunyasinda isletmeler rekabet ve degisken pazar kosullar ile basa
cikabilmek icin satis ve pazarlama faaliyetlerini giglendirmek ve iyilestirmek igin
cesitli yontemlere basvurmakta, yeni ve farkli satis ve pazarlama stratejileri
belilemek durumunda kalabilmektedirler. Zira, satis ve pazarlamada zayif
performans sergileyen isletmeler pazardaki istedikleri konuma ulasmada zorluklarla
karsilasabilmekte ya da hedeflenen Kkarliik oranlarina ulagsmada basarisiz

olabilmektedirler.

Satis ve pazarlama faaliyetlerinin énemli 6nceliklerinden biri de musteri ile bire bir
iletisim halinde olan, satis slreclerine dogrudan etkide bulunan satis boélimuindn
performansidir. Satis béliminin performansini etkileyen en énemli unsurlardan biri
kuskusuz boélim blinyesinde c¢alisan satisgilarin bireysel satis performanslaridir. Bu
baglamda satis performansini ylkseltmek icin ortaya konan g¢abalarin en basinda
ylksek performans gosterme potansiyeli tasiyan satiscilarin segimi gelir. Satiscilarin
seciminin ardindan satisg birimi binyesinde hangi davraniglarin tesvik edilecegi de

sz konusu ¢abalar arasinda yer alir.

Bu dogrultuda bu galigmanin ana amaci proaktif kisilik yapisinin satis performansi
Uzerinde nasil bir etkide bulundugu ile ilgili bir perspektif sunmak, hem satisgl
seciminde hem de satis birimi bilnyesinde hangi proaktif davraniglari tegvik
etmelerinin faydali olacag: ile ilgili igletmeler ve yoneticilere bir takim Onerilerde

bulunmaktir.

Bu c¢alismanin hazirlanmasi slrecinde bana yol gdsteren hocam Sayin Prof. Dr.

Erdal Tekarslan’ a ¢cok tesekkir ederim.

Tez g¢alismam sirasinda her zaman yardimci ve destek olan Sayin Ars. Grv. Dr.
Serkan Dolma’ya ve Sayin Ars. Grv. Talha Demirbas’a sonsuz tesekkdirlerimi

sunarim.



ICINDEKILER

0z

ABSTRACT
ONSOZ
ICINDEKILER
SEKILLER LISTESI
TABLOLAR LISTESI
KISALTMALAR

GiRiS

1. BOLUM - PROAKTIF DAVRANIS
1.1. Proaktivite Tanimi
1.2. Orgitlerde Proaktif Davranis Kavramina Genel Bakis
1.3. Orglitlerde Proaktif Davranis Ogeleri
1.3.1. Proaktif Kisilik
1.3.2. Kisisel inisiyatif
1.3.3. Rol Geniglemeli Oz-Etkililik
1.3.4. Sorumluluk Alma

1.4. Proaktif Davranis Ogelerinin Karsilastirmasi

12

15

15

16

19

19

21

23

25

26



2. BOLUM - PROAKTIF KiSILIK
2.1. Psikoloji'de Kigilik Kavramina Yaklagimlar

2.2. Proaktif Kisilik Ozellikleri ve Bes Temel Faktor Kisilik Ozellikleri ile
Benzerlikleri

2.3. Proaktif Kisilik Ozelliklerinin Orgitsel Ogelere Etkileri
2.3.1. Yiiksek Is Performansi
2.3.2. Orgitsel Etkililik
2.3.3. Kariyer Basarisi
2.3.4. Liderlik
2.3.5. Girisimcilik
2.3.6. Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik
2.3.7. Diger Etkiler

3. BOLUM - PROAKTIF KiSILIK VE SATIS PERFORMANSI
3.1. Bireysel is Performansi
3.1.1. Is Performansi Tanimi ve Boyutlari
3.1.2. is Performansinin Olgiilmesi ve Degerlendirilmesi
3.1.3. Bireysel is Performansina Etki Eden Faktérler
3.1.4. Kisilik ile Bireysel is Performansi Arasindaki iligki
3.2. Satis Performansi
3.2.1. Satis Kavrami ve Satisg Tipleri
3.2.2. Geleneksel ve Modern Satis Suregleri
3.2.3. Satis Performansinin Degerlendiriimesi ve Olgitleri
3.2.4. Basarili Bir Satisginin Kigilik Ozellikleri ve Becerileri
3.2.5. Satig Performansina Etki Eden Faktorler

3.3. Proaktif Kisilik ve Satig Performansi

vi

27

27

42

50

50

51

51

52

52

53

54

55

55

55

56

57

59

62

62

63

68

70

73

76



4. Bolim - ARASTIRMANIN YONTEMI

4.1. Arastirmanin Tasarimi ve On Kabulleri

4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

4.3. Arastirmanin Orneklemi ve Uygulamanin Tanitimi
4.4, Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

4.5. Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Teknikleri

5. Béliim - ANALIZ VE BULGULAR

5.1. Proaktif Kisilik Olgegine iliskin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

5.2. Betimleyici Bulgular ve Genel Ortalamalar

5.3. Hipotez Testleri
5.3.1. Proaktif Kisilik Alt Boyutlari ile Satis Performansi iliskisi
5.3.2. Proaktif Kisilik Alt Boyutlarinin Satis Performansina Etkisi
5.3.3. Alt Hipotezler

SONUG VE ONERILER

KAYNAKCA

EKLER

Vi

81

81

82

84

84

85

86

86

89

90

90

91

95

104

107

112



Sekil 1.
Sekil 2.
Sekil 3.
Sekil 4.
Sekil 5.
Sekil 6.

Sekil 7.

SEKILLER LISTESI

Maslow’un Gereksinimler Hiyerargisi
Klasik Kosullanma Semasi

Rotter’'in Basit Davranis Kestirme Formali
Bandura’nin Kargilikl Belirleyicilik Modeli
Ayirici Ozellik Surekliligi

Satisin Yedi Adimi

Arastirmanin Modeli

viii

31

33

34

35

37

65

82



Tablo 1.

Tablo 2.

Tablo 3.

Tablo 4.

Tablo 5.

Tablo 6.

Tablo 7.

Tablo 8.

Tablo 9.

Tablo 10.

Tablo 11.

Tablo 12.

Tablo 13.

Tablo 14.

Tablo 15.

TABLOLAR LISTESI

Cattell’ in 16 Temel Kisilik Ozelligi Boyutlari
Buyuk Begli Kigilik Boyutlari
Proaktif-Reaktif Dil

Proaktif Kisilik ve Blyuk Besli Boyutlari Arasindaki
Korelasyonlar

Proaktif Kisilik Olcegi KMO ve Barlett Testi Sonuglari
Proaktif Kisilik Olgegine iliskin Faktdr Yukleri

Karelenmis Yuklemelerin Déndirtlmis Toplamlari
Proaktif Kisilik Alt Boyutlarinin Cronbach’s Alpha Degerleri
Arastirmaya Katilanlarla ilgili Tanimsal istatistikler

Proaktif Kisilik Alt Boyutlari ve Satis Performansina iligkin
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Proaktif Kigilik Alt Boyutlari ile Satis Performansi Arasindaki
Korelasyon Analizi Sonuglari

Proaktif Kisilik Alt Boyutlari ile Satis performansi Arasindaki
Regresyon Analizi Sonuglari

Proaktif Kigilik Alt Boyutlati ile Satis Performansi Arasindaki
Regresyon Analizi ANOVA Tablosu

Proaktif Kisilik Alt Boyutlari ile Satis Performansi Arasindaki
Regresyon Katsayilari Tablosu

Boyut 1/lIsrarcilik, Boyut 2/Degisimi Baslatma ve Boyut
3/Degisim Arayisi Alt Boyutlari ile Satis Performansi
Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

39

40

45

48

86

87

88

88

89

90

91

91

92

92

93



Tablo 16.

Tablo 17.

Tablo 18.

Tablo 19.

Tablo 20.

Tablo 21.

Tablo 22.

Tablo 23.

Tablo 24.

Tablo 25.

Tablo 26.

Boyut 1/lIsrarcilik, Boyut 2/Degisimi Baslatma ve Boyut
3/Degisim Arayisi ile Satis Performansi Arasindaki Regresyon
Analizi ANOVA Tablosu®

Boyut 1/Israrcilik, Boyut 2/Degisimi Baslatma ve Boyut
3/Degisim Arayigi Alt Boyutlari ile Satis Performansi
Arasindaki Regresyon Katsayilari Tablosu®

Proaktif Kisilik Alt Boyutlarinin Cinsiyet Acisindan Farkliliklari

Satis Performansinin Cinsiyet Acisindan Farklihgi

Satis Performansinin Yasa Gore ANOVA Testi Sonuclari

Satiscilarin  Yasina Gére Satis Performansi Boyutu
Ortalamalari, Standart Sapmalari ve N sayilari

Satisgilarin  Yasina Gore Satis Performansi Boyutunun
Bonferroni Testi Sonuglari

Satis Performansi Boyutunun Egitim Dizeyine Gére ANOVA
testi sonuclari

Satis Performansi Boyutunun Satis Deneyimine Gére ANOVA
Testi Sonugclari

Satiscilarin Satis Deneyimine Goére Satis Performansi Boyutu
Ortalamalari, Standart sapmalari ve N sayilari

Satiscilarin  Satis Deneyimine Goére Satis Performansi
Bonferroni Testi Sonuglari

94

94

95

96

97

98

98

99

100

101

102



A.g.e.

Cev.

RGOE

SPSS

KISALTMALAR

Xi

Ayni eser

Adi gecen eser

Ceviren

ingilizcesi

Rol Geniglemeli Oz-Etkililik

Statistical Package for Social Sciences



GIRIS

Rekabet ortaminin getirdigi zorluklari asarak karlihgi arttirmak igletmelerin 6ncelikli
odak konularindan biridir. Bu zorluklarin Ustesinden gelebilmek amaciyla isletmeler
cesitli girisimlerde bulunmak durumunda kalabilmektedirler. Bu girisimlerden biri de
satis boélimleri ve bu boélimlerde calisan satisgilarin etkililigini ve performansini

yukseltmek icin bir takim yontemler uygulamaktir.

S6z konusu yontemler arasinda beklenen performansi ortaya koyabilecek
satiscilarin bélim kadrosuna dahil edilmesi ve mevcut satiscilarin performanslarinin
yukseltiimesi icin bir takim énlem ve tesviklerin uygulanmasi yer alir. Zira, ise alim
asamasinda dogru satis¢l seciminde yapilabilecek hata ve basarisizliklar
sonrasinda gerceklestirilecek satig bolumuniu guglendirme ve etkililigini arttirmaya
yénelik uygulamalarda beklenen basarinin elde ediimesinden uzaklasmaya sebep

olabilecek ya da satis hedeflerinin tutturulmasini olanaksiz hale getirecektir.

Satiscilarin kisilik 6zellikleri ise alim slrecinde karar verme asamasinda igletmeler
tarafindan g6z 6nidnde bulundurulan etkenlerden biri olabilmektedir. Bu baglamda
adaylarin kisilik yapilarinin gelecekteki satis performansina ne boyutta etki ettigi
bazi arastirmalara konu olmus, dogru satiscilarin segiminde diger ise alim
sureglerinin yani sira adaylarin kisilik yapisinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik Kigilik

testi uygulamalari bazi isletmeler tarafindan tercih edilir hale gelmistir.

Bu arastirma o6zellikle proaktif kisilik yapisinin satis performansina ne dizeyde
etkide bulunduguyla ilgili bir perspektif sunmak, isletme ya da yoneticilere bir takim
Onerilerde bulunarak satig bolumlerinin etkililigi arttirmalarina katki saglamak
amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirmada hayat ve saglik sigortasi, emlak, makine
Uretim ve satig, egitim ve danigsmanlik sektorlerinde sattiklar Griin ya da hizmet
Uzerinden komisyon alan satis¢ilar ele alinmig, s6z konusu satisgilarin hangi
dizeyde proaktif kisilik 6zellikleri gosterdiklerine bakilarak satis performanslariyla

iliskisinin incelenmesi hedeflenmistir.
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Satigcilarin proaktif kigilik Ozellikleriyle satis performansi arasinda bir iligkinin
varoldugu ortaya konuldugu takdirde, elde edilen sonuglarin satig¢i ise alimlarinda
ve daha sonrasinda ylksek performans elde etmek icin satis bolimlerinde hangi
davraniglarin tegvik edilecedi yonunde igletmelere yol gosterici olabilecegdi

disundlmagtar.

Arastirma Istanbul’da faaliyet gdsteren hayat ve saglik sigortasi, emlak, makine
uretim ve satis, egitim ve danismanlik sektérlerinde faaliyet gosteren dokuz
isletmenin satis bolimlerindeki satiscilar Gzerinde gercgeklestiriimistir. S6z konusu
calisanlar aldiklari sabit maaslarina ilaveten yénetimce belirlenen Uriin ya da hizmet
satis hedeflerini tutturma oranlari Uzerinden komisyon kazanci elde eden ve

musterileri sahada ziyaret eden satiscilardir.

Arastirma anket yontemiyle yapilmistir. Anket sorularini cevaplayanlarin anketi
o6zgur ve bagimsiz iradeleriyle dodru bir sekilde cevap vererek doldurduklari

varsayiimistir.

Arastirmanin gerceklestirildigi  dort sektdrdeki tim satisgilarin  benzer satis
sureglerinden gegtidi ve her bir sektdr icin rekabet ve satis gerceklestirme
sureclerinde yasanan zorluklarin benzer oldugu diger bir varsayimdir. Aragtirmanin
dort farkli sektorde faaliyet gosteren dokuz isletmede uygulanmasi sonuglarin

genellenememesi gibi bir kisit meydana getirmigtir.

Toplamda bes bdlimden olusan bu galismanin birinci bdliminde proaktivitenin

tanimina yer verilmis ve oérgutlerdeki proaktif davranis 6geleri ele alinmistir.

ikinci bélimde psikoloji'de kisilik kavramina yaklasimlar &zetlenmis, proaktif
davranis 0Ogelerinden biri olan proaktif kisilik ve orgutlerdeki etkileri Gzerinde

durulmustur.

Proaktif kisilik ve satis performansi ana basligi altinda Gglinci bolimde bireysel is
performansi ve satis performansi konulari incelenmis, proaktif Kisilik ile satis

performansi iligkisi irdelenmistir.

13



Doérdincu bélumde proaktif kisilik ile satis performansi arasindaki iliskiyi ele alan
arastirmanin tasarimi, 6n kabulleri, modeli, hipotezleri ve O6rneklemi Uzerinde

durulmus, uygulamaya iligkin kullanilan veri analiz tekniklerine iligkin bilgi verilmistir.
Son olarak besinci bélimde uygulama sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmis,

bu bolimi izleyen yorum ve dneriler bolimiunde konu ile ilgili 6neri ve yorumlarda

bulunulmustur.
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1. BOLUM
PROAKTIF DAVRANIS

1.1. Proaktivite Tanimi

Proaktivite bireylerin gelecekte karsilasacaklari durumlar henlz ortaya c¢ikmadan harekete

gecerek s6z konusu durumlari kontrol altina alma veya etkileme ¢abasi ile ilgili bir kavramdir.

Oxford Advanced Learner’s Dictionary of Curent English proaktivite’ yi “(kisi ya da eylem ile ilgili
olarak) bir durumu vuku bulmasindan sonra tepki vermek yerine dncesinde kontrol etmek veya
yaratmak™ olarak tanimlarken, Collins English Dictionary “olaylara tepki vermek yerine degisim
baslatma egilimi”® olarak tanimlar. Proaktivite konusundaki calismalari ile taninan Bateman ve
Crant proaktiviteyi “bulunduklari ¢evreyi etkilemek amaciyla bir harekette ya da girisimde

»n3

bulunma yéninde insanlar arasindaki ruhsal yapi farklili§i” olarak tanimlamislardir.

Crant’a gore “proaktivitenin is performansi ile ilgili olmasi beklenir, ¢iinkl bir is ile ilgili gorevieri
yerine getirmede énemli 6geleri kapsayan kisisel davraniglari temsil eder(...). Bu dogrultuda,
bireyler bilerek ve direkt olarak iginde bulunduklari duruma etkide bulunabilir, bdylelikle daha
basarili is performansi ortaya koyabilirler. Daha proaktif insanlarin etkili performansa vesile olan

durum ve ortamlari yaratmasi beklenir®.

Covey’ e gore proaktivite sézclginin “...inisiyatif almaktan ¢ok daha éte bir anlami vardir. insan

olarak, kendi yasamimizdan sorumlu oldugumuz anlamina gelir. Davranislarimiz, kosullarimizin

' oxford Advanced Learner’s Dictionary of Current English, Oxford University Press, Yedinci Baski,
2006. S. 1156.

% Collins English Dictionary, HarperCollins UK, Yedinci Baski, 2005, S. 1291.

® T.S. Bateman, J.M. Crant, “The Proactive Component of Organizational Behavior: A Measure and
Correlates”, Journal of Organizational Behavior, 14, 1993, s.103.

* J.M. Crant, “The Proactive Personality Scale and Objective Job Performance Scale Among Real Estate
Agents”, Journal of Applied Psychology, 80, 1995, s.533.
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degil, kararlarimizin bir iglevidir. Bazi seylerin olmasini saglamak icin hem inisiyatifimiz vardir,

hem de sorumlulugumuz”®

Sorumluluk alma, problemler ortaya c¢ikmadan énce tedbir alarak harekete ge¢me, hedefe
ulasma yolunda zorluklarin Gstesinden gelerek sonu¢ alma gibi 6geleri kapsayan ve is yonetim
literatirinde gun gectikce daha fazla yer alan proaktivite kavrami ¢ogu zaman “proaktif

davranig” kavraminin yerine kullaniimaktadir.

1.2. Orgiitlerde Proaktif Davranis Kavramina Genel Bakis

Orgltsel Davranis ve Endustri/Orgiitsel Psikoloji alanlarinda proaktivite ile es anlamli olarak
kullanilan proaktif davranig, calisma hayatinda olaylar ya da durumlar gerceklesmeden énce
tedbir almaya ya da harekete gegcmeye, degisim odakl olmaya ve inisiyatif kullanmaya atifta

bulunur.

GUnumlz is dunyasinda igletmeler drgutsel etkililigi artirmak amaciyla inisiyatif kullanarak
problemleri tanimlamaya ve c¢b6zmeye yonelik proaktif faaliyetlere deger vermektedir. Bu
dogrultuda calisanlarin proaktif davranis gostermeleri gittikce dnem kazanan bir durum olmaya

devam etmektedir.

Crant proaktif davranigin “inisiyatifi ele alarak mevcut kosullari gelistirmek ya da yeni sartlari
yaratmak; o an ki kosullara pasif bir sekilde adapte olmak yerine statiikoya meydan okumak ile
ilgili
olarak alisilmis is tanimlarinin étesine gecerek degisim getiren hatta mevcut dizeni sorgulayan

"¢ oldugunu séyler. Bu tanimlamadan yola cikilarak galisanlarin proaktif davranis ile ilgili

bir yaklasimla yaptiklari isi ele almalari anlasilabilir.”

Yaptiklar islerde yeterli 6zgurlik ve yetki taninmasi ¢alisanlarin proaktif davranis gostermeleri

icin one cikan unsurlardandir. Boylelikle birey yeterli 6zgurlik ve yetki ortamina sahip olmakla

° Stephen Covey, Etkili insanlarin 7 Aligkanhgi, Cev. O.Deniztekin, F.N.Deniztekin, Varlik Yayinlari,
istanbul, 37. Baski, 2010, s.81.

® J.M.Crant, "Proactive Behavior in Organizations”, Journal of Management, vol. 26, 2000, s.436.

" D.J. Campbell,"The Proactive Employee: Managing Workplace Initiative”, Academy of Management
Executive, Cilt 14, 2000, s.52-66.
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proaktif davranis sergilemek icin daha rahat ve istekli olacaktir. Elbette s6z konusu olan sinirsiz
ozglrlik ve vyetki degildir. isletmelerin ve/veya yéneticilerin yapilan isin dogasina ve
gerekliliklerine bagli olarak bu siniri dogru ve net bir sekilde ¢alisanlara aktarmalari gerekir. Aksi
takdirde galisanlarin inisiyatif kullanma ve proaktif eylemleri orgutin kurallarinin ve

beklentilerinin disina ¢ikabilir ve hatta zarar verici olarak algilanabilir.?

Proaktif davranis ile ilgili olarak tek bir tanim, kuram veya O&lg¢it yoktur; daha ziyade
arastirmacilar belirli sayidaki farkli yaklasimi proaktif davranisin 6ncellerini ve sonugclarini
tanimlamak igin bir araya getirmisler, birbirinden ayri alanlarda incelemislerdir’. Séz konusu
alanlar su sekilde siralanabilir; potansiyel ve gergek is performansi, liderlik, kariyer, girisimcilik,
calisma takimlari, sosyalizasyon, geribildirim. Bu alanlara ilave olarak Amerika Baskanlarinin

itibarlari dahi proaktivite ve inisiyatif kullanma merceklerinden bakilarak ele alinmistir.*

Proaktif gcalisan aktif olarak firsatlari fark eden ve karsilastigi firsatlari avantaja ¢evirmek igin
eylemde bulunan kisidir. Proaktif ¢alisan is sireclerindeki eksiklikleri sonuglari 6nceden gérerek
bu eksiklikleri gidermek icin onlem alarak ¢ozum Uretici eylemlerde bulunur, yapici degisime
kaynaklik edecek davraniglar ortaya koyar. Diger taraftan degisime sebep olan her davranis
proaktif olarak tanimlanamaz. Zira, degisim irade disi olarak istemeden gerceklesmis olabilir ya
da degisim gercek problemleri gérmezden gelecek sekilde bireyin sadece algisinda

gerceklesmis olabilir.**

Bateman ve Crant'? girisimci ve sirket baskanlari arasinda yapmis olduklari arastirmalar
neticesinde gergek proaktiflik iceren davranislari su sekilde siralamiglardir: devaml arayis
icerisinde olarak degisim igin firsat kollamak, etkili degisim odakli hedefler koymak, gikabilecek
problemleri dnceden tahmin etmek ve dnlemek, degisik seyler yapmak ya da degisik bir sekilde

yapmak, eyleme gegmek, ¢abalarinda israr ve azimli olmak, sadece tesebbuste bulunmak degil

® T.S. Bateman, M.J. Crant, "Proactive Behavior: Meanings, Impact and Recommendations”, Business
Horizons, Mayis/Haziran, 1999, s. 63-70.

®J. M. Crant, a.g.e., s.435.

YAe., s.436.

' T.S.Bateman, M. J. Crant, a.g.e., s. 64
 Ae., s. 64-65
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ayni zamanda sonug¢ almak. Gergek proaktif davranis sadece ¢caba sarf etmek degil gerekirse

farkli bir yontem gelistirerek mutlak sonug almaya odaklanir.

Bazi érgutler proaktif davraniglari is rollerine dahil etmekte, dederini ¢alisanlarina vurgulamakta,
proaktif yonelimli adaylari ise almay: tercih etmektedir'®.Giiniimiizde is ilanlarinda digerlerinin
yani sira proaktiflik aranan bir yetkinlik olmustur. Ozellikle, ydnetici ve satiscilarin arandigi is
alanlarinda proaktiflik is basvurusu yapacak olan adaydan sahip olmasi beklenen bir &zellik
olarak 6n plani ¢cikmaktadir. Yoneticilik ve satis gibi ¢ok boyutlu karar alma streclerinin yer
aldig, belirli oranda dinamizm gerektiren iglerde proaktif davranis hedefe ulasma yolunda énemli
yap! taslarindan biridir. Erdogan ve Bauer'® “drgitlerin artan oranda calisanlarindan yanlis
gordukleri seyleri onarmalarini, sahip olduklari bilgiye gore harekete gecmelerini ve proaktif
davranis gostererek alisiimadik kosullara karsi etkide bulunmalarini beklemekte” olduklarini

soyler.

Degisimin hizlandi§i giinimuzdeki ekonomi ve is diinyasinda diger 6zelliklerin yanisira proaktif
davranig goOsteren calisanlara sahip olmak isletmeler icin dnemli bir konu olarak énemini

korumaktadir.

¥ D. J. Campbell, a.g.e. , 5.53.

“B.Erdogan , T.N. Bauer, “Enhancing Career Benefits of Employee Proactive Personality: The Role of Fit
with Jobs and Organizations”, Personal Psychology, 58, 2005, s.859.
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1.3. Orgitlerde Proaktif Davranis Ogeleri

Farkh arastirmacilar ve yazarlar oldukga genis bir proaktif davranis 6geleri grubu tanimlamis ya
da ifade etmiglerdir. S6z konusu 6geler farkl alanlarda farkh arastirma ve incelemelere tabi
tutulmustur. Ozellikle érgiitsel davranis baghig altinda ele alinmis olan bu konulari su sekilde
siralamak mimk{indir'®; orgutsel etkililik, sorumluluk alma, kisisel inisiyatif, kariyer basarisi ve
taniml rollerin 6tesine gegme egilimi, is performansi, kariyer gelisimindeki basari, girisimcilik,

liderlik, galisma gruplari.

Crant'® is diinyasinda proaktif davranisa kaynaklik eden égelerle ilgili literatiir(i tarayarak s6z
konusu 6geleri dort ana baslik altinda toplamistir; proaktif kisilik, kisisel inisiyatif, rol geniglemeli
0z-etkililik, sorumluluk alma . Ayni galismada bu doért temel 6ge disinda proaktif davranigin
kaynaklik etme bakimindan geribildirim arama, sosyallesme, ¢6zUm satma, inovasyon, kariyer

yobnetimi, stresle basa ¢ikma kavramlarina da deginilmistir.

Proaktif davranisa gugcli bir sekilde kaynaklik etmesi sebebiyle yukarida bahsedilen doért ana
0ge oncelikle ele alinmaya degerdir. Asagida s6z konusu ana &geler ele alinacak, daha sonraki

bélimde 6zellikle proaktif kisilik ve 6zellikleri daha ayrintili olarak incelenecektir.

1.3.1. Proaktif Kisilik

Davranisin hem Kkisilikten hem de ¢evresel faktérlerden kaynaklandigi ve genel olarak davranisin
etkilesimci bir boyuta sahip oldugu gorisi sosyal psikolojinin temel fikirlerinden biridir. Buna
goére insanlar iginde bulunduklari kosullari yaratirlar ve bu kosullarin devamini saglamak igin
caba gosterirler. Proaktif kigilik yapisina sahip bireyler de etkilesimci perspektife kosut olarak
karsilastiklari kosul ve durumlari hedefleri dogrultusunda sekillendirmek ve zorluklarin

Ustesinden gelmek igin sirrekli bir gcaba icindedirler.

> v.P. Prabhu, “Understanding The Effect OIf Proactive Personality On Job Related Outcomes In An
Organizational Change Setting”, Yayinlamamig Doktora Tezi, Auburn Universitesi, 2007, s.2

*J. M., Crant, a.g.e. , 5.435-462.
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Bateman ve Crant, prototipik proaktif kisiligi durumsal etkilerden gérece daha bagimsiz, ¢cevresel
degisime etki eden olarak tanimlamaktadirlar’’. Proaktif kisilik yapisina sahip insanlar firsatlari
kollayarak, inisiyatif alarak harekete gecgerler ve hedeflerine ulagsmak igin israr ve azimle
galisirlar. Bunun aksine proaktif kisilik 6zelliklerine sahip olmayanlar daha reaktif bir tutum ve
davranis igindedirler; firsatlari degerlendirmek sdyle dursun firsatlarin farkina bile varmazlar,
cevresel kosullarin ve diger insanlarin pasif olarak etkisi altindadirlar, kendilerini olaylarin
akigina birakmiglardir. Crant proaktif kisiligi “mevcut kosullari gelistirmek ya da yeni kosullar
yaratmak igin inisiyatif almak” olarak ele almisg “mevcut sartlara pasif olarak adapte olmak yerine

statiikoya meydan okumak” ile iligkilendirmistir'®.

A

Proaktif kisilik 6zelligi benzersiz ve dikkat ¢ekicidir ve Locke ve Latham’ in tanimladigi “gugli
kisilik” ozelligi kategorisine girer; gucliu Kigilikler zayif Kkisiliklere gore durumlara daha az
bagimhdirlar. Bu kisilik yapisina sahip bireyler karsilastiklari engellerin Ustesinden gelebilmek
icin alternatif ¢bzim yollari ararlar ve basariya ulagsmak igin gi¢li bir hedef-odakliliga sahiptirler.
Proaktif Kigilik yapisina sahip insanlar diger insanlara gére daha ylksek 6z-disipline sahiptirler.
Sorumluluktan kagmazlar. Karsilagtiklari zorluklar karsisinda reaktif insanlarin kolaylikla
yaptiklari gibi hizla bulunduklari kosullari ve/veya diger insanlari suglamak yerine neyi ya da

neleri daha iyi yapmalari halinde basariya ulasacaklari iizerine odaklanirlar.*

Degisime ayak uydurma baskisi altinda olan gunumuiz ig dunyasindaki orgutler icin proaktif
kisilik 6zellikleri tagiyan calisanlara sahip olmanin rekabette avantaj saglayacagi sdylenebilir. Bu
sebeple modern psikolojide insan Kisiliginin boyutlarini agiklamak igin kullanilan kisaca “Buyuk
Besli” (ing. Big Five) olarak bilinen “Bes Faktor Kisilik Modeli’ne ilave olarak “proaktif kigilik”
yapisinin érgiitsel davranisa etkisinin arastiriimasi gittikce énem kazanmaktadir?® ve ikinci

bélimde daha detayl olarak ele alinacaktir.

" T.s. Bateman, J.M. Crant, a.g.e., s.103-118.
3. M., Crant, a.g.e. , 5.436.

1% J.B.Fuller, K.Hester, S.S. Cox, “Proactive Personality and Job Performance:Exploring Job Autonomy as
a Moderator”, Journal of Managerial Issues, Cilt 22, ,2010, s.38-39.

% S E. Seibert, M.L. Kraimer, J.M. Crant, “What Do Proactive People Do? A Longtitudinal Model Linking
Proactive Personality And Career Success”, Personnel Psychology, 2001, s. 845-874
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1.3.2. Kisisel inisiyatif

Kisisel inisiyatif bireylerin aktif ve kendi kendilerine eyleme gecen bir perspektifle gérevlerine ya
da yaptiklari ise yaklasarak resmi gorev/is tanimlarinin 6tesine gegtikleri bir davranis kalibidir.
Bu baglamda kisisel inisiyatif proaktif, kendi kendine basglatilan israrci davranis olarak
tanimlanir® ve bes bilesene sahiptir; 1- organizasyonun misyonu ile tutarlidir 2- uzun-dénemli
odaklanmaya sahiptir 3- hedef-gidulu ve eylem-ydnelimlidir 4- aksiliklere ve engellere karsi
israrcidir 5- kendi kendini eyleme gegirir ve proaktiftir’’. Bu bilesenler arasindan en fazla én
plana c¢ikani olan uzun-dénemli odaklanma, problemin ortaya c¢ikmasindan sonra harekete
gecmeyi beklemek yerine kisinin proaktif olarak problemin ortaya ¢ikaracagdi istenmeyen
sonuglari tamamen ortadan kaldiracak ya da hafifletecek gerekli dnlemleri almasina kaynakhk
eder; musterisini rakibine kaptirmak istemeyen bir satis¢inin Kkisisel inisiyatif kullanarak
masterisinin uzun vadede ihtiyaci olabilecek Urtnleri depolamak konusundaki girisimi kisisel

inisiyatifin kullanildigi proaktif davranisa érnek verilebilir.

Kisisel inisiyatifin hedeflerin tutturulmasinda c¢ok 6énemli bir agirhgi vardir. Kigisel inisiyatif
gOsteren caligsanlar hedeflerini tutturmak yolunda kendi kendilerini ¢gok hizli harekete gegirirler.
Bu yapiya sahip insanlar “eylem yonelimli” insanlardir. “Eylem yonelimliligin® karsisinda “durum
yonelimli” insanlar vardir. “Durum ydnelimli” insanlar hedeflerine ulagsmak icin gérece daha hizli
harekete gecen “eylem yonelimli” insanlarin aksine digunceleriyle daha fazla mesguldurler.
Eylem ydénelimli insanlar hedefleri dnindeki engelleri ya da hedeflerin avantajlari Gzerinde fazla
durmadan harekete gecerler.?® Rekabetle bas etmek zorunda olan satiscilarin kendilerine

yoneticileri tarafindan verilen hedefleri zamaninda tutturabilmeleri ya da etki alanlarinin® disina

*L M. Frese, D. Fay, “Personal Initiative: An Active Performance Concept for Work in the 21st Century”,
Research in Organizational Behavior, Cilt 23, 2001, s.135.

2 M. Frese, W. Kring, A. Soose, J. Zempel, “Personal Initiative at Work: Differences Between East and
West Germany”, Academy of Management Journal, Cilt 39, No.1,1996, s.38.

2 Ae., s.39
24 Stephen Covey, a.g.e., s. 93-98
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cikmalarina sebebiyet verebilecek dikkat daginikliindan korunmalari igin “eylem ydnelimli”

yaplya sahip olmalari satig hedeflerinin tutturulmasinda énemli bir rol oynamasi beklenir.

Her ne kadar yoneticilerin zaman zaman c¢alisanlarin kisisel inisiyatif kullanmalarindan rahatsiz
olma ihtimali mevcutsa da hicbir Uretim ya da hizmet sisteminin kusursuz denilebilecek
muikemmellikte olmamasi c¢alisanlarin Kisisel inisiyatif gibi proaktif davranis icinde olmasi
orgatler icin 6nemli hale getirmistir; bu da yoéneticilerin ¢alisanlarin is rollerinin disindaki ilave
rollere firsat tanimayi gerekli hale getirmistir. Ydneticilerin kisisel inisiyatifi tesvik etmesi
calisanlarin yaptiklari is Uzerinde kontrol duygusuna sahip olmalarina ve buna baglh olarak ise
karsi pasif bir yaklagim igine girmek yerine karar almada sureglerindeki 6zgurlik hissi daha fazla
sorumluluk almalarina sebebiyet verecektir.® Boylelikle ¢calisanlar hizli karar vermek ve eyleme
gecmek konusunda daha cesur olacaklari icin rakiplerine gore avantajli konuma

gecebileceklerdir.

Kisisel inisiyatifile ayni cagrisimlari yapan “6rgltsel kendiligindenlik” (ing. Organizational
spontaneity) kavramindan farkli olarak “inisiyatif” kavrami “planlama”y da iginde barindirir, zira
planlama olmadan kisisel inisiyatif kavraminin hedefe yodnelik olma vurgusu anlamini
yitirmektedir. Zira, hedef bagimsiz olarak kullanilan inisiyatif etkili olmak bir yana hedef saptirici

istenmeyen odaklanma ve zaman kaybina neden olabilir.?

Orgltlerde dogru ve yerinde kisisel inisiyatif kullaniminin tesvik edilmesinin is performansina
olumlu katki yapacagi beklenir. Konu ile ilgili olarak Griffin ve arkadaslari is performansinin
sadece is taniminda yer alan gdrevlerin yapilmasindan ibaret olmadigi daha genis bir
perspektifle ele alinmasi gerektigini ifade etmislerdir®’. Proaktif davranis ve 6gelerinden biri olan

kisisel inisiyatif bu perspektif icinde degerlendirilebilir.

> M. Frese, W. Kring, A. Soose, J. Zempel, a.g.e., s.40-43
*Ae., s. 40

2" M. A. Griffin, A. Neal, S. K. Parker, “A New Model of Work Role Performance: Positive Behavior in
Uncertain and Interdependent Contexts”, Academy Of Management Journal, 50, 2007, s.327.
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1.3.3. Rol Genislemeli Oz-Etkililik

Maliyetlerin arttigi glinimuz pazar kosullarinda 6rgutler icin daha yetenekli ve daha genis roller
almaya istekli calisanlar énemli ihtiyac haline gelmektedir. Lawler?® yeni ve daha kompleks
yollarla performans goOstermeleri icin oOrgltlerin  bireyleri  gelistirme  mecburiyetinden
bahsetmektedir. Performanslarini arttirma yolunda bireylerin daha fazla gorev Ustlenmeleri igin
becerilerine yeterli seviyede gliven duymalari gerekir. Calisanlarin becerilerine duyacaklari
guven daha fazla proaktif davranis gdstermelerine, daha fazla sorumluluk almalarina kaynakhk
edecektir. Bu baglamda &éz-etkililik kavrami én plana ¢ikmaktadir. Oz-etkililik belirli gérevleri

yerine getirmede bireylerin kendi kapasiteleri ile ilgili yargilarina atifta bulunur.?

Oz-etkililik zamana bagh olarak degisken ve dinamik olmasi ile daha duragan olan éz-saygidan
ayrilir. Oz-sayg! bireyin kendi karakterine iligkin bireysel degerlendirmeleri kapsarken 6z-etkililik
bireyin belirli bir isi yapabilmeye yénelik yargilari ile ilgilidir. Oz-etkilik ile performans arasinda
karsihkli ve surekli bir iliski vardir, basarih performans o6z-etkililigi yutkselterek daha zor
hedeflerin benimsenmesini sebep olur, daha zor hedefler daha fazla gayret gerektirir ve bu da
performansa pozitif etkide bulunur. Yeni ve zor hedefe ulagmada basarili performans 6z-

etkililigin daha da yiikselmesine sebep olur ve bu gevrim béyle devam eder. *°

Oz-etkilikten farkli olarak rol genislemeli 6z-etkillik (RGOE) kavrami calisanlarin énceden
belirlenen ve sahip olmasi gereken geleneksel teknik yeterliliklerinin 6tesinde daha genis ¢aph
ve proaktif gorevleri yerine getirmede duyduklari giveni tanimlar. Bu baglamda sadece belirli

teknik gorevlere odaklanan (bilgisiyar kullanma gibi) 6z-etkililikten farkhlagir.**

Gorece daha dengeli ve istikrarli olan proaktif kisiligin aksine ¢evresel faktorler ve calisanlarin

orgiitsel deneyimleri degistikce rol genislemeli 6z etkililigin de degdismesi beklenir®?. Cevresel

* E.E. Lawler, “From Job-based to competency-based organizations”, Journal Of Orgizational
Behavior, 15, 1994, s.3-15

# S K. Parker, Enhancing Role-Breadth Efficacy: The Roles Of Job Enrichment and Other Organizational
Interventions, Journal of Applied Psychology, Cilt 83, No.6, 1998, s.835-837

¥ Ae.,s. 836
% Ae., s.835.
% J.M. Crant, A.g.e, s. 442
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faktorlerdeki degisimlere paralel olarak calisanlara RGOE diizeylerini yliksek tutmak yoéniinde

proaktif olmalari ve inisiyatif kullanmalari sarttir®.

Orgltler giinimizin zorlu calisma sartlarinda c¢alisanlarin rol genislemeli 6z-etkililiklerini
arttirarak o6rgit performansi arttirabilirler. Bu dogrultuda gercgeklestirilebilecek bir takim
uygulamalardan bahsedilebilir. Calisanlara bircok goérevin Ustesinden gelebileceklerine olan
inancglarini gelistirmek amaciyla ¢catisma yonetimi, problem ¢ézme teknikleri, takim g¢alismasi
icerikli egitimler aldirmak s6zi edilen uygulamalar arasinda yer alabililir. Orgitin hedefleri ile
ilgili olarak glincel ve surekli bilgi aktarimi 6rgutun gitmesi gereken yon konusunda bilgi akigi
saglayacag@i icin calisanlarin inisiyatif almalarini ve becerilerini o dogrultuda gelistirmelerine
olanak taniyacaktir. Performanslarinin yakindan takip edilmesi ve performansi arttirici girisimler
orgutin galisanlarinin 6nemsendigi mesajini verecegi igin performans degerlendirme galismalari
RGOE'nin arttinimasina yonelik énemli bir diger etken olabilmektedir Geligtirme gruplari
kurularak bu gruplarin bir araya gelerek is sureclerindeki problemler igin ¢ézimler tretmeleri de

RGOE’ nin artirlmasina yénelik uygulamalar arasinda yer alabilir.>

Bir bagka yontem de is genigletme ile RGOE’ nin yiikseltiimesini saglamak olabilir. is genisletme
calisanin aktivitelerinin arttirimasina dayanir; érnegin iki farkh kiginin yapabilecegi bir isin bir
kisiye verilmesi gibi. is genigletmeden daha da énemli olan is zenginlestirmedir ashinda; is
zenginlestirme dikey oldugu igin galisanlara yaptiklari iste daha fazla kontrole sahip olma hissi
verir ve bdoylelikle kendilerini ilgilendiren karar alma sireclerinde daha fazla sorumluluk alma
egilimini artirir. Bu sayede calisanlarin daha proaktif ve genis rolleri benimsemesine olanak

taninir.*®

Ozetle, isin yapilmasi ile ilgili egitimler, gelistirme gruplari, is genisletme ve is zenginlestirme
calismalari calisanlarin ustalik, modelleme ve so6zli ikna deneyimlerine katkida bulunarak
RGOE’ nin yiikseltiimesini saglayacaktir. Béylelikle 6z-etkiligi artmis olan calisanlar proaktif
davranis gdsterme egilimine girerek tanimli rollerinin 6tesinde sartlarin gerektirdigi ilave is
rollerini daha kolay benimseme ve gereklerini yerine getirme konusunda daha istekli

olabileceklerdir.

% S.K. Parker, A.g.e., 5.835
* Ae.,s.837

* Ae., s.837-838
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1.3.4. Sorumluluk Alma

Orglitlerde proaktif davranisa kaynaklik eden bir diger bilesen de galisanlarin tanimli rollerinin
Otesine gectigi ekstra-rol davraniglarindan biri olan “sorumluluk alma”dir. Sorumluluk alma
yaptiklarl iste ya da tanimh goérevlerinde orgitiun islevsel degisimine génulli ve yapici katki
vermek amaciyla ortaya konan ¢abalari kapsar. Sorumluluk alma kurulu diizene karsi yapici
degisimler getirmek igin goénullilik ve istekliligi kapsar. Sorumluluk almak ile degisim odaklilik

arasinda pozitif bir iliski vardir.%

Kisisel inisiyatif almanin sahip oldugu is sirecinin yeniden vyapilandiriimasi gibi bazi
bilesenlerinin sorumluluk alma bilesenleri ile ¢akistigi dogrudur, ancak aralarindaki en blyutk
fark, kisisel inisiyatif gorece daha istikrarli ve dengeli iken sorumluluk alma durumsal olarak
degisiklik godsterebilir. Sorumluluk alma karari olasi basari ve olasi sonuglarin muhakeme

edilmesinden etkilenir®’.

Morrison ve Phelps’in farkli isletmelerden 275 calisanla yaptiklari calismalar ¢alisanlarin ¢alisma
kosullarini degistirmeye yodnelik sorumluluk duygusuna sahip olmalari, kapasitelerine olan
inancglari ve Ust yonetimin degisimi destekleyici cesaretlendirmeleri sorumluluk alma davranisini
tesvik edecegi sonucuna ulasmiglardir. Sorumluluk almaya cesaretlendirilen c¢alisanlar is
sureclerinde meydana gelen aksakliklarin giderilmesi yonunde oOneri ve fikirler ortaya koyarak
pozitif yonde dedisim icin yapilmasi gereken gdérev ve eylemlerle ilgili zaman kaybetmeden
harekete gecerler. Bu baglamda calisanlarin sorumluluk alma egilimi degisim ihtiyaci duyan

orgltler icin ®nemli bir proaktif davranis olarak énemini korumaktadir.

% E. W. Morrison, C. C. Phelps, “Taking Charge at Work: Extrarole Efforts to Initiate Workplace Change”,
Academy of Management Journal, Cilt 42, No.4, 1999, s.403-419.

¥ Ae., s.405.
% J. M. Crant, a.g.e., s.443
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1.4. Proaktif Davranis Ogelerinin Karsilastirmasi

Crant'in® dért genel baslik altinda topladigi ve yukarida incelemis oldugumuz proaktif davranis
ogeleri -proaktif kisilik, kisisel inisiyatif, rol-genislemeli 6z-etkililik, sorumluluk alma- birbirinden
biydk farkhhklar géstermemekle birlikte proaktif davranisin ortaya ¢ikma formunda bazi
farkliliklar géstermektedirler. Tum bilesenler, proaktif davranisin gostergeleri olan, bir kiginin ya
da calisanin yapmakta oldugu ise ya da goreve yaklasiminda basariya ulagsma yolunda ortaya
koydugu c¢abalar, bu dogrultuda mevcut rollerinin 6tesine gecebilmek icin firsatlari kollama ve

eyleme gegme istekliligini kapsamaktadir.

Bununla birlikte, proaktif kisilik ve kisisel inisiyatif daha ¢ok karakter 6zelligi olarak dengeli iken
RGOE ve sorumluluk alma c¢alisma kosullarinin gereklerine gére bicimlenebilmekte, karsilagilan

durumlara goére ortaya ¢ikmaktadir.

Yapilan ig ya da gorevin niteligine gore yukarida bahsedilen bilesenlerden birinin 6n plana
cikacagi acik olmakla birlikte gogu zaman aralarinda keskin ayrim yapmanin zor olacagi
soylenebilir. Proaktif kisilik yapisina sahip bir ¢alisandan yaptigi isin uymak zorunda oldugu
sureglerini daha iyi hale getirmek icin diger 6geleri kapsayacak sekilde yapici yonde kisisel
inisiyatif kullanmasi, performans hedeflerine ulasabilmek igin mevcut rolini genisletmesi ve
karsilastigi zor durumlarla basa c¢ikabilmek icin sorumluluk almasi beklenen proaktif
davraniglardan bazilari olacaktir. Bunun yani sira yeterli cesaretlendirmenin yapilmasi ile
proaktif Kisilik yapisina sahip olmayan calisanlarin yoneticileri tarafindan sorumluluk almalari

tesvik edilerek gerekli durumlarda proaktif davranis géstermeleri saglanabilir.

inisiyatif kullanarak mevcut tanimli is rollerinin étesine gegme, problemler ortaya ¢ikmadan énce
planlama yapma ve eyleme ge¢me, calisma kosullarina yapici dedisim getirme yolunda ortaya
koyduklari eylemlerinde israr etme ve sonug alma érgutlerdeki proaktif davranig 6gelerinin sahip

oldugu 6ne ¢ikan ortak 6zelliklerdir.

¥ ae.
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2. BOLUM

PROAKTIF KIiSILIK

Bu bdlimde proaktif davranisa kaynaklik eden en 6nemli 6ge olan proaktif kisilik kapsamli olarak
ele alinacaktir. Oncelikli olarak psikoloji biliminde kisilige yaklagimlar ézetlenecek sonrasinda
proaktif Kisilik 6zelliklerinin neler oldugu, proaktif kisiliGe sahip olan bireylerin hangi davranislari
sergiledigi Uzerinde durulacaktir. Ardindan, proaktif Kkisiligin 6rgit Uzerindeki etkilerine

deginilecektir.

2.1. Psikoloji’de Kisilik Kavramina Yaklagimlar

Kisiligin tanimi Uzerinde tim psikologlarin Uzerinde uzlastiklari tek bir tanim yoktur. Ancak
kisiligin, bireyin kendisinden kaynaklanan tutarli davranis kaliplari ve Kkisilik i¢i siregler olarak

tanimlanmasi® biiyiik élciide kabul edilmektedir.

Tanimin birinci bélimi her zaman ve her durumda ayni davranig kaliplarinin ortaya konularak
belirli bir oranda tutarliligi ortaya koymay! ifade ederken ikinci bolimua nasil davranacagimizi ve
hissedecegimizi etkileyen ve icimizde gelisen butliin duygusal, gudusel ve biligsel suregler olan
kisilik ici surecleri kapsar. Buna gore ice kapanik bir insanin ayni gun iginde disa dénuk Kigilik
Ozellikleri gostermesi beklenmez. Elbette bazi durumlarda insanlar kendilerinden beklenenin
aksine farkl davraniglar sergileyebilirler, ancak tanimdan da anlasilacagi gibi bir insanin
herhangi bir kisilik 6zelliginden bahsedildiginde s6z konusu 6zellik ile ilgili buylk oranda tutarlilik
da vurgulaniyor demektir. Tutarliliktan anlatiimak istenen Kisinin birbirinden farkli durumlarda
benzer davraniglar ortaya koymasidir. Tanimin ikinci béliminde bahsedilen kisilik ici slrecler
bltin insanlar tarafindan paylasiimakla birlikte bireysel kisiligin olusmasinda bu sireglerin nasil

kullanildigi bireysel farkliliklarin ortaya cikmasinda 6n plana ¢ikan énemli bir unsurdur.?

! Jerry M.Burger, Kisilik, Cev. i.D. Erguvan Sarioglu, istanbul, Kakniis Yayinlar,1.Basim, 2008, s. 23.
Z Ae.
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Kisilik olusumuna ve bireysel farkliliklara kaynaklik edenin ne ya da neler oldugu ile ilgili
psikologlar tarafindan gesitli yaklagimlar ortaya atiimistir. Bu yaklagimlari alti baglik altinda ele
almak mumkanddr: psikanalitik ya da psikodinamik yaklagsim, biyolojik yaklasim, insancil

yaklagim, davranigsal/sosyal 6grenme yaklasimi, biligsel yaklasim, ayirici 6zellik yaklagimi.

Psikanalitik yaklasimin kurucusu Sigmund Freud temel olarak bireylerin bilingalti glgler
tarafindan kontrol edildigini 6ne sirmus, Kisilik ve davranislarin kaynagini agirlikli olarak irade
disi bilingalti gliclerde ya da sureclerde aramistir. Freud’a gore kisilik biling, biling 6ncesi ve
bilingalti olmak Gzere G¢ bélimden meydan gelir. Biling, kisiligin kigluk ve goérinen yluzeysel
bolimiini olusturur. Biling éncesi kolaylikla bilince gagirabilecegimiz dJelerden olugur. Ornegin
bir arkadasimizin iletisim detaylari bilgisi bilincimizde yer alir ve lazim oldugunda bu bilgiyi
hatirlayip bilincimize getirerek kullanabiliriz. Bilingalti ise kigiligin genis ve gugcli bélumadar, tim
insan davranisinin arkasindaki durtisel gl¢ olan i¢gudileri kapsar. Birey bilingaltinda olan
metaryallerin ya da Ogelerin farkinda degildir. Bu yaklasima gore Kigilik ve davranisa buyuk
oranda kaynaklik eden bu farkinda olunmayan bélimdir. Calismalarinin daha sonraki
asamalarinda Freud zihinsel yapiyi Alimanca es (“0”), ich (“ben”) ve Uber-ich (Ust-ben) olarak lg¢
bdlim halinde tanimlayarak gelistirmigtir. Daha sonra bu terimlerin Latince karsiliklari olan es

icin id, ich icin ego ve Uber-ich igin sliper-ego yaygin olarak kullaniimaya baslanmistir.

Bilingalti kavramina karsilik gelen id, kisiligin ilkel ve az ulagilabilir bélimand olusturur ve iki
temel icgldii ile olan cinsellik ve saldirganlik iggiidilerinin etkisi altindadir. id, haz ilkesine gére
hareket ederek iyi kotu, erdemli erdemsiz ayrimi yapmadan nesnel gercekligin kosullarini goz

éniinde bulundurmaksizin kisisel tatmin pesinde kosar.’

id’in kontrolsiiz ve denetimsiz taleplerinin denetim ve kontroliinii ego Ustlenmistir. Ego, gerceklik
ilkesine gore hareket ederek id in isteklerini yerine getirirken icinde bulunulan durumun
gerceklerini de dikkate alir. Ego’ nun gorevi toplumsal olarak uygun olmayan, bireyi tehdit eden
durtuleri denetleyerek bilingaltinda tutmaktir. Ancak, ego’nun asil gorevi id’i engellemek degil,

mumkun oldugu Olgude ¢aba sarfederek id’in isteklerinin doyuma ulagmasi saglamaktir.

® D.P.Schultz, S.E.Schultz, Modern Psikoloji Tarihi, Cev. Yasemin Aslay, istanbul, Kakniis Yayinlari,
1.Basim: 2001, s. 458.
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id ve ego’dan sonra kisiligin (iglincii béliimii olan siiper-ego ise anne-babanin ve toplumun
deger yargilari ve standartlarini temsil eder”. Bireyin cocuklugundan itibaren gogunlukla ebeveyn
tarafindan verilen 6dll ve ceza yoluyla dodru ve yanlis davraniglar stiper-ego’sunun bir pargasi
olan bilincinin pargasi haline getirilir. Stiperego id ile gogunlukla ¢gatisma halindedir ve ego’dan

farkli olarak id’'in tatmin olma baskisini engellemeye caligir.”

Psikanalitik yaklasima gére Kisilik id, ego ve sliperego Uglisu tarafindan kiskaca alinmistir ve ¢
taraftan cekistirilmektedir. Bu cekistirilme karsisinda bu ¢ bdélimden birinin digerleri Gizerinde

egemenlik kurmasina izin vermeyen bir Kigilik dengeli ve saglikli bir Kigilik olarak tanimlanir.

Kisilik gelisimi Gzerinde biyolojik kalitimin etkili oldugu goérisini savunan yaklasim biyolojik
yaklasim olarak adlandiriir. Bu yaklasima goére géz rengi, hormon dulzeyleri gibi bireysel
farkhliklar nasil kalitimsal olarak belirleniyorsa kisilik ve davranislardaki bireysel farkhliklar da
kalitimsal olarak belirlenmektir. Bu yaklasimin temellerini atan Hans Eysenck bdtin Kisilik
Ozelliklerinin super ayirici 6zellik olarak adlandirdiyi disa dénuklik-ice doénuklik, nevrotiklik
(huzursuzluk, dengesizlik ve kolay incinilirlik gibi olumsuz duygular deneyimleme egilimi®) ve
psikotiklik (soguk, saldirgan ve anti-sosyal olma egilimi’) olmak (izere (i ana boyut altinda ele
alinabilecegini belirtmistir. Eysenck diga donukler ve ige donlklerin sadece davraniglarinin farkli
olmakla kalmayip beyin kabugu uyariima duizeylerinin de farkli oldugunu 6éne surerek kalitima
bagh fizyolojik farklliklarla farkh kisilik 6zellikleri arasinda baglanti olduguna vurgu yapmistir. Bu
goérise gore uyarilma dizeyleri disik olan disa dénik insanlar disUk seviyeyi istenilen dizeye
getirmek icin sosyal davraniglar pesinde kosarak heyecan gereksinimlerini karsilamaya

cahigirlar.

ice-dénlikler bunun tam tersi olarak yilksek uyariima diizeylerini daha disik bir diizeye
cekebilmek amaciyla disa donuklerin aksine sakin, heyecansiz durum iginde olmayi tercih
ederler. Konu ile ilgili olarak farkli arastirmacilar tarafindan yapilan arastirmalar disa dénukleri

ve ice donukleri Eysenck’ in 6ne surdugu gibi beyin etkinlik duzeylerine gore degil de, uyaricilara

4 Jerry M.Burger, a.g.e., s. 79.
® D.P.Schultz, S.E.Schultz, a.g.e. , s. 459.

® G. Matthews, 1.J. Diary, M. C. Whiteman, Personality Traits, Cambridge University Press, New York, 1.
Baski, 2009, s.7.

" M. Hewstone, F. Fincham, J. Foster, Psychology, Wiley-Blackwell, 2005, s. 300.
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gosterdikleri farkh tepkilere gére tanimlar. Ulasilan sonug¢ aynidir, zira her iki tanim da biyolojik

ve fizyolojik temellere dayanir.®

Kisilik ile biyolojik etkenler arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmak icin ikiz bireyler tzerinde yapilan
arastirmalar dnemli bir yer tutar. Bu calismalar arasinda yer alan Leohlin’in cesitli Ulkelerde
yasayan 24,000 ikiz Gzerinde yapmis oldugu genis capli bir calisma bu yaklasim ile ilgili ilging
sonuglara ulasmistir. Buna goére tamamen ayni genetik yapiya sahip tek yumurta ikizlerinin
McCrae ve Costa tarafindan tanimlanan ve ileriki bélimlerde ele alinacak olan bes temel kisilik
boyutlarinda her bir gocugun anne babadan rastgele aldiklari genetik yapiya sahip oldugu gift
yumurta ikizlerine goére daha fazla benzerlik gosterdikleri ortaya konmustur. Genetik olarak
baglantinin s6z konusu olmadidi aile bireyleri (ebeveynler ve evlat edindikleri g¢ocuklarr)
arasinda yapilan c¢alismalar ise Kkigilik o6zellikleri boyutlari Gzerinde benzerlik olmadigini
gostermistir. Hem ikizler hem de evlat edinilmis kigiler arasinda yapilan c¢alismalar Kkisilik
uzerindeki kalitim etkisinin varhgi ile tutarlilk gostermektedir. Diger taraftan arastirma
sonuglarinin ortaya koydugu ikizlerin Kigiliklerindeki benzerlikleri kismen ikiz olmanin getirdigi
benzersiz kosullara baglamak da mumkundur. Birbirlerine benzeyen ikizler ayni sekilde benzer
davranislar sergileme yoniinde tesvik edilmis olabilirler®. Yani, tek yumurta ikizleri gift yumurta
ikizlerine gore cevrelerinden daha benzer muamele de gorlyor olabilir, zira tek yumurta
ikizlerinin ¢ift yumurta ikizlerine gére daha fazla ortak yasama sahip olduklarini gésteren kanitlar

vardir.*

Simdiye kadar ele alinan psikanalitik ve biyolojik yaklagimlar bireyin kisilik ve davraniglarini
kendi iradesi digindaki etkenlere baglamistir. ilki kisilik ve davraniglarin kaynaginin biyuk
dlclide alt-benlik dirtiileri oldugunu savunurken ikincisi kalitimin etkisine vurgu yapmistir. insani
dartdlerin ya da kalitimin etkisinde iradesiz bir varlik olarak goren bu iki yaklagsimdan farkli olarak
insancil yaklasim bireyin secimlerinde 6zglr oldugunu ve davraniglarindan buyldk oranda

sorumlu oldugunu ileri sirmustar.

Temelleri Abraham Maslow ve Carl Rogers’in galismalarina dayanan insancil yaklasima gore

insanlar gelisimlerini olumlu bir yonde surdurmeye egilimindedirler. Bireyin geligiminin en Ust

8 Jerry M. Burger, a.g.e. , s. 346-347.
® M. Hewstone, F. Fincham, J. Foster, a.g.e. , 5.304-305.
10 Jerry M.Burger, a.g.e. , s.393.
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seviyesi olarak insanin kendini tatmin eden varolus noktasini Abraham Maslow “kendini
gerceklestirme” kavrami ile tanimlarken, Carl Rogers bu noktaya ulasan kisiyi “potansiyelini tam

kullanan kisi” olarak adlandirmistir.**

Maslow, psikoloji biliminin bireyin mutlu ve tatminkar bir hayat yasayabilmesi i¢in nasil bir katki
saglayabilecegi Uzerine kafa yormus, kendini gerceklestirme gereksinimi baskin hale gelene
kadar bireyin ilerledigi bir gereksinimler hiyerarsisi tanimlamistir. Buna gére bazi gereksinimler
digerlerine gore onceliktir. S6z konusu gereksinimler énceliklerine gére en alttan Uste dogru su
sekilde siralanir; fizyolojik gereksinimler (aglik, susuzluk, vb.), givenlik gereksinimi (emniyet,
istikrar, korku ve karmasadan kurtulma, vb.), ait olma ve sevgi gereksinimi (bir gruba ait olma,
arkadas, es edinme, vb), saygi gereksinimi (begenilme ve saygi duyulma gereksinimi), kendini

gerceklestirme gereksinimi.

Kendini
Gergeklestirme
Gereksinimi

Saygi Gereksinimi

Ait Olma ve Sevgi
Gereksinim

/ Guvenlik Gereksinimi \

Fizyolojik Gereksinimler \

Sekil 1. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi

Maslow'a goére gereksinimler hiyerarsisinin en Ustinde yer alan kendini gerceklestirme
gereksinimi diger gereksinimler karsilandiginda temel ve en gugcli bir motivasyon haline gelir.

Kendini  gergeklestirememis insan kendisini  Kisiliksizlestiriimis  hissederek  yasam

Y ae., s.421.
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deneyimlerinden uzaklasabilirken, kendini gergeklestirmis insan bir batinlik ve tamamlanmiglik

hissine sahip olarak farkindalik zenginligi icerisindedir.'?

Carl Rogers, tum insanlarin temel olarak onaylanma ve sevgi ihtiyaci icinde olduklarini éne
sturmustir. Buna gére, insanin kendisini nasil hissettiginin belirleyicileri digerlerinin ona karsi
nasil tepki verdikleri ya da onu onaylayip onaylamadiklari ile ilgilidir. Kosulsuz sevgi ve
begenilme bireyin gelismesini saglayarak potansiyel yeteneklerini sinirlarina kadar kullaniimasini
saglayacaktir. insana iyimser bakis acisinin én plana ciktigi insancil yaklasima goére birey
bdylelikle potansiyelini tam kullanan kisi olarak kendi kendini gerceklestirme olanagini elde
edecektir. Kendi kendini gergeklestirme yonundeki aktiviteler birey tarafindan tatmin edici olarak,

aksi yondeki aktiviteler sinir bozucu ve yildirici olarak algilanacaktir.

Kisiligin saglikli yonline odaklanan, insanin kisisel gelisimini 6n plana ¢ikaran insancil
yaklasimin Uzerine kurulu oldugu “6zglr irade”, “kendini gerceklestirme” ve “potansiyelini tam
kullanan” kavramlarinin belli bir oranda belirsizlik tasimasi sebebiyle elestirilere maruz
kalmistir'®. Diger taraftan bu yaklasim sayesinde kisilik aragtirmacilari dikkatlerini kisiligin saglikli
yénine cevirmislerdir. Maslow ve Rogers’ in kuramlari sadece psikoloji ile sinirli kalmamig

egitim, iletisim ve is yonetimi alanlarinda da hala ilgi ile kargilanmaktadir.

John B. Watson yayimladigi bir makale ile psikolojinin gergek bir bilim dali olmasi isteniyorsa
psikologlarin zihinsel durumlari arastirmaktan vazgegmesi, bunun yerine goézlemlenebilir,
Olcllebilir verilere odaklanmasi gerektigini ileri sirmustir. Ona gore, nesnel bir bilim dalinda
bilingalti, duygular, degerler gibi gbzlemlenemeyen ve dlglilemeyen kavramlara yer yoktur. insan
davranigini anlamanin yolu kosullanma ya da 6grenme sureglerinin incelenmesi ile mumkunddar.

Boylelikle davranisgilik yaklagiminin temelleri atiimis oldu.

Rus fizyolog Ivan Pavlov yaptigi calismalarla klasik kosullanma adini verdigi slreg ile
hayvanlarin ¢evrelerindeki uyaricilara tepki vermeyi dgrenebileceklerini 6ne strmustir. Klasik

kosullanma, zaten varolan bir uyarici-tepki (U-T) iliskisiyle baslar. Pavlov laboratuarindaki a¢

2. G. Matthews, I. J. Diary, M. C. Whiteman, a.g.e. , 5.143.

13 Jerry M.Burger, a.g.e. , s.456.
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koépeklere et tozu vermis (uyarici) ve salya salgiladiklarini (tepki) gézlemlemistir. U-T iligkisi
kosulsuz olarak varoldugu igin et tozuna kosulsuz uyarici, salya salgilanmasina da kosulsuz
tepki adini vermistir. Sonraki asamada et tozu ile zil sesini birlikte kullanan Pavlov, et tozunu
vermeden sadece zile basarak kdpeklerin salya salgiladiklarini gézlemlemis, kosullu uyarici (zil

sesi) ve kosullu tepki (salya salgilama) kavramlarini tanimlamistir.

Kosulsuz Uyarici - > Kosulsuz Tepki
Kosullu Uyarici - 5 Kosullu Tepki

Sekil 2. Klasik Kogullanma Semasi

Edward Thorndike gibi diger psikologlar da edimsel kosullama olarak bilinen slreci
kesfetmiglerdir. Buna gore doyurucu sonuglara yol acan davraniglarin tekrar edilmesi olasiligi
artar (pekistirme), bdyle bir sonuca yol agmiyorsa tekrar edilme olasihigi azalir (sénme). Bu
calismalarin 1siginda Watson s6z konusu kosullanma ilkeleri kullanilarak her tirli insan
davranisinin aciklanabilecegini 6ne stirmistir. Watson’ a gore kisilik aliskanlik sistemlerimizin

bir son Uruindyda.*

Radikal davranisgilik yaklasiminin onclst B.F.Skinner'e goére bir takim zihinsel siregler
gercekten var olsa bile onlar Gzerinde ¢alismakla elde edilebilecek bir kazan¢ yoktur. Skinner
aslinda bir takim bedensel slireclerin s6zlU olarak tanimlanmasindan ibaret olduguna inandigi
zihinsel siireglerin bireyin kendisi tarafindan gézlemlenebilecedini 6ne siirmiistir. *° Tepki

davranigi adini verdigi 6zel gézlemlenebilir bir uyarici tarafindan ortaya ¢ikan davranissal tepki

14 pe.,s.510-524.

> B. R. Hergenhahn, An Introduction To The History of Psychology, Wadsworth Publishing Co.,4/e,
2000, s.392.
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yerine edimsel davranis Uzerinde énemli durmustur. Edimsel davranis gdzlemlenebilir bir dis
uyaricl olmaksizin ortaya c¢ikar. Ancak, bu goériniste bdyledir, zira davranisa kaynaklik eden
fark edilmeyen bir uyarici mutlaka vardir.'® Ornegin sosyal ortamlarda kendini rahatsiz hisseden
biri bir partiye katilmak igin hazirlanirken gerginlesmeye baslar ve en sonunda partiye gitmekten
vazgecer. Bu davraniginin nedeni soruldugunda kisi sebebin kendisini gergin hissetmesi
oldugunu soyler. Oysa burada gériinmeyen bir uyarici vardir, o da ortama verilen kosullanmig
tepkidir. Ayni sekilde insanlarin davraniglarini cana yakin, saldirgan ya da digsa dondk olmalari
ile iliskilendirmek davranigin neden kaynaklandigini acgiklamaz, gergek uyaricilari ortaya

cikartmak gerekir.'’

Kisiligi, sadece gézlemlenebilir davraniglara odaklanarak ve tutarli davranig kaliplarini klasik ve
edimsel kosullanma suregleri ile iligkilendirerek agiklamaya calisan davraniscgilik yaklagimini
yetersiz bulan Julian Rotter gibi psikologlar sosyal 6grenme kuraminin temellerini atmiglardir.
Sosyal 6grenme yaklasimina goére insan davranigini agiklamada geleneksel davranisgi yaklagim
yetersiz kalmaktadir, zira insan davranisinin nedenleri gok daha karmasiktir, bu yénde yapilacak
calismalarda beklentiler ve degerler gibi dediskenlerin de g6z o6ninde bulundurulmasi
gerekmektedir. Bu baglamda Rotter insan kisiligini agiklamak igin davranis potansiyeli, beklenti
ve pekistirme degeri gibi kavramlari kullanmigtir. Davranis potansiyeli belirli bir ortamda belirli bir
davranisin ortaya ¢ikma olasihdidir ve gicini beklenti ile pekistirme degeri belirler. Beklenti bir
davranisin sonucu ile ilgili 6znel kestirimler iken, pekistirme degeri bireyin bir pekistireci digerine

gore tercih etme derecesidir.*®

Davranis — Beklenti (P) 1 Pekistirme Degeri
Potansiyeli (DP) (PD)

Sekil 3. Rotter’in Basit Davranis Kestirme Formlu

Kisiligi aciklamaya g¢alisirken insanin her turll uyariciya karsi edilgen bir konumda oldugunu 6ne
suren radikal davraniggilik yaklagimini kabul etmeyen Albert Bandura ortaya koymus oldugu

calismalarla bu yaklagsimin sosyal-bilissel kurama evrilmesini saglamistir. Bandura’ ya gdére

®D. P. Schultz, S. E. Schultz, a.g.e. , s. 373.
7 Jerry M. Burger, a.g.e. , s. 515-516.

8 ae., s.525-530.
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insanin cevresel olaylara davranigsal tepkiler vermesi, 6dil ve ceza sonucu bir takim
davraniglari 6grenmesi dogaldir. Ancak, davranisin ortaya ¢ikmasi ile ilgili sadece insana 6zgu
olan distinme ve bilginin simgesel igleyisi gibi etkenler de hesaba katilmalidir. Bandura’ ya goére
davranig, 6dil ve ceza gibi digsal belirleyiciler ile insanin kendisi disinda kimsenin
bilemeyebilecedi inanglar, disinceler ve beklentiler gibi i¢sel belirleyiciler tarafindan belirlenen
bir sistemin parcasidir. Karsilikli belirleyicilik modeli adini verdigi bu yaklagima gore igsel ve

dissal belirleyiciler sadece davranisi degil birbirlerini de etkilerler. *°

Davranig

— .

Dis Etmenler ic Etmenler

(Odiiller/Cezalar) (inanglar,

Dusunceler, Beklentiler)

Sekil 4. Bandura’nin Karsilikl Belirleyicilik Modeli

Bandura’ ya gore Kisiligin ayni zamanda biligsel bir boyutu vardir. Birey bir davranisi ortaya
koymadan énce olasi sonuglari diisiiniip degerlendirebilecek bilissel siireclere sahiptir. insan
sadece deneme-yaniima yoluyla degil kendisi disindaki insanlarin davraniglarinin sonuglarini
gozlemleyerek hangi durumda hangi davranisin dogru ve yerinde olacagini 6grenme yetenegine
sahiptir. Bu baglamda davranis Skinner’ in ileri strdigl gibi sadece etki ve onun sonucunda

tepki olarak ortaya ¢ikmaz, etki ve tepki slirecgleri arasinda bir de bilissel slregler vardir.

Sosyal 6grenme kuramcilari davranis-gevre-davranis etkilesimi (zerinde durarak aralarinda
dongusel bir iliskinin oldugunu vurgulamiglardir. Buna gére ¢evre davranisa, davranis da iginde
bulunulan ¢evreye en nihayetinde bu cevre davranisa donglsel olarak slrlp giden bir etkide

bulunmaktadir.

¥ Ae., s.530-532.
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Kisilige ve davranigsa bir baska yaklasim olan biligsel yaklasim insanlarin bilgi isleme
sureclerindeki farkliliklara odaklanarak kigilik farklliklarini ayni olay ya da durum kargisinda
bireylerin ortaya ¢ikan davranis farkhliklarini agiklamaya ¢aligir. Bir dizi komutla bilgiyi isleyen,
ybneten, depolayip gerektiginde geri ¢cagiran ve kullanan bir bilgisayara benzer sekilde insan

zihninin de ayni suregten gectigi gorusu bu yaklagimin temelini olusturur.

Davranisciligin sosyal 6grenme teorilerinde yer alan bilissel faktérlerden etkilenen bu yaklagim
davranisciliktan farkli olarak uyari-tepki baglantilari ile degil zihinsel suregler ve olaylari mercek
altina alir. Bilissel yaklagima goére birey cevreden aldigi uyaricilari aktif bir gsekilde diger
insanlardan farkh ve benzersiz sekilde dizenler. Bilgiyi algilama, duzenleme, isleme ve
kullanmamizi saglayan varsayimsal biligssel yapilar sema olarak adlandirilir. Ayni olaya tanik
olmus bireylerin edindikleri izlenimlerin farkli olmasinin sebebi farkli semalara sahip
olmalarindan kaynaklanir. Bu semalar agikhigi kavusturuldugunda kisilik ve davranig farkliliklarin

sebebi de anlasilacaktir.

Ayirici 6zellik yaklagimi ise bireyler arasindaki kisilik ve davranig farkliliklarini belirli kigilik
tiplerini ya da ayirici 6zellikleri ortaya koyarak agiklamaya calisir. Gunluk dilde bir insanin
kisiligini anlatmak icin ¢ok sayida sifat kullaniriz. Ayirici 6zellik yaklagsiminin ilk kuramcilarindan
Gordon Allport Kisiligi tanimlamak ile ilgili ingilizce’de daha sonra 4,000’e diisiirdigii neredeyse
18,000 sifat ve kelime belirlemigtir. Aslinda kisilik 6zellikleri tanimla galigmalari eski Yunan’ a
kadar uzanir. Aristo (MO 384-322) Etik adl eserinde ahlaki olan ile olmayan davranigin anahtar
belirleyici faktorleri olarak Kibirlilik, algakgdnillik ve korkaklik olmak Uzere U¢ kKisilik 6zelligi
tanimlamigtir. Ogrencisi Theophrastus (MO 371-287) 30 kisilik tipini agikladigi bir kitap

yazmigtir.?°

Ayirici 6zellik yaklagimi arastirmacilari batan kisilik 6zelliklerinin kullanigh bir yapi halinde bir
araya getirmeye calisagelmiglerdir. Tum Kisilik 6zelliklerini Sekil 5’deki gibi kisilik strekliliginde
gostermek mumkindudr. Buna gore bir kigilik 6zelligi ile ilgili olarak herhangi bir kisi bu sureklilik
icinde bir yere yerlestirilebilir.** insanlari sosyal ve anti-sosyal olmak (izere keskin bir sekilde iki

gruba ayirmak ¢ok anlamli degildir. Bunun yerine ayirici 6zellik kuramcilari sosyallik seviyesine

% G. Matthews, I. J. Diary, M. C. Whiteman, a.g.e. , s.3.
2 Jerry M.Burger, a.g.e., s. 235.
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gore insanlarin bu sureklilik icinde bir noktada olacagdini 6ne stirerler. Yeterli sayida kisi sekildeki

siireklilik icinde uygun noktalara yerlestirilirse sonuglarin normal dagilima uymasi beklenir.*

Her noktadaki
insan sayisi

) (s s s
Asiri derecede Ortalama Asir derecede
dustk ayirici 6zellik yuksek ayirici 6zellik

Sekil 5. Ayirici Ozellik Siirekliligi

Bu yaklasim iki varsayimdan yola cikar. Birincisi kigilik 6zelliklerinin zaman iginde dengeli ve
degismez olmasi, ikincisi bu 6zelliklerin durumlara gore de kararlihk gdstermesidir. Elbette bu
tim insanlarin her zaman ayni durumda ayni Kisilik 6zelligini gbstermesi, ayni davraniglari
ortaya koymasi anlamina gelmez. Ancak, uzun vadede gdzlemlendiginde kisinin belirli bir Kisilik

Ozelligini ya da davranigi géstermede kararlilik gostermesi beklenir.

Ayirict 6zellik yaklagimcilarinin amaci kigilik 6zellikleri agisindan iki farkli gruba giren Kisilerin
davraniglari arasindaki farklliklari belirlemektir. Daha 6nce bahsedilen diger yaklasimlarda
oldugu gibi bir insanin neden belirli bir davranista bulundugunu agiklamaktan ziyade daha ¢ok

kisiligi tanimlamaya ve davranisi kestirmeye odaklanirlar.

Ayiric 6zellik yaklasimini kisilik psikolojisinde ilk kullanan kisi®® olan Gordon Allport’a gore kisiligi
aciklayan davranislarin arkasindaki itici glic uyaricilar degil ayirici kisilik 6zelliklerdir®. Bu

baglamda bir bireyin kisilik &zelliklerinin ortaya cikariimasi ve Uzerinde calisilabilmesi igin

* M. Hewstone, F.Fincham, J.Foster, a.g.e., s. 299.
% Jerry M. Burger, a.g.e. , 5.239.

% p. L. Corr, G. Matthews, The Cambridge Handbook of Personality Psychology, Cambridge
University Press, 1. Baski, 2009, s.95.
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merkezi 6zellikler, temel 6zellikler ve ikincil 6zellikler olmak Uzere Ug¢ grup tanimlamistir. Temel
Ozellikler, bireyin hayatina hakim olan ve hayatin her safhasinda ortaya koydugu o6zelliklerdir.
Rahibe Teresa’nin yardim severligi temel ozellige ornek verilebilir. Temel Ozellikler bireyin
kendisine 6zgu, genel ortalamadan uzak 6zelliklerdir. Cok sik rastlanmayan temel 6zelliklerin
aksine merkezi 6zellikler herkeste gdrilebilen ve bireyleri tanimlayici bes ila on 6zellikten olusan
ozelliklerdir. Ornegin, glvenilir, duygusal, dirist vs. gibi. ikincil 6zellikler ise her zaman
davraniglara yansimayan sadece belirli durum ya da kosullarda ortaya ¢ikan 6zelliklerdir. Sakin
bir kisinin diyet programina basladiktan sonra asabi dzellikleri gdstermesi ikincil 6zelliklere érnek

gosterilebilir®.

Allport ve digerlerinin galismalari faktdér analizi denilen istatistik yontem kullanarak Kkisiligin
yapisini belirleyen Raymond Cattell tarafindan gelistiriimistir. Psikologlarin tanimladigi yuzlerce
kisilik 6zelliginin bir kisminin bir birine yakin oldugunu dugtnen Cattell'in amaci ka¢ tane temel
kisilik 6zelliginin bulundugunu ortaya cikartmakti. Bir birinden ¢ok farkli olmayan sosyal olmak ve
disa donuk gibi kisilik 6zelliklerini ayni grup icinde toplayarak ve birbirinden farkhlik gosterenleri
ayirarak Kisiligin temel yapisinin belirlenebilecegini 6ne sirmustir. Bu yontemi kullanarak Cattell
her insanin sahip olabilecegi 16 temel kigilik 6zelligi ya da boyut belirlemis, her bireyin her bir
temel kisilik 6zelligini belli bir oranda tasiyacagini éne strmustir. Cattell’ in 16 temel Kisilik

ozelligi boyutlari asagidaki Tablo 1’de gorilebilir;

% James S. Nairne, Psychology, Wadsworth Publishing, 5. Baski, 2008, s. 384-385.
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cekingen, ketum

az zeki

acik yurekli,sempatik

dengeli, egosu glclu

¢cok zeki

duygululuk,nevrotizm

algak gonullu

iddiaci

Olguld, agirbagh

kaygisiz,bir seye aldirmaz

cikarcl vicdanli, insafli
utangag atilgan, curetli
dik basl yumusak basli
cabuk glivenen supheci
pratik hayalci
acik s6zll, dobra kurnaz
sakin, uysal endiseli,kaygili

tutucu,muhafzakar

deneyime agik

gruba bagimh kendi kendine yetebilen
disiplinsiz kontrollii
rahat gergin

Cattell’ in yaptig1 calismalar daha sonra diger arastirmacilar tarafindan tekrarlanmis ancak
orijinal faktér yapisini her zaman elde etmede basarili olunamamistir?’. Buna karsin McCrae ve
Costa basta olmak Uzere yapilan calismalarda ¢ok sik olarak ortaya cikan bes temel Kisilik
ozelliginin varhg1 tespit edilmistir. Bu sayidan yola cikilarak kisaca Blylk Besgli olarak
adlandirilan bu modele bes temel faktor kisilik modeli denmistir. Ayirici 6zellik psikolojisinde

digerlerine oranla bu model daha fazla kabul gérmustiir®®.

Costa ve McCrae’nin Bes Temel

gorilebilmektedir.

*® M. Hewstone, F. Fincham, J. Foster, a.g.e. , s.300.

" James S. Nairne, a.g.e , s. 301.

8 G. Matthews, I. J. Diary, M. C.Whiteman, a.g.e. , s.24.
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Tablo 1. Cattell’ in 16 Temel Kisilik Ozelligi Boyutlari®®

Faktor Kisilik Modeli asagida yer alan Tablo 2'de



Faktor Ozellikler

Kaygili ya da sakin

o Glvensiz ya da guvenli
Nevrotiklik

Kendine acima ya da kendinden

memnuniyet

Sosyal ya da ¢ekingen
Disa doénukluk Edlenceyi seven ya da ciddi

Sefkatli ya da mesafeli

Hayalci ya da gercekgi
Aciklik Cesitlilik ya da siradanlik

Bagimsiz ya da uysal

Yumusak kalpli ya da kati
Uyumluluk Glivenen ya da sliphe duyan

Yardimcl ya da isbirligi yapmayan

Duzenli ya da diizensiz
Ozdisiplin Dikkatli ya da dikkatsiz

Kendini disipline edebilen ya da zayif iradeli

Tablo 2. Biiyiik Besli Kisilik Boyutlari™

Duygular asiri degiskenlik gdsteren, gunlik olaylar kargisinda sik sik stres yasayan insanlar
nevrotiklik ya da duygusal dengesizlik boyutundan yuksek puan alirlar. Kaygi, Gzuntd, sugluluk

gibi duygulari ¢ok sik yasarlar. Digsa donUklik boyutundan yiksek puan alan insanlar sosyal,

29 Jerry M. Burger, a.g.e.,s. 253.
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girisken, enerjik, sicakkanli iken dusik puan alanlar icedonlk, ¢ekingen, agir adimli insanlardir.
Aciklik boyutu daha ¢ok deneyime agikliga vurgu yapar. Bu boyuttan ylksek puan alan insanlar
yeni gorusleri kabul etmeye disik puan alanlara gére daha fazla egilimli olurlar, gelenek digi ve
badimsiz diuglncelere sahiptirler. Agiklik boyutundan dusik alan insanlar ise daha gelenekseldir
ve degisiklikten ¢ok fazla hoslanmazlar. Uyumluluk boyutundan ylksek alanlar ise yardimsever,
guvenilir ve sefkatli iken digsuk alanlar dismanca ve kuskucu insanlardir. Dizenli, planh ve
kararl insanlar dzdisiplin ya da sorumluluk boyutundan yliksek puan alirlar. Bu boyuttan diguk

puan alanlar dikkati daha kolay dagilan ve giivenilmez kisilerdir.*°

® Ae., s.253-255.
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2.2. Proaktif Kisilik Ozellikleri ve Bes Temel Faktér Kisilik Ozellikleri ile

Benzerlikleri

Prototipik proaktif Kisilik durumsal etkilerden gérece daha bagimsiz olan ve cevresel degisime
etkide bulunan kisilik farklihgini tanimlar. Benzer bir baska tanima goére proaktif kisilik cevresel
faktorlere etkide bulunmak amaciyla eyleme gegmede insanlar arasindaki derece farkliliklarini
ifade eder. Bu proaktif Kisilik yapisinin 6ne g¢ikan 6zellikleri arasinda hedefe ulasmak amaciyla
firsatlari kollamak, inisiyatif kullanmak, gerekli degisimi yaratarak sonug elde edene kadar ¢aba

sarf etmek vardir.**

Reaktif insanlar yani proaktif olmayan insanlarin aksine eyleme gecme, hedefine ulasmada
Israrci olma, kosullara pasif bir sekilde teslim olmama konusunda proaktif olmayanlardan keskin

bir sekilde farkllik gésterir:

Proaktif insanlar firsatlari tanimlar ve girisimde bulunurlar, inisiyatif kullanirlar,
eyleme gegerler, ve anlamli bir degisim ortaya ¢ikana kadar israr ederler. Buna
karsin, proaktif olmayan insanlar zit davranis kaliplari ortaya koyarlar; bir seyleri
degistirmek igin yakalamak bir yana firsatlari tanimlamakta bile basarisizdirlar.
Daha az proaktif bireyler pasif ve reaktiftirler, degistirmek yerine kosullara adapte

olmayi tercih ederler.*

Proaktif insanlar, pasif bir tutum icinde cevresel kosullar ve olaylar tarafindan yonetilen reaktif
insanlarin aksine dikkatlice dustnilmus ve igsellestiriimis degerler tarafindan yonetilir. Reaktif
insanlar bir etki ile karsilastiklarinda diisinmeden hizla tepki verirken, proaktif insanlar etki ile

tepki arasinda segme 6zgurligunu kullanmaya buyik énem verir, tek basina uyaricilarla eyleme

% 7. S. Bateman, J. M. Crant, “The proactive Component of Organizational Behavior: A Masure and
Correlates”, Journal of Organizational Behavior, Cilt 14, 1993, s. 103-108.

% M. J. Crant, “Proactive Behavior in Organizations”, Journal of Management, Cilt. 26, No.3, 2000,
s.439.
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gecmezler. ¥ Hedeflerine ulasabiimek amaciyla eyleme gectiklerinde ise anlamli sonuglara

ulasana kadar direnirler. Gergek anlamda hedef odaklidirlar.

Proaktif insanlar karsilastiklari engelleri asmak icin eyleme ge¢mek konusunda disaridan
gelecek bir motivasyon ya da itici glice ihtiyac duymaksizin her zaman hazir ve kararlidirlar. Bu
tipteki insanlarin motivasyonlu davraniglari igten gelir. Eyleme gececekleri zaman reaktif
insanlarin yaptigi gibi etkilere irade disi tepki vermezler, etki ile tepki arasinda seg¢me
Ozgurligune sahip olduklarinin bilinciyle hareket ederler. Eyleme ge¢meden dOnce nereye

varmak istedikleri ile ilgili kafalarinda bir planlari vardir.

Proaksiyon, degisimi yalnizca planlamakla ilgili dedil degisim yaratmayla ilgilidir.
Sadece belirsiz bir gelecege karsi 6nemli atiflar olan esneklik ve adaptasyonla alakali
degildir. Proaktif olmak is gelistirmede inisiyatif almaktir. Bunun tam karsisinda
proaktif olmayan davranis yan gelip yatmayi, digerlerinin bir seyler yapmasini
beklemek ve pasif olarak disaridan empoze edilen degisimin “ise yaramasini” umut

etmeyi kapsar.34

Calisma hayatinda is gelistirme yoninde inisiyatif almak proaktif davranisin en 6énemli
gostergelerinden biridir. Proaktif kisiler is sureglerinin etkili hale getiriimesi yéninde olumlu
degisimi yaratmada kendilerini belli ederler. Sorumluluk almaktan ¢gekinmeden engelleri agsmada

¢6zum bulmadaki isteklilik ve ¢cabalariyla kendilerini ortaya koyarlar.

Proaktif insanlarin bir bagka kigilik 6zelligi de gelecekte ortaya gikabilecek problemleri 6nceden
tahmin ederek gerekli onlemleri almak amaciyla ¢aba gostermeleridir. Bununla ilgili olarak
Bateman ve Crant’in proaktif is insanlari arasinda yapmis olduklari gérigmelerden birinde bir

cocuk bakim merkezinin sahibi gocuklarin gbzunden slregleri gorebilmek ve potansiyel

% Stephen Covey, Etklili insanlarin 7 Aligkanligi, Cev. O. Deniztekin, F. N. Deniztekin, Varlik Yayinlari,
istanbul 37. Baski, 2010, s. 82.

% T.s. Bateman, J. M. Crant , “Proactive Behavior: Meaning, Impact, Recommendaions”, Business
Horizons, May/Jun 1999, Cilt 42, Issue 3, s.63.
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tehlikeleri tespit edebilmek amaciyla tipki gocuklarin oyun oynarken yaptiklari gibi zaman zaman

yerde yuvarlandigini séylemistir®.

Reaktif insanlar ise bir sorunla karsilastiklarinda sorunu gérmezden gelmeyi ya da oldugundan
daha hafife almayi yeglerler. Sorunun daha da buylylp daha fazla zarar vermesine yol
acabilecek bu davranisin aksine proaktif bireyler sorun kargisinda sag duyularini yitirmezler.
Sorunu oldugu gibi kabul ederek onunla bas etmenin yollarini ararlar. Onlar i¢in sorunu
tamamen ortadan kaldirmak ya da etkisini en disik dizeyde tutabilecek bir ¢oziim yolu mutlaka
vardir. Bu tutumlarinin arkasinda yeniliklere acik olmak ve yaratici fikirler ortaya koymadaki

yetenekleri yer alir.

Sorunu tanimlamak ve ardindan sorunun ¢éztimine yonelik mevcut duruma bagh kalmadan fikir
retmek yaraticilik siirecinin baslangic safhalaridir®. Proaktif bireyler sahip olduklari kisisel
inisiyatif Ozellikleri sayesinde henlz en basinda bu sirece dahil olarak olumlu katkida
bulunurlar®’. Degisim yaratmaya egilimli kisilik yapilari ile yeni fikirler ortaya atmak ve o fikirlerin
yaratacagi firsatlari 6ngoérerek degerlendirmek ve ardindan gerekli eylemleri uygulamakla
yaraticilik sureglerinin tim safhalarinda kendilerini belli ederler. Reaktif insanlar ise olup

bitenlere kargi pasif bir tutum icinde kalmayi yegler.

Benzer durum ve kosullarla karsilastiklarinda proaktif Kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin

kullandiklari dilde bile farklilik géze ¢arpar. Bu farklilik asagidaki Tablo 3'te gortlebilir.

®Ae., s 64.

% T.M. Amabile, J. S. Mueller, W. B. Simpson, C. N. Hadley, S. J. Kramer, L. Fleming, “Time Pressure
and Creativity in Organizations: A longitudinal Field Study” ,Harvard Business School, No. 02-073, 2002.
, S.3.

37 C. Binnewies, S. Ohly, S. Sonnentag, “Taking Personal Initiative and Communicating About ldeas:
What is Important For The Creative Process And For Idea Creativity?”, European Journal of Work and
Organizational Psychology, 16(4), 2007, s.432.
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Reaktif Dil Proaktif Dil
Yapabilecegim higbir sey yok. Segeneklerimize bir bakalim.
iste ben boyleyim. Farkl bir yaklagsim secebilirim.
Beni dyle kizdiriyor ki. Duygularimi kontrol edebilirim.
Buna izin vermezler. Etkili bir sunum hazirlayabilirim.
Bunu yapmak zorundayim. Uygun bir yanit segecegim.
Yapamam. Secerim.
Yapmaliyim. Yegliyorum.
Keske. Yapacagim.

Tablo 3. Proaktif-Reaktif Dil*°

Tablodan da gérilecedi gibi glgliklerle karsilastiklarinda reaktif insanlar teslimiyetci bir tutum
icine girer. Onlara gore kacinilmaz sonuglarin ortaya ¢ikmasini beklemek disinda yapilabilecek
hicbir sey yoktur. Proaktif insanlar ise Oncelikle yapilabileceklerle ilgili secenekleri
degerlendirerek eyleme gec¢menin yollarini ararlar. Reaktif bireyler edilgen bir tutum iginde
kalarak diger insanlari suglarlar. Reaktif kigilik yapisina sahip insanlara goére g¢alistigi isletmede
islerin daha verimli ve etkili ylrlyebilmesi icin hayata geciriimesi gereken degisikliklere Ust
ybnetim zaten izin vermeyecektir. Bu tutumun tam karsisinda hakli gerekgelerle tst yonetimi
ikna edebilecegine inanan proaktif bireyler vardir: Etkili bir sunum, hakli gerekgeleri igceren bir
rapor hazirlayip sunabilir, dogru bildikleri konusunda Ust yonetimi ikna edebilirler. Proaktif
insanlar icin eyleme gegcememenin bir bahanesi olamaz, mutlaka yapabilecekleri bir sey
olmalidir, vardir. Her zaman bir segim yapma tutumu igerisindedirler. Bir durum ya da olayla

karsilastiklarinda verecekleri tepkiyi secerler.

Covey, Etkili insanlarin 7 Aliskanh@! kitabinda tarihte kendi alanlarinda etkili olmus insanlarin
sahip oldugu 7 aliskanhgin ilki olan proaktiflik kavramindan bahsederken “etki alani” ve “ilgi
alan1” olmak Uzere iki kavramdan s6z eder. “Etki alani” insanlarin etkide bulunabilecegi
kargilastiklari durum ve olaylari tanimlarken, “ilgi alani” bireyi ilgilendiren ancak etkide
bulunamayacagdi durum ve olaylari tanimlar. Ornegin, hava durumu herkes igin “ilgi alani”
icerisinde yer alir. Zira, hava durumuna mudahale etmek olanakli degildir. Diger taraftan, is ya

da es secimi gibi konular ise bireylerin etki alaninda bulunur. Bu konularda segim yapabilirler.

B3, Covey, a.g.e., s. 90
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Proaktif Kisilik yapisina sahip insanlarin kendi “etki alan”lari ve “ilgi alan”larina nelerin dahil
olduguyla ilgili farkindalik diizeyleri gok yliksektir. ilgi alanlarinda olan ancak etkileyemeyecekleri
konulara odaklanmak yerine etkide bulunabilecekleri konularla ilgilidirler. Zamanlarini ve

enerjilerini bu ayrimin farkinda olarak yénetirler.*

Reaktif ve proaktif insanlarin bu iki alanla ilgili sadece farkindalik diizeylerinde degil, bu alanlarin
hayatlarinda kapladigi alanin buyudkliginde de farkhlik vardir. Proaktif insanlarin etki alani daha
blylUkken, ilgi alanlari daha kaguktir. Zira, sahip olduklari inisiyatif kullanma, se¢cme 6zgurliga,
olumlu degisimi yaratmadaki eyleme ge¢cme azimliligi sayesinde reaktif insanlarin kolaylikla ilgi
alaninda birakacagd! konulari proaktif insanlar etkide bulunabilecekleri konular alanina dahil
etmekte zorlanmazlar. Ornegin, reaktif insanlar kendi secgimleri diginda zorunlu olarak
calistiklarini ve mevcut sartlari hicbir sekilde degistiremeyeceklerine inanarak mevcut is
kogullarinin etki alanlari disinda yani ilgi alanlarinda olduklarini dasundrler. Bunun tam tersi
olarak is kosullarini iyilestirmek ya da degistirmek i¢in proaktif insanlar hayata gegirebilecekleri
secenekleri oldugunu, bu konunun etki alanlarinda oldugunu bilirler. Reaktif insanlarin ilgi

alaninda olduklarini diisiindiikleri cogu konu proaktif insanlarin etki alanindadir.*

Etki alanini genigletmek proaktif insanlarin digerleriyle kiyaslandiginda ortaya koydugu temel
farklardan biridir. Bu baglamda zamanlarini ve enerjilerini dogru ve etkili bir sekilde kullanirlar.
Ornegin ellerinden gelen her seyi yaptiklarini ileri siirerek zaman ve enerjilerini pazar kosullari,
rakipler ve daha bir¢cok sebep bulmaya harcayan satis departmani ¢aliganlarinin aksine proaktif
calisanlar daha fazla misteriye ulasarak, pazar taleplerinin gelecekte nasil bir yonelim izleyecegi

Uzerine kafa yorarak ve gerekli tedbirleri alarak etki alanlarini genigletirler.

Proaktif kigilik Ozelligine sahip bireyler yeni insanlarla tanisma ve arkadas olmada diger
insanlara gore ¢ok daha yeteneklidirler. Bu yeteneklerini is dinyasindaki diger insanlarla iletigsim
ag! kurma konusunda da gdsterirler. Her insanin sahip oldugu bir arkadas ¢evresi vardir elbette,
ancak proaktif insanlar gerek 6zel hayatlarinda gerekse is diinyasinda gdrece ¢ok daha aktif bir
aga sahiptirler. Bunun baslica nedeni insanlarla iligkilerini canh tutmak yolunda firsatlari
yakalamaya ve aktif olarak eyleme gecmeye hazirdirlar. Bunun o6rgit icindeki en bulylk
etkilerinden biri ¢ahgstiklar kuruluslarda kurduklari iyi iliskiler sayesinde proaktif ¢alisanlarin 360

derece performans degerlendirme sonuglari diger calisanlara gére daha ylksek ¢ikmasidir.

¥ Ae., s 9397
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Thompson proaktif insanlarin sadece is arkadaslarindan degil yoneticilerinden de ylksek puan
aldiklarini soyler. Gerek is hayatinda gerekse 6zel hayatlarinda sahip olduklari aktif ve etkili
iletisim aglar sayesinde hedeflerine ulasma yolunda gerekli oldugunda insanlari devreye

sokarak hizla sonuca ulasabilirler*.

Bu kisilik 6zelliklerine sahip olan bireyler gevrelerindeki insanlar i¢in rehber, yol gdstericilerdir.
Problemlere ¢6zim bulma ve degisimi baslatmada ilk adimi atan, digerlerine dnculik edenler
cogunlukla, inisiyatif ve sorumluk almada digerlerine gére ¢ok daha fazla heveslilik goésteren
proaktif bireylerdir. Bu baglamda proaktif bireylerin yuksek dizeyde lider olma potansiyeli
tasidiklari sdylenebilir. Bateman ve Crant, 156 yoOnetici Uzerinde yapmis olduklari galisma
neticesinde proaktif davranig ile karizmatik liderlik algisi arasinda pozitif bir korelasyon
bulmuslardir.** Deluga bir liderin basarili olmasinda proaktif kisilik 6zelligine sahip olmasinin
belirleyici 6nemde oldugunu belirtir. Zira, proaktif liderler digerlerini ikna etmekten, statiikoya
meydan okumaktan keyif alirlar. Orgiiti daha basarili yapmak igin etkili stratejiler gelistirmek ve
yurarlige sokmak igin ylksek bir enerji diizeyi sergilerler. Hedeflerine ulasmada israrcidirlar ve

bu siiregte durumsal baskilardan digerlerine gére gok daha az etkilenirler.*®

Kigilik 0zelliklerini tanimlama ve Olgmede gulvenilirligi konusunda bilim insanlarinin ve
arastirmacilarin biylik oranda mutabik kaldiklari Buyik Begli temel kisilik 6zelliklerinden birkagi
ile proaktif davranis gakisma gdstermektedir. insan iligkilerindeki nitelik ve nicelik yogunlugu,
eyleme gegcme motivasyonlarinin yiksekligi, 6z-guven gibi 6zellikleri tanimlayan diga donukluk
ile proaktiflik arasinda gugli benzerlikler vardir. Buyuk Begli'nin 6z-disiplin boyutu da proaktiflik
ile pozitif iligkilidir. Proaktif insanlarin hedef farkindalgi, eyleme ge¢mede kendilerini motive
etmedeki yetenekleri ve sonuca ulagsmadaki israrciliklari Buyik Besli'nin 6z-disiplin boyutundan
yuksek puan alanlarin aldiklari sorumluluklari yerine getirmedeki disiplinleri, yiksek irade gugleri
ile yakin benzerlikler gostermektedir. Diger taraftan Blylk Besgli’ nin nevrotizm ve uyumluluk

boyutlari ile proaktiflik arasinda anlamli bir benzerlik olmamasi beklenir. Zira, proaktiflik cevresel

4 J.A.Thompson, “Proactive Personality And Job Performance: A Social Capital Perspective”, Journal of
Applied Psychology, 90(5), 2005, s. 1011-1012.

*23. M. Crant, T. S. Bateman, . “Charismatic Leadership Viewed From Above: The Impact Of Proactive
Personality”, Journal of Organizational Behavior, 21, 2000, s. 63—75.

* R. Deluga, “American Presidential Proactivity, Charismatic Leadership And Rated Performance” ,
Leadership Quarterly, 9, 1998, s. 265-291.
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faktorlere bireyin hedefleri dogrultusunda etki etme ve degistirme tutum ve c¢abasi ile ilgilidir.
Proaktif bireyler hedeflerine ulasma ve degisimi yaratmada duygusal inis ¢ikislardan ¢ok fazla

etkilenmeyen dengeli bir tutum icerisindedirler.**

Aciklik boyutunun altinda yer alan yeni olana karsi kesfedici merak proaktif kisilerin temel
Ozelliklerinden biridir. Ancak, Blytk Besli'nin aciklik boyutu pasif olmaya kayabilecek toleransli
olmay! da icerdiginden bu boyutla proaktif davranis 6zellikleri arasinda gugcli bir iliski olmasi

beklenmez.*®

Bu baglamda Buylk Besli kisilik boyutlari ile Bateman ve Crant’ in gelistirdikleri proaktif kisilik

dlcegi *° arasindaki korelasyon (izerine Bateman, Crant ve Majorun yapmis olduklari

calismalardan elde etmis olduklari sonuglar asagidaki tabloda goérulebilir.

Oz-Disiplin Disa Donuklik Uyumluluk Nevrotizm Aciklik
Bat
aleman ve 0.43% 0.25% -0.09 0.16 0.17
Crant”’
48
Crant 0.26* 0.35* -0.09 0.12 0.18
Crant ve
0.29** 0.37** 0.05 -0.24** 0.24**
Bateman™®
Major ve 0.15% 0.20* -0.12 -0.15* 0.37*
arkadaslar®

** p< 0.01 ,* p<0.05
Tablo 4. Proaktif Kisilik ve Buylk Besli Boyutlari Arasindaki Korelasyonlar

* T.S.Bateman, J. M. Crant, a.g.e. , s.106.
®Ae.

“Ae.,s.103-118

“"Ae.,s.103-118.

8 J. M. Crant, “The Proactive Personality Scale And Objective Job Performance Among Real Estate
Agents”, Journal of Applied Psychology, 80, 1995, s. 532-537.

3. M. Crant, T. S. Bateman, “Charismatic Leadership Viewed From Above: The Impact of Proactive
Personality”, Journal of Organizational Behavior, 21, 2000, s. 63-75.

0 D. Major, J. Turner, T. Fletcher, “Linking Proactive Personality And The Big Five To Motivation to Learn
and Development Activity”, Journal of Applied Psychology, 91, 2006, s. 927-935.

48




Tablo 4’de gorilecegi gibi dort arastirma da proaktif kisilik ile Baylk Besgli'nin 6z disiplin ve disa
donuklik boyutlariyla istatistiksel olarak anlamli korelasyonlar elde etmiglerdir. Uyumluluk

boyutuyla bir korelasyon bulunamamistir.

Proaktif kisilik 6zelliklerini 6ztleyecek olursak su sekilde siralayabiliriz: hedef odaklilik; ¢evresel
ve durumsal etkilerden gorece ¢ok daha az etkilenme; degisim yaratmak igin firsatlari kollamak,
tanimlamak ve eyleme gecmek; yaraticilik; kendi kendini motive etme yetenegi; inisiyatif
kullanmak ve sorumluluk almak; anlamli sonuglara ulasma yolunda israrcilik ve pes etmemek;
sosyal iligkilerde basari, disa dondklik; yeni deneyimlere agiklik; belirli bir plan dahilinde hareket
eden, disiplinli ve sorumluluk sahibi; segcme 6zgurligindn farkinda olarak sorumlulugu kendinde
arama; sorunlari oldugu gibi kabul etme ve alternative ¢6zim vyollari arama; zaman ve
enerijilerini etkili kullanarak etki alanini genisletme; sorunlar ortaya gikmadan tedbir alma; enerjik;

yol gosterici ve liderlik yetenegi; dengeli, ne istedigini bilen.

Blyuk Besli kisilik boyutlariyla benzerlikler géstermesine karsin érgitsel durumlari agiklamakta
spesifik bir kisilik 6zelligi olmasiyla proaktif kisilik Bliyiik Besli'nin étesine geger™. Bu dogrultuda

bir sonraki bélimde proaktif kisiligin érgltler Gzerindeki etkileri Gzerinde durulacaktir.

°1 3. E. Seibert, M. L. Kraimer, J.M.Crant, “What Do Proactive People Do? A Longitudinal Model Linking
Proactive Personality And Career Success”, Personnel Psychology, 54, 2001 s. 847.
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2.3. Proaktif Kisilik Ozelliklerinin Orgiitsel Ogelere Etkileri

Proaktif kisiligin ¢alisma hayatinda érgiitler izerinde bir cok etkisi ve sonucu vardir. Ozellikle son
yillarda bu etkilerin neler oldugu (zerine birgok arastirma yapilmig, blyimek ve rekabet
edebilirliklerini arttirmak amaciyla bazi isletmeler ¢aligsanlarini proaktif kisiler arasindan segmeye
calismakta ya da mevcut galisanlarini proaktif davranis sergilemeye tesvik etmektedirler. Zira,

orgutin ya da igletmenin etkiliginin ylkseltiimesinde proaktif galisanlarin dnemli bir rolt vardir.
2.3.1. Yiiksek is Performansi

Yapilan arastirmalar proaktif ¢alisanlarin digerlerine gore daha ylksek is performansi ortaya
koyduklarini gostermektedir. Crant'in emlak gayrimenkul satiggilari Uzerinde yapmis oldugu
calismaya gore proaktif satiggilar (st segment pazari segmek ve yeni masterilere ulagsmak gibi
satis cevrelerini segerek ve degistirerek digerlerine gére ¢ok daha ylksek performans
sergilemislerdir®. Arag Uretici bir isletmede galisan endiistriyel satiscilar lizerinde yapilan
calisma da benzer sekilde proaktif kisilik ile performans arasinda anlamh bir iliski oldugunu

ortaya konmustur®®.

Satis performansinin yikseltimesinde inisiyatif almak, eyleme gecmek, galisma kosullarini
hedefler dogrultusunda degistirerek anlaml sonuglara ulasmak gibi proaktif kisilik 6zelliklerinin
onemli oldugu yadsinamaz. Sadece satis degil diger is alanlarinda da proaktif kisilik ile is
performansi arasinda iliski vardir. Resmi goérev tanimlarinin 6tesine gegen davraniglar ifade
eden kisisel inisiyatif kullanimi, basarma ihtiyaci, insanlarla kurulan etkili iletisim agi gibi proaktif
kisilik ozellikleri is performansina olumlu katkida bulunabilmektedir. Proaktif insanlarin verilen
gorevleri yerine getirmedeki sorumluluk bilinci ve sonuca ulasmadaki israciliklari, zaman ve
enerjilerini dogru kullanmadaki becerileri gogunlukla iyi is c¢ikartan c¢alisanlar olmalarini

saglamaktadir.

2 M. J. Crant, A.e.

L. F. Pitt, M. T. Ewing, P.R. Berthon, “Proactive Behavior And Industrial Salesforce Performance”,
Industrial Marketing Management, 31, 2002, s. 639-644.
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2.3.2. Orgutsel Etkililik

Proaktif calisanlardan olusan ya da proaktif davranisi tesvik eden ve destekleyen orgutler
digerlerine gore rekabetgilik, hizmet veya Urlin gaminin genisligi, hizmet kalitesi gibi konularda
avantajli duruma gecebilirler®®. Proaktif davranisin kendine uygulama alani buldugu isletmelerde
yeni fikirlerin ve stratejilerin ortaya ¢ikmasi ¢ok daha kolaydir. Proaktif bireyler yeniliklere agik
olma, eyleme gecme ve sonug¢ elde etmedeki israrcilik gibi 6zellikleri sayesinde c¢alistigi
isletmenin pazarda dncl olmasini, rakipleri tarafindan takip edilen isletme olmasini saglayabilir.
Sorumluluk alan, gerektiginde inisiyatif kullanan bireyler bir 6érgitiin degisen ¢evre kosullarina
daha hizli cevap vermesine olanak tanirlar. Bahsedilen bu tur olumlu katkilarin orgutlerin

etkililigini arttirmada 6nemi yadsinamaz.
2.3.3. Kariyer Basarisi

Kariyer basarisi is deneyimi sonucu kisinin elde ettigi pozitif psikolojik durum veya is ile alakali
sonuglar ya da basarilar olarak tanimlanabilir. Maas ve terfi gibi nesnel kariyer basarisi ile
bireylerin kariyerleri ile ilgili tatmin ve tamamlanmiglik gibi duygularini ifade eden 6znel kariyer
basarisi ile proaktiflik kisilik arasinda anlaml bir iliski vardir. Bunun sebebi bu kisilik 6zelliklerine
sahip calisanlarin is ortamlarini segme, yaratma ve degistirme gibi proaktif kisiligin éne ¢ikan
ozelliklerini tagiyor olmalarina baglanabilir. Ayrica, proaktif bireylerin planlama, firsatlari anlama
ve degerlendirme, engelleri agmak icin eyleme ge¢cme gibi 6zellikleri sayesinde kariyerleri ile ilgili

dogru planlama ve segim yapmalari digerlerine gére daha olasidir.*®

Seibert ve arkadaslarr’nin farkli meslek ve igletmelerden 496 calisan Gzerinde yapmis olduklari
arastirma da proaktif kigilik ve kariyer basarisi arasinda anlaml bir iligki oldugunu ortaya

koymaktadir.*

* T.S. Bateman, J. M. Crant, a.g.e. , s.65.

3. E. Seibert, J. C. Michael, M. L. Karimer, “Proactive Personality And Career Success”, Journal of
Applied Psychology, Cilt 84, No.3, 1994, s. 417.

* Ae.
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2.3.4. Liderlik

Liderlik ile proaktif kisilik arasindaki iliskinin varligi ile ilgili yapilan arastirmalar arasinda Crant,
Bateman ve Deluga’ nun yapmis olduklari éne c¢ikmaktadir. Bu arastirmalarda o6zellikle
karizmatik liderlik ile proaktif kisilik arasinda pozitif bir iliski ortaya konmustur. Karizmatik liderler
diger liderlerden, esinleyici bir vizyon ortaya koymalariyla, bu vizyonu liderlik ettigi kisilerin
icsellegtirmesini saglamalariyla, liderlik ettidi kigilerin ve misyonlarinin olaganustu ve siradigi
oldugu izlenimini birakan eylemlerde bulunmalariyla ayrilirlar. Bu tdr liderlerin 6ne ¢ikan baglica
kisilik Ozellikleri olan sosyal kendine glven, yaraticilik ve yenilikgilik, risk almaya egilim, 6z

gliven gibi nitelikler proaktif kisilerin de sahip oldugu ézellikler arasindadir.>”

Yukarida bahsedilen ¢alismalardan biri Deluga’nin Washington’dan Reagan’a kadar Amerikan
baskanlarinin proaktif kisilik 6zelliklerine ne derece sahip olduklarini inceledidi, karizmatik liderlik
ile proaktif kisilik arasinda anlamli bir iligki buldugu ¢aligsmadir. Benzer iligki Crant ve Bateman’ in
finansal hizmetler sunan bir igletmede c¢alisan ve ne dereceye kadar karizmatik liderlik
davraniglari ortaya koyduklari Ust yoneticileri tarafindan degerlendirilen 156 ydnetici tzerinde

yaptiklari calismada da ortaya konmustur.*®
2.3.5. Girigsimcilik

Girisimci kisilige sahip bireyler basarma ihtiyaci, risk alma egilimi, stratejik planlama yetenedi,
firsatlari gérme ve degerlendirme, cgevre sartlarina degisim yaratma dogrultusunda etki etme,
yenillikgilik, deger yaratma gibi kisilik 6zelliklerine sahiptir. Bu baglamda girisimci kisilik 6zellikleri
ile proaktif bireylerin sahip oldugu cevrelerine etki etmek icin eyleme geg¢me, firsatlari
tanimlama, inisiyatif kullanma ve sonu¢ almadaki israrcilik gibi o6zellikleri paralellik

gOstermektedir.

Becherer ve Maurer’in 215 kiglk isletmenin sahip/baskanlari tGzerinde girisimci davraniglar ile
proaktif kisilik arasinda pozitif bir iliski olup olmadigini gérmek amaciyla yaptiklari ¢alisma
anlamli bir iligkinin varhgini ortaya koymustur. Kiguk isletme sahip/baskanlari pazarda iyi bir yer
edinebilmek, blylk igletmelerin rekabet avantajlari ile basa edebilmek i¢in firsatlari yakalamak

ve dogru degerlendirmek zorundadirlar. Bu &zellikler onlarin iyi bir girisimci olarak igletmelerini

°T.S. Bateman, J. M. Crant, a.g.e., s.64.
%8 J. M. Crant, a.g.e., s.440.
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basariya gotirip goétirmeyeceklerinde belirleyici olacak 6zelliklerdir. Bu da kiglk isletme sahip
baskanlarinin ne dereceye kadar proaktif kisilik Ozellikleri tasiyip tasimadiklar ile yakindan
ilgilidir. Bagarili girisimciler firsatlari gérme, pazarin gittigi yonu onceden belirleyip tedbir alma,
eyleme gecme gibi proaktif kisilik 6zelliklerine sahip olduklarinda isletmelerini zorlu pazar

sartlarinda rakiplerine gére avantajli bir konuma getirebilirler.*
2.3.6. is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk

Proaktifligin is tatmini ve orgltsel vatandaslik davranisi Gzerinde de pozitif etkisinin olmasi
beklenir. Is tatmini calisanin yaptigi isten mutlu olma derecesini, 6érgiitsel vatandaslik davranisi
da orgutsel sureglerin etkililigini yikselten calisanin istege bagh davraniglarini ifade eder. Uygun
kosullari yaratma egilimleriyle calistiklari isteki basarilarini arttirabilen proaktif calisanlarin is
tatminlerinin diger calisanlara goére daha ylksek olacag! sdylenebilir. Tanimli rollerin 6tesine
gecme davranigl proaktif kigilerin sergiledikleri davraniglar arasindadir ve bu anlamda oérgutsel
vatandaslik davranigi ile biylk benzerlik gosterir. Calistigi 6rglte katkida bulunabilmek igin aktif
olarak firsat kollayan ve bunun igin resmi is tanimlarinin 6tesine ge¢gmeye hazir proaktif

calisanlar érgiitsel vatandaslik davranisi iginde bulunurlar.®

Li ve Arkadaslari Cin’ de 289 calisan Gzerinde yapmis olduklari calismada is tatmini ve érgitsel
vatandaslik davranisi ile proaktif Kigilik arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagsmiglardir.
Bu galismaya gore Ust yoneticileri ile yuksek kalitede iligkiler kurabilen proaktif caliganlar
yoneticileri ile karsihkh kalici bir bag gelistrmekte bu da c¢alisanin daha fazla &rgutsel
vatandaslik davranigi gostermesine ve yaptidi isten daha fazla tatmin olmasina olanak

tanimaktadir.®*

is tatminine etkide bulunan proaktif kisiligin yiiksek is performansina pozitif, érgiitten ayrilma
egilimine negatif ydnde katki saglayan etkenlerden biri oldugu séylenebilir. is tatmini yiiksek olan
calisanlarin is performanslarinin daha yiksek, 6rgitten ayrilma isteklerinin daha disuk olmasi

beklenebilir.

* R. C. Becherer, J. G. Maurer, “The Proactive Personality Disposition And Entrepreneurial Behavior
Among Small Company Presidents”, Journal of Small Business Management, 38(1), 1999, s. 28-36.

® Ning Li, Jian Liang, J.M.Crant, “The Role of Proactive Personality in Job Satisfaction and Oranizational
Citizenship Behavior: A Relational Perspective”, Journal Of Applied Psychology, Cilt 95, No.2, 2010, s.
395-404.
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2.3.7. Diger Etkiler

Proaktif ¢alisanlar calistiklari érgitiin basarisinin 6éntindeki engelleri ve aksakliklari sesli olarak
dile getirme cesaretleri ve ¢6zim 6nerileri konusunda Ust yénetimi ikna etmedeki yetenekleri ile

6rgltin basarisinda énemli rol oynarlar.

Proaktif bireyler diger orgut Uyelerine yardimci olmada da kendilerine 6zglu farkhlik ortaya
koyarlar. Burada bahsedilen bir istege ya da yardim c¢agdrisina istinaden yapilan yardim degil
proaktif yardimdir. Proaktif yardim, digerlerine yardim firsatlarini édnceden tahmin etmek,
planlamak ve yardim &nerisinde bulunmayi kapsayan yardimdir®. Orgiitin etkili olmasinda
sadece kendi basarisinin degil diger ¢calisanlarin da basarili olmasinin dneminin farkinda olan bu
tutumun &rgit icin avantaji tartismasizdir. Buna parallel olarak proaktif calisanlar génalli olarak
aldiklari sorumluluklar, yenilikgi fikir ve yaklasim getirme &zellikleriyle ¢alisma gruplarinin

aldiklar1 gorevleri yerine getirmede de etkili rol oynarlar.

Gorilecegdi gibi proaktif kisilik 6rgit ve isletmeler Uzerinde farkli boyut ve alanlarda etkide
bulunmaktadir. Bir sonraki bdlimde bu boyutlardan is performansina yakindan bakilacak

Ozellikle satis¢gilarin is performansi Uzerindeki etkileri Gzerinde durulacaktir.

2 A. M. Grant, S. Parker, C. Collins, “Getting Credit For Proactive Behavior: Supervisor Reactions Depend
On What You Value And How You Feel”, Personnel Psychology, Cilt 62, 2009, s. 33.
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3.BOLUM
PROAKTIF KiSILIK VE SATIS PERFORMANSI

3.1. Bireysel is Performansi

3.1.1. is Performansi Tanimi ve Boyutlari

Calisma dunyasinda énemli bir kavram olan bireysel is performansi, bir ¢alisanin is taniminda
yer alan boyutlari ya da gereklilikleri zihinsel ve bedensel becerilerini, deneyim ve bilgi

birikimlerini kullanarak yerine getirmedeki basari seviyesine atifta bulunur.

is performansinin birgok boyutu vardir. Bu boyutlar iginde ikisi en ¢ok ilgi cekmekle én plana
cikmaktadir. Bunlardan biri goérev performansi digeri de baglamsal performanstir. Goérev
performansi bir drgutteki dénisim ve bakim faaliyetlerine katkida bulunan davraniglari
kapsarken, baglamsal performans bu faaliyetlerin icinde yuratildigu orgat kalttrG ve iklimine
katkida bulunan davraniglardan olusur. Mal tGretmek, Urln satisi yapmak, astlari ydonetmek ya da
hizmet sunmak gérev performansina érnek olarak verilebilirken, is tanimlari disindaki gbrevlerde
gonulli olmak, istekliliginden bir sey kaybetmeden sebat etmek, digerlerine yardim etmek ve
isbirligi icinde olmak, kurallara ve prosedirlere uymak, gerektiginde érgutliini desteklemek gibi
davraniglar baglamsal performans davranislari olarak tanimlanir. Kisaca, goérev performansi
tanimli rollerle, baglamsal performans bu rollerin yerine getiriimesi icin destekleyici ya da

yardimci davranislarla ilgilidir.*

' N. Befort, K. Hattrup, “Valuing Task and Contextual Performance: Experience, Job Roles, and Ratings of
the Importance of Job Behaviors”, Applied H.R.M. Research, Cilt 8, 2003, s. 17-32.
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3.1.2. is performansinin Olgiilmesi ve Degerlendirilmesi

is performansinin dlcme ve degerlendiriimesi mevcut performansin gelistiriimesi, bireysel
hedeflerin belirlenmesi, egitim ve gelisim ihtiyaglarinin tanimlanmasi, calisanin alacag Ucretin
belirlenmesi, o6dillerin dagitimi, terfiler, isten ¢ikarma kararlarinin alinmasi gibi boyutlarda

isletmeler icin belirleyici bir etkendir.

Bireysel is performansini 6lcmede cogunlukla orgltsel kayitlar ve subjektif degerlendirmeler
kullanilir. Orgiitsel kayitlar calisanin ne kadar birim mal ya da hizmet Urettigi, ne kadar yeni
musteri kazandirdi§gi ya da mevcut musteri bagliiginin ne derece sagladigi, hata yapma
oranlari, ise ge¢ gelme veya gelmeme, goérev suresi, disiplin cezalari gibi dlcilebilir 6gelerden
olusmasi bakimindan insan yargisina dayanan subjektif degerlendirmelere gére daha objektiftir.
Subjektif degerlendirme ise c¢alininin performansinin  kendisi ve/veya Ustu tarafindan
gerceklestirilien degerlendirmeleri kapsar. Daha adil ve daha dodru sonuglar elde etmek
amacilyla subjektif degerlendirmelerde son yillarda daha ¢ok ¢alisanin ydneticisi, ¢alisma
arkadaslari, musterileri tarafindan degerlendirildigi 360 derece geribildirim taramasi tercih
edilmektedir. Performans degerlendirmede hangi yontemin en dogru yontem oldugu tartigmasi

devam etmektedir.?

Dogasi geregdi is performansi degerlendirme uygulamasi hangi davranislarin igletmelerin hedef
ve misyonu igin degerli olduguyla dogrudan ilgili oldugu icin® gérev ve baglamsal performans

boyutlarinin agirliklarinin bu dogrultuda belirlenmesi isletmeler icin 6Gnem arz etmektedir.

2 C. Visvesvaran, “Assessment of Individual Job Performance: A Review Of The Past Century And A

Look Ahead”, Handbook of Industrial, Work And Organizational Psychology, Vol 1, N. Anderson,
D.Ones, H. K. Sinangil, C. Viswesvaran (Editérler) ,Sage Yayinlari, 2001, s.110-127.

% N. Befort, K. Hattrup, a.g.e. , s. 17.
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3.1.3. Bireysel is Performansina Etki Eden Faktoérler

isletmelerin etkililiginde ve verimliliginde dogrudan etkisi olan calisan is performansinin
yukseltiimesi gunimiz is dinyasinda ana odaklardan biri olmaya devam etmektedir. Bu
kapsamda hangi etkenlerin is performansi Uzerinde etkili oldugu ve peformansi ylkseltmek
yonunde bu etkenlerin nasil islerlik kazandiralacag: érgutsel davranis aragtirmalarinda yaygin

olarak tUzerinde durulan bir alandir.

Orgltsel adalet algisi, insanlar arasi iligkiler, calisan stres seviyesi, is tatmini, érgiitsel baglilik,
yapilan ise karsi tutumlar, calisanin zihinsel yetenegi, calisanin kisilik 6zellikleri gibi etkenler bu

bagdlamda cesitli arastirmacilar tarafindan ele alinmistir.

Calisanlar kendilerine adil davranildiginda, yiksek performans sergilediklerinde adil olarak
odullendirileceklerine inandiklarinda, yoneticilerinin kendilerine karsi destekleyici tutum icinde
olduklarinda ve calisma arkadaslarina glvendiklerinde daha yiksek performans goéstermek
egilimine girebilirler. Calistigl isletmenin kendisine iyi davrandigini dislinen bir calisan
isletmenin etkililigini arttirmak yéninde performansini ylkseltmeye calisarak karsilik vermek

isteyebilirler.

Rekabet ve karlilik baskisinin getirdigi stresli pazar kosullarinda varligini devam ettirmeye
calisan igsletmelerde calisanlar da bu baskiy hissedebilirler. Bunun yanisira dogrudan yapilan ig
ile ilgili sorunlar ya da zorluklardan kaynaklanan baski c¢alisan (zerinde stres
olusturabilmektedir. Calisanin gérev tanimindaki belirsizlikler, yapilan isin gerektirdigi ara¢ ve
kaynaklardan yoksun olma, rol c¢atismalari, isinden olma kaygisi, 6zel hayat ile is hayati
arasindaki dengesizlik, vs. gibi is ile ilgili sebeplerin ¢alisan Uzerinde olusturdugu stres is
performansini olumsuz ydénde etkileyebilmektedir. Zira, bdyle bir durumda c¢alisan is
performansini yukseltmek ic¢in ihtiyaci olan zaman ve enerjinin bir kismini stres ile basg
edebilmek icin harcamak zorunda kalcaktir. Bu baglamda igletmeler etkiliklerini arttirmak
amaciyla strese yol acan faktdrleri mimkdn oldugu 6lglide en aza indirgemek icin gerekli tedbir
ve dizenlemeleri hayata gegirdiklerinde ¢alisan is performansina olumlu ydnde katkida
bulunabilirler * . Calisanlarin yaptiklari ise ile ilgili disiince ve tutumlari da bireysel is

performanslarini etkileyen faktorler arasinda yer alr. Ozellikle is tatmini ile bireysel ig

*S. Gilboa, A. Shirom, Y. Fried, C. Cooper, “A Meta-Analysis Of Work Demand Stressors And Job
Performance: Examining Main And Moderating Effects”, Personnel Psychology, 61, 2008, s. 227-271.
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performansi arasindaki iliski bir cok calismada ele alinmistir. Yaptidi isten memnun ya da
mutluluk duyan bireylerin ise daha ¢ok sarilacaklari ve bunun sonucunda ylksek performans
sergileyecekleri 6ngoérulebilir. Buna karsin, insanlar yaptigi isten memnun olmasa da isten atilma
korkusu, etik kaygilar, rakiplerinin gerisinde kalmama gibi kaygilar sebebiyle beklenenden daha
yuksek performans gosterebilirler. Zira, Judge ve Arkadaslarinin konuyu ele alan birgok
arastirma Uzerinde yaptiklari incelemeler sonucu ig tatmini ile is performansi arasinda beklenin

aksine yaklagik 0.30’luk bir korelasyon oldugunu ortaya gikarmistir.’

Bireysel is performansina etkide bulunan bagka bir etken de muhakeme yetenegi, sézel ve
sayisal yetenek, analitik disinme yetenedi gibi bilesenlerden olusan genel zihinsel yetenek
veya bilissel yetenektir. Tiumunde olmasa bile belli sayidaki is kolunda calisanin biligsel
yetenekleri ile bireysel is performansi arasinda olumlu bir iligki vardir. Bu iligkiyi ortaya ¢ikarmak
amaciyla Salgado ve arkadaslari Avrupa’da belli bagl tlkelerde yer alan igletmelerde, guglik ve
karmasiklik derecesine gore yiksek, orta ve dusik olmak Uzere G¢ gruba ayirdiklari on iki is
kolunda bir ¢alisma ydrutmislerdir. Bu c¢alismaya goére isin guglik ve karmasiklik derecesi
arttikga ¢alisanin biligssel yetenekleri is performansinda daha etkili olmaktadir. Arag surtculigu,
vasifli isgilik gibi islere kiyasla ¢gok daha ylksek karmasiklida sahip muhendislik,ydneticilik, satis
temsilciligi gibi islerde galisanin is performansi ile bilissel yetenekleri arasinda dogru orantili bir

iliski vardir.°

Calisanlar arasindaki kisilik farkliliklarinin bireysel is performansi degerlendirme sonuglarindaki
farkliliklari agiklamakta ne derece etkili oldugu gesitli arastirmacilar tarafindan ele alinmigtir.
Bazi arastirmacilar bireysel is performansinda galisanin sahip oldugu becerilerin Kisiliginden
daha 6nemli oldugunu savunurken digerleri Kisilik 6zelliklerinin performansi belirlemede daha

oncelikli oldugunu 6ne stirmektedir.

> T. A. Judge, C. J. Thoresen, J. E. Bono, G. T. Patton, “The Job Satisfaction — Job Performance
Relationship: A Qualitative And Quantitative Review”, Journal of Applied Psychology, Cilt 127, 2001, s.
376-407.

® J. F. Salgado, N. Anderson, S. Moscoso, C. Bertua, F. de Fruyt, J. P. Rolland, “A Meta-Analytic study of
General Mental Ability Validity For Different Occupations In The European Community” , Journal of
Applied Psychology, Cilt 88, 2003, s. 1068—-1081.
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3.1.4. Kisilik ile Bireysel is Performansi Arasindaki iligki

Adaylar ise alim slrecinde bir takim o6lcme ve degerlendirme uygulamalarina tabi
tutulabilmektedir. Adayin gelecekteki bireysel is performansini éngérmede bilissel yetenek,
fiziksel beceri ve kisilik testleri bu uygulamalar icinde éne cikanlar arasinda yer alir. Gegmiste
Guion ve Gottier gibi arastirmacilar kisilik testlerinin performansi tahmin etmede etkililigine
supheyle bakarken son zamanlarda kisilik testlerinin ise alim sireclerinde kullanimi kabul

gérmeye baslamistir’.

Kisilik 6zelliklerinin performansa hangi boyutlarda ve is kollarinda ne dereceye kadar etki ettigi
farkh arastirmacilar tarafindan ele alinmistir. McCloy, Campbell ve Cudeck tim bireysel Kisilik
farkhliklarinin performansin her boyutunda etkili oldugunu iddia etmislerdir. Bormon ve
Motowidlo ise 6zellikle gbrev performansi boyutunda becerinin kisilikten daha etkili oldugunu,
kisiligin ise baglamsal performans lzerinde daha belirleyici oldugunu éne stirmustir. Motowidlo
ve arkadaslari performans boyutlarinin karmasikligina vurgu yaparak biligsel yetenek ile kigilik

ozelliklerinin farkli boyutlarda farkli agirlikta etkilerinden bahsetmistir.?

Kisilik-performans iligkisini 6lgmede hangi Kkisilik boyutlarinin kullanilacad: arastirmacilar
arasinda tartisma konusudur. Ancak, bu tir arastirmalarda Bes Temel Faktor Kisilik Ozellikleri
Modeli ya da Buyuk Besli Modelinin kullanimi yaygin olarak kabul gormustur. Barrick ve
arkadaglarina goére kigiligin is performansi Uzerindeki etkisi ile ilgili 1990’lara kadar suren
kétimser bakis acgisisinin sebeplerinin arasinda binlerce kigilik 6zelliginin daha kolay ele
alinabilir saylya disurilememis olmasi, mevcut Kigilik boyutlarinin yeterince agik olmayisi, Kigilik
Ozelliklerinin tanim ve anlamlarinin arastirmacilar arasinda farkhlik goésteriyor olusudur. Son
yirmi yildir kisilik boyutlarinin élgtilmesinde Buyik Begli kisilik 6zellikleri modelinin yaygin olarak
kabul gbérmesi ve bu tlr arastirmalarda kullaniimasiyla bahsedilen sorunlar buyidk ol¢ide

ortadan kalkmstir.®

" M. R. Barrick, K. M. Michael, T. A. Judge, “Personality And Performance At The Beginning Of
Millennium: What Do We know and Where Do We Go Next?”, International Journal Of Selection And
Assessment, Cilt 9, 2001, s. 9-30.

8 C. Visvesvaran, a.g.e. , s. 122.
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Blyul Besli modelin her bir boyutunun performansa etkisinin agirhdi ile ilgili farkli arastirmacilar
farkli sonuglara ulagmistir. McCloy, Campbell ve Cudeck 6zdisiplin boyutunun hedef belirleme
Uzerinden tim is performansi boyutlarina pozitif etkide bulundugu bulgusuna ulagsmis, Ones ve
Viswesvaran bu boyutun birgok farkli yolla bu etkiyi gergeklestirdigini savunmustur. Oncelikle,
Ozdisiplin ve sorumluluk duygusuna sahip c¢alisanlar anlamsiz islerle ugrasmak yerine
gorevleriyle ilgili islere daha fazla zaman ayirirlar. Bu da is bilgilerinin fazlalagmasini saglayarak
Uretkenliklerini arttirir ve ylksek is performansina olanak tanir. Dahasi 6zdisiplinli ve sorumlu
bireyler daha fazla o6rgutsel vatandaslik davranigi gdstererek, detaylar lzerinde daha fazla
durarak Uretkenlige ve karlihgi katkida bulunarak performans degerlendirmelerinde yUksek

puanlar alabilirler.*

Bazi arastirmacilar satig ve yoneticilik gibi diger insanlarla gorece daha yogun iletisim halinde
olunmasi gereken mesleklerde sosyallik, giriskenlik, kendine guvenmek, azimlilik gibi kisilik
ozelliklerini barindiran disadonuklik boyutunun is performansini tahmin etmede digerlerinden
daha fazla etkili oldugu bulgusuna varmiglardir. Yenilige ve deneyime acgik olma boyutu ise
agirlikli olarak egitimlerden yeterli faydanin edinilmesi ile iliskilendirilmigtir. Merakli, yaratici, ilgi
alani genis calisanlar mesleki egitimlerden optimum faydayi elde etmede digerlerinden daha

basarili olmaktadirlar.*

Barrick ve arkadaslarinin Bes Faktdr kisilik modeli ile kigilik arasindaki iligkiyi ele alan 15 meta-
analiz galismasini inceledikleri kapsamli arastirmasi yukarida bahsedilen bulgularin bazilarini
teyit ederken digerlerini diglayan sonuglara ulasmistir. Buna gére disaddndklik ile takim
calismasi, yoneticilik performansi ile ilgili iliski teyit edilirken, satis performansi ile iliski ortaya
konamamistir. Ancak, arastirmacilar disadénuklik ile satis performansi arasindaki iligkinin var
olabilecegini, ancak bazi moderatérler tarafindan etkilendigine dikkat cekmiglerdir. Duygusal
denge ya da nevrotiklik boyutunun genel olarak tim mesleklerde is performansini tahmin
etmede gecerli oldugu, 6zellikle polislik, vasifli ve yari-vasifli islerde diger mesleklere gbére daha
etkili oldugu sonucuna ulasiimistir. Daha 6nceki ¢alismalarin gosterdigi gibi uyumluluk boyutu ile

performans arasinda zayif bir iligki tespit edilmistir. Tim boyutlar icinde 6zdisiplin boyutu daha

® M. R. Barrick, K. M. Michael, T. A. Judge, a.g.e., s. 10.
19 C Visvesvaran, a.g.e. , s. 122.

' M. R. Barrick, K. M. Michael, T. A. Judge, a.g.e., s. 11-12

60



onceki calismalarla tutarl olarak tiim is kollarinda is performansini éngérmede ve etkilemede en
yuksek korelasyona sahip kisilik boyutu olarak bulgulanmigtir. Deneyime agiklik boyutu ise tipki
uyumluluk boyutu gibi performans ile iligkisi diger boyutlara gére ¢ok diusik dizeydedir. Bu boyut
daha ziyade egitimden fayda yeterliligi ile ihmh dizeyde korelasyon gdstermistir. Arastirmacilar,
uyumluluk ve agiklik boyutlarinin satis performansi ile iliskisinde moderatérlerin arastiriimasinin

faydali olacagini belirtmiglerdir.'?

Blyuk Besli kisilik boyutlari ile is performansi arasinda farkli arastirmacilar farkli oranlarda
korelasyon bulmus olsa da, s6z konusu korelasyon katsayilari neredeyse sifira yakindir; en
yuksek korelasyona sahip o6zdisiplin boyutu bile is performansindaki varyansin kugik bir
yuzdesini agiklayabilmektedir. Diger taraftan kisilik-bireysel is performansi arasindaki iligki ile
ilgili arastirmalarda daha tatmin edici sonugclara is performansi ve Buylk Besli kisilik boyutlarinda

daha iyi ve isabetli kriterler belirlendiginde ulagilacagi beklenebilir.'®

Kisilik-performans iliskisi is kollarina, isletmelere ve ¢alisma kosullarina goére farklilik gosteren
karmasik bir konudur. Tett,Jackson, Rothstein ve Reddon sbz konusu iligkinin érgut kalttrd,
calisma grubu ya da ise ait belirli gorevlerin dodasina bagli olarak dahi degisebilecegini
belirtmiglerdir. Durumsal faktorlerin belirli kisilik 6zelliklerinin performans Uzerindeki etkilerini
guclendirmesi ya da zayiflatmasini temel alan Tett ve Burnet’ in éne surdikleri etkilesimci
modele gore ise performansi tahmin etmede uygun kigilik 6zelliklerini iliskilendirmek amaciyla
isin kendisini analiz etmenin 6tesinde isin iginde yer aldigi kosullari ve ortami da degerlendirmek

gerekir.**

Bu baglamda daha etkili kigilik ve is performansi iliski arastirmalari igin kisilik 6zelliklerinin ve is
performansi kriterlerinin mimkuin oldugu 6lgiide dogru ve agik bir bigcimde tanimlanarak diger
etkenlerin yanisira hangi kisilik 6zelliginin hangi is performansi kriteri ile baglantili oldugu net bir

bicimde ortaya konmasinin faydali olacagi séylenebilir.

2 pe., s 20-21.

BK R Murphy, J L. Dzieweczynski, “Why Don’t Measures of Broad Dimensions of Personality Perform
Better As Predictors of Job Performance?”, Human Performance, 18(4), 2005, s. 343-357.

“ae.
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3.2. Satis Performansi

3.2.1. Satis Kavrami ve Satis Tipleri

Satig, alicinin saticinin mal veya hizmetleri kargiliginda bedel 6dedigi ticari zincirin son halkasini

ya da bu durumu ortaya ¢ikarmaya yonelik faaliyetleri'® ifade eder.

Cesitli satis tipleri olmasina karsin temel olarak iki ana baslik altinda ele alinabilir; siparis elde
eden (ing. order getter) ve siparis alan (ing. order taker). Siparig alan satis tipinde satis¢inin rolu
genel hatlariyla misterinin satin almaya karar verdigi drin ya da hizmeti misteriye tedarik
ederek karsiliginda Ucretini almaktan ibaret iken, siparis elde eden satis tipi satisginin roll
mdasterinin isletmeyle temasa geg¢mesini beklemeden dogru miusteriyi tespit edip iletisime
gecerek siparise kadar uzanan suregte aktif ve hedef odakli satis faaliyetlerini kapsayan satis
tipidir. Siparis elde eden ve alan satis tipleri disinda bir de sektdr spesifik siparis yaratan satis
tipi vardir. ilag sektériindeki satis tipi satis yaratan tipe érnek verilebilir. Bu tipte satiscinin gorevi
iletisim halinde oldugu doktorun satig¢inin temsil ettigi isletmenin ilaglarini regeteye yazmasini
saglamaktir. Rekabetin arttigi, misteri arzinin distigi sektérlerde yer alan ya da karmasik drtin
ve hizmetlere sahip isletmeler digerlerine gbére daha zor satis slreclerine sahip siparis elde eden

satis tipi ve satisci rollerini tercih etmesi beklenir.'®

isletmelerin satis elde eden satis tipinde karsilastiklari zorluklar arasinda bu satis tipine uygun
calisanlari isletme bunyesine kazandirmak ve mevcut satiggilarin performanslarini yiksek

dizeyde tutmak gelmektedir.

Y Business Dictionary, (Cevrimici) http://www.businessdictionary.com/definition/selling.html, 8 Agustos
2011

'*D. Jobber , G. Lancaster, Selling and Sales Management, 8 Baski, Pearson Education Limited, 2009,
s.8-10.
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3.2.2. Geleneksel ve Modern Satig Suregleri

Uriiniin ya da hizmetin ézellikleri ve faydalari belirlendikten ve hedef pazar tanimlandiktan sonra
satig surecinin iginde yer alan adimlara iliskin yaklagimlar zaman iginde farkliliklar géstermistir.
En eski ve genis dlgide kabul goéreni Dubinsky’ nin “satisin yedi adimi” olarak bilinen

yaklasimdir'’. Bu yedi adim asagidaki agsamalardan olusur'®;

1- Arastirma/Bilgi Toplama: Potansiyel musterilerin belirlenmesi ilk adimi olusturur. Bu
asamada Uriin ya da hizmetlere ihtiya¢g duyan, satinalmaya egilimli ve satin alabilecek

glicte olan musteri adaylarinin tespit edilerek iletisim detaylari elde edilir.

2- On hazirlik: Bu asamada birinci adimda belirlenen potansiyel musterilerle ilgili daha
detayli hazirlik yapilir. Musterinin ihtiyaclari ve ilgilenebilecedi noktalar gibi detaylar
belirgenlestirilir. Bu asamada elde edilen bilgiler musteriyle temasa gegcmeden 6nce
satiscinin yapacagi hazirliklarda belirleyici rol oynar. Yapilacak sunumda &én plana
cikartilmasi gereken noktalar gibi konulari iceren musteriye en dogru yaklasimin ne

olacagi bu agsamada belirlenir.

3- Musteri ile temas: Birinci ve ikinci asamadan sonra hazirliklarin tamamlanmasiyla
masgteri ile temasa gecilir. Bu asamada satis¢ginin sundugu drin veya hizmetlere
masterinin dikkatini ¢cekmek ve canh tutmak ana amaclardan biridir. Bu adimda elde

edilecek basari bir sonraki agsamaya gegilmesinde belirleyici rol oynar.

" W. C. Monchief, G. W. Marshall, “The Evolution Of The Seven Steps Of Selling”, Industrial Marketing
Management, Cilt 34, 2005, s.13.

8 A. J. Dubinsky, “A Factor Analyic Study Of The Personel Selling Process”, Journal of Personal
Selling &Sales Management, 1,1980/81, s. 26-33.
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4-

evrim

Satis Sunumu: Satis faaliyetinin 6zinl olusturan bu agsamada satisci Grlin veya hizmetin
sunumunu gerceklestirerek gugli yanlarini ve kullanacak kisi igin yararlarini anlatarak

musterinin ilgi ve istekliligini arttirmaya cahsir.

Musteri itirazlarinin Ustesinden gelme: Cogu satis sunumu toplantisi ya da gériismesinde
oldugu gibi musteri fiyat kismindaki pazarlik sansini arttirma startejisi ya da gergekten
satin almadaki isteksizligi sonucu satis¢inin ortaya koydugu noktalara itiraz eder. Bu
dogrultuda satis surecinin hedeflendigi gibi satin almayla sonuglanmasi igin satisgi
masterinin satin alma isteksizligiyle bas ederek Urin veya hizmetin satin alinmasi
baglaminda musteriyi ikna etmek durumundadir. Bu dogrultuda satis¢i muasteriyi karar
almaya yonlendirmek igin mimkin oldugu olciide musteri itirazlarinin Ustesinden

gelmeye caligir.

(Satis) Kapatma: Bu asamada satisci ile misteri arasindaki mizakerenin satin alma
yéniunde sonuglanmasi icin satisci inisiyatif kullanir. Satisgi masteri itirazlarini etkili bir
sekilde karsilayarak siparis vermeye yonlendirir ve siparisi alir. Bu baglamda satis
kapatma satis sunumu sonrasi Urin ya da hizmetin satin alinmasinin fiili olarak
gerceklesmesi ya da taahhlit edilmesiyle basarili bir sekilde sonuglanmasi olarak

tanimlanir.

Takip: Siparis sonrasi satiggl Uriin veya hizmet ile ilgili misterinin olasi sikayetlerini
ortadan kaldiracak veya memnuniyetini arttirmak amaciyla destekleyici faaliyetlerde
bulunur. Ornegdin, misterinin satinaldigi Griini kullanacak olanlara egitim vermek ya da
kullanim esnasinda karsilagilan sorunlarla ilgili ¢6zim &nerileri getirmek séz konusu
destekleyici faaliyetler arasinda yer alir. Bu sayede satis¢l ayni musteriye gelecekte yeni
bir drin ya da hizmet sansini yukseltmis olacagi gibi memnun kalan musteri tavsiye

yoluyla satig¢lya yeni misteriler kazandirabilir.

Diger taraftan Moncrief ve Marshall'a gbre satis anlayisi ve buna bagh olarak satis slregleri

gecirmekte, ginumiz kosullarina uyum saglamaktadir. Artan musteri beklentileri,

kiresellesmenin getirdigi sert rekabet kosullari, teknojinin gelismesine parallel olarak degisen

satis yontemleri gibi sebeplerle satis¢ilarin is yapis tarzlari da degisim gdstermektedir. Bu
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baglamda zaman iginde zorlayici satis tekniklerinden olusan satis anlayisi ylksek karlilik getiren

miisterilerle uzun sireli iliskiye dayanan bir anlayisa evrilmistir.*®

Bu anlayisa paralel olarak geleneksel “satisin yedi adimi’nin yerini asagidaki $Sekil 6’da

gosterilen yedi adim almaya baslamistir®.

Mdsterinin

Tutulmasi ve
Miisteri ile Silinmesi Veritabani ve
iliskinin Bilgi

Sardurdlmesi Yonetimi

Deger . ~— iligkinin
Katmak/ihtiyaglarin Beslenmesi
karsilanmasi

Problem Uriiniin
GCozme pazarlanmasi

Sekil 6. Satisin Yedi Adimi

Bugunki galisma ortaminda isletmeler gogunlukla karlarinin %80’inin musterilerinin %20’sinden
elde etmektedir. Bunun farkinda olan isletmeler yeni musteri bulup portfdylerine eklemenin

yanisira agirlikli olarak igletme icin dnemli olan ve yuksek karlilik saglayan mevcut musterilerini

Y W. C. Moncrief , G. W. Marshall, a.g.e. , s.14.
“Ace.,s.19.
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tutmaya odaklanmay: tercih etmektedirler. Zira, potansiyel musterileri tespit etmek ve ortaya
clkarmak icin harcanacak zaman ve enerjinin mevcut musterilerle olan iligskinin gt¢lendirimesine
kanalize edilmesi performans Uzerinde olumlu etkide bulunmaktadir. Bu durum buyik ve
pazarda goérece daha saglam yer edinmis isletmeler icin daha fazla gecerlidir. Pazarda kendisine
yer edinmeye calisan orta ve kucguk olgekli isletmeler icin yeni potansiyel musterilerin
belirlenmesi ve onlara kaynak harcanmasi dnemini korumaktadir. Bu dogrultuda satisgilar
bulunduklari igletmenin pazardaki konumuna gore yeni potansiyel musterilerle ilgili arastirma
yapma veya bilgi toplama faaliyetlerine agirlik vermekte ya da blylk 6lglide mevcut musterilere

odaklanabilmektedir.?*

Geleneksel satis yaklasiminda satiscilar temasa gegmeden o6nce potansiyel miusterilerin
ihtiyaclari ile ilgili bizzat kendileri 6n hazirlik yaparken ginimuzde isletmeler musterilerle ilgili
sahip olduklari genis caph bilgiyle blnyesindeki satisgilari destekleyebilmektedir. Sadece
musteri veritabani yonetimi ile ilgili bazi isletmelerde ayri bir birim bile vardir. Satis¢ilardan
karsiliginda kendilerinin de blyidk fayda saglayacagr sozkonusu veritabanina katkida
bulunmalari beklenmektedir. Mlsterinin gelecekteki ihtiyaglarinin etkili bir sekilde incelendigi bu
veritabanlari sayesinde satiscllar daha az zaman harcayarak ¢ok daha etkili 6n hazirlik

yapabilme olanagina kavusmuslardir.?

Potansiyel mugteri ile kurulacak temasta musgteri ile diyalog kurmanin en iyi yolunun ne olduguna
odaklanan geleneksel yaklagimdan farkli olarak modern yaklagimda musteri odakl bir bir
anlayisla misteri ile uzun sureli is iliskisi kurmanin en iyi yollari aranir. Bu sirecte satiscilara
blylk sorumluluklar diger, zira musterinin igletme ile ilgili algisi satis¢ida kisilik kazanmaktadir.
Bu noktada satis¢i mugteri ile olan iligkisinde kisa vadeye odaklanmak yerine uzun vadeye
odaklanmaldir. Geleneksel yaklasiminda temas adiminin yerini iligkinin beslenmesi ve

korunmasi almigtir.?®

Musteriye bire bir satis sunumunun yapildig1 geleneksel yaklagimdan farkli olarak satisgilar ilave

olarak pazarlama faaliyetlerine de agirlik vermeye baslamiglardir. Satis sunumunun igerdigi bilgi

2 pe.,s. 18.
2 pe., s.19-20.
B e,
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ve mesajlar artik internet sayfalarinda yer alabilmekte ya da e-posta yoluyla mdusterilere
ulastinllabilmektedir. Modern yaklagimda satisgilar hala satis sunumu yapmaktadirlar, ancak
ilave olarak pazar segmentasyonu ve degerlendirilmesi, Urin gelistirme ve mugteri veritabani
yonetimi gibi pazarlama faaliyetlerine daha fazla midahil olmakta, pazarlama sireclerine aktif

olarak yer almaktadirlar.?*

Musteri itirazlarinin Ustesinden gelmenin 6tesinde satisgilar gittikge daha fazla problem
¢oziculer olmaktadir. Geleneksel anlayista satis kapatmada musterinin sundugu itirazlari etkili
bir sekilde karsilayarak musteriyi tatmin etmek strecin édnemli bir parcasiydi. Modern satis
yaklagsimda satis¢l daha ¢ok musteriyle birlikte problemleri tanimlayan, ihtiyaclari belirleyen ve
etkili ¢dzim onerileri ortaya koyan danigsman rolind Gstlenmektedir. Artik hizh bir sekilde satisa
ulasmak tek hedef olmaktan ¢ikmistir, modern yaklagsimda kazan-kazan anlayisina dayali olarak

satiscl-musteri iliskisinin kalitesi ana amag olmustur. %

Yeni satis yaklasiminda mdisteri ihtiyaclarinin tam olarak karsilanmasi tek seferde satis
kapatmadan daha ®nemlidir. Ihtiyaglarin tam olarak karsilanmasi dogrultusunda gerekirse
musteri ile bircok defa gorismek gerekebilir. Satisginin gérevi misteriye deger katmaktir. Bu
sayede muisteri sadakatinin artmasini saglayarak musteri ile sirekli bir is iliskisine sahip

olabilir.?®

Son olarak geleneksel satig anlayisinin son adimi olan takip asamasi ¢ok fazla degismemekle
birlikte musteri ile is iligskisinin korunmasina evrilmistir. Modern yaklasimda mdugsteri ile is
iliskisinin canli tutulmasina yonelik faaliyetler satisgiya destek mahiyetinde isletme igindeki diger
kisi ya da birimler tarafinda da yapilabilmektedir. Ozellikle teknolojik gelismelere paralel olarak

gecmise oranla takip asamasi ok daha etkili yapilabilmektedir.?’

Modern satis yaklagimi satis sureglerini yeniden tanimlamis olmasina ragmen geleneksel satis

yaklasimi hala yaygin olarak kullaniimaktadir. Burada belirleyici olan isletmenin pazardaki

* Ae., s.20.

® Ae.

% Ae.,s.20-21.
7 ae.
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konumu ve iginde bulundugu sektorel Ozelliklerdir. Blylk olgekli isletmeler modern satis
yaklasimina gecerken orta ve Kkiguk Olgekli isletmeler geleneksel satis anlayisini
benimsemeyebilmektedir. Bu secimde onemli olan igletmeye en uygun satis anlayisinin ve

satiscl tipinin ne olduguna karar vermektir.
3.2.3. Satig Performansinin Degerlendirilmesi ve Olgiitleri

isletmeler satisgilarin performansini arttirmak amaciyla gesitli yollar denerler. Bunlarin en
basinda geleni yapilan satislar tUzerinden satisgiya belli bir oranda komisyon édemek ya da
belirli donemlerde o dénem icginde satisciya isletme ya da ydneticisi tarafindan verilen satis
hedefleri tutturuldugunda gerceklesen toplam satis tutari Uzerinden belli bir oranda 6deme
yapmaktir. Bunun yanisira hedeflerin gerceklestiriimesine bagh olarak nakit disinda tatil gibi
cesitli 6duller de verilebilmektedir. S6z konusu komisyon ya da ddullerin adil ve etkili bir sekilde

dagitiimasi satis performansinin adil ve etkili bir sekilde élgtilmesine baghdir.

Odullerin adil dagitimasina katkisinin yanisira satis performansinin élgiilmesi satiscilara
hedeflerini tutturma dogrultusunda hangi noktada durduklari yoninde geri bildirim vererek
mevcut durumlarina ayna tutmak anlaminda da faydalidir. Olumlu geri bildirim alan satigginin
hedefi tutturma yéninde kendine guveni pekisir ve motivasyonunu arttirarak yoluna devam eder.
Tam aksine olumsuz geri bildirim alan satis¢i eksikliklerin farkina vararak 6nlem alma firsati
yakalamis olur. Diger taraftan isletme igin ise satis performans degerlendirme verileri hedeflerin

yeniden belirlenmesi, eksikliklerin giderilmesi igin firsat saglar.

Satis performansi degerlendiriimesinde en 6énemli konulardan biri performans dlgutlerinin neler
olacagidir. Performans olgltlerini nicel ve nitel olmak Uzere iki grup altinda toplamak

mumkindar?e.

% D. Jobber , G. Lancaster, Selling and Sales Management, 8. Baski, Pearson Education Limited, 2009,
$.496-505.

68



Nicel Olcltler, elde edilen satis cirosu, karlilik orani, potansiyel ve/veya mevcut musteriye
gerceklestirilen satis adedi, alinan toplam siparis adedi, yeni musteriye gerceklestiriien satig
adedi, isletmeye kazandirilan yeni musteri adedi, gergeklestirilen telefon arama ya da musteri
ziyareti sayisi, toplamda verilen teklif sayisi gibi 6lgulebilir, nitel dlgutlere gére daha nesnel
Olcuterden olusur. Bu dlgutlere ilaveten satisginin elde ettigi kar ve bu kari elde etmede yapmis

oldugu harcamalarin 6lgiimesi gibi daha detayl dlgttler de belirlenebilir.

Nitel dlcltler dogal olarak gérece daha 6znel olan satis¢inin satig becerileri, misteri ile olan is
iligkisinin  etkililigi, 6z-organizasyon yeteneg@i, Urun veya hizmet bilgisinin mugteriye
aktariimasindaki basgarisi, satis hedeflerini gerceklestirme yonundeki davranis ve tutumlari gibi

faktorleri kapsar.

Nicel ve nitel olcitler ayri ayri ya da bir arada farkh adirliklarda degerlendirilerek satis
performansi 6lcllebilir. Hangi élgutlerin kullanilacagi pazarin, isletmenin yapisi, satis streglerinin
yapisi gibi farkh faktorlere goére tercih edilebilir. GUnimizde en yaygin kullanilan satis

performans 06lcltl satis ciro ya da karlilik hedeflerinin tutturulma oranlaridir.
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3.2.4. Basarili Bir Satisginin Temel Ozellikleri ve Becerileri

Pazar kosullarina, Grin ya da hizmetlerin yapisina ve fiyatina, mugteri taleplerine, galisma
kaltaru gibi gesitli etkenlere bagli olarak bir cok satis tirl ve yontemi vardir. Farkli satis tira ve
yontemlerinin cesitliligine bagl olarak satigc! tipleri de farkliliklar gdstermektedir. Ornegin, bazi
satis tiplerinde satisgi muisteriyle danisman-danisilan iligkisi kurmasi gerekirken, bazi satis
tiplerinde satisgi pazarlama faaliyetleriyle de ¢ok yakindan ilgilenmeli veya hizla sonuca

ulasacak yontemler kullanarak hedeflerini tutturmalidir.

Tdm bu farkhliklara ve cgesitlilige karsin tim satiscilarin sahip olmasi gereken temel ve ortak
Ozellikler ve beceriler vardir. Bir satiscinin satis sirecini basarili bir sekilde yurGtebilmesi igin
gerekli ozellikler ve beceriler ile ilgili buglne kadar cesitli arastirmalar yapiimistir. Bu

aragtirmalara gére basarili satis sireci sunlarla ilintilidir;

-soru sormak,

-Urdn ya da hizmetlerle ilgili bilgi saglamak, kiyaslama yapmak ve 6ne surilenlerle ilgili kanit
sunmak,

-masterinin bakis acgisini kavramak,

-musteri algisi ile mutabik olmak,

-musteriyi desteklemek,

-gerilimi azaltmak,

-musteri hakkinda detayli bilgi sahibi olmak,

-yUksek oranda c¢aba,

-kisinin kendi yeteneklerine glven duymasi

Satis slreclerinin icinde yer alan bu noktalarin etkili bir sekilde uygulanabilmesi icin cesitli
calisma ve arastirmada ele alinmis olan basarili bir satisgida olmasi gereken temel 6zellikler ve

beceriler asagida yakindan ele alinmaktadir.

2 Ae., s.247-248
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Basarili satiscilarin kendilerini adadiklari hedefleri vardir.*® Basarili bir satiscinin hedefleri bir
glinde kag¢ mdusteriyi telefonla arayacagindan, haftada kag mdisteri ziyaret edeceginde, ne
kadarlik bir satig hedefini gerceklestirilecegine kadar genis yelpazede farklilik gosterir. Boylelikle
ne istedigi ve bu istedine ulasmak i¢in hangi noktada oldugu ile ilgili kafasinda net bir resme
sahiptir. Bu resim basarili satig¢ilarin dnlerine ¢ikan firsatlari gérmelerini kolaylastirirken satis

hedeflerini tutturma yonunde mevcut durumlarini da gézden gegirmelerine olanak tanir.

Bireysel hedeflerinin yanisira cgalistiklari igletmenin ve mdusgterilerinin hedefleri de basarili
satiscilar icin 6ncelikli yer isgal eder®. Sadece kendi hedeflerine odaklanip miisterinin satis
sureci sonunda elde etmek istediklerini g6z ardi eden bir satisginin uzun vadede kazanma
olanag@i yoktur. Bu anlamda bir satis¢inin musteri ile empati kurmasi dnem arz eder. Musteri ile
empati kuramayan ve boylelikle c¢ok degerli mdisteri geri bildirimlerini anlama ve
degerlendirmeden yoksun olan bir satis¢inin satis strecini iyi bir sekilde tamamlamada beklenen

basariyi elde etmesi gok fazla olanak dahilinde degildir®.

Harvard Business School’'un gergeklestirmis oldugu bir calismaya gore ylksek basaril satiscilar
“hayir’ cevabini kisisel almazlar, elde edilen sonuglarin ylzde ylz sorumlulugunu kabul ederler;
empati yetenekleri vardir; ortalaminin Gzerinde isteklilige, empatiye, irade gliciine ve kararlliga

sahiptirler; yliksek seviyede hedef odaklidirlar; ve yabancilarla kolaylikla iletisim kurararlar.®

Sardar ve Patton kaleme aldiklari What Makes a Great Salesperson? Links between Our
Heritage and the Future baslikli makalede basarili satisgilarin  dzelliklerini su sekilde

siralamiglaridir®;

% Stephen Schiffman, Sales Essentials, Adams Media, 2008, s.370.
% Ae.,s. 370

2D, Mayer, H. M. Greenberg, “What Makes A Good Salesman”, Harvard Business Review, Temmuz-
Adustos, 1964, s. 119-120.

% A. Ruth, A. Wysocki, “Top Sellers: Characteristics of a Superior Salesperson”, University of Florida IFAS
Extension, Publication SNOO4, (Cevrimigci) http://www.edis.ifas.ufl.edu/sn004, Orijinal Yayinlanma
Tarihi: Mart 2002, 13 Eylil 2011.

* Ae.
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is baghhigi
Startejik Yonelim
Zeka

Zihin Acikhgi
Sosyallik

Saygi Uyandiran
Guvenilebilirlik
Israrcilik
Cesaret
Dogaclama Yetenegi
Meraklilik
Etkililik

Kararlihk
DurGstluk/Aciklik

Bir yonetim danigsmanlik firmasi tarafindan yapilan bir arastirmada ylksek performansli satis
profesyonellerini digerlerinden ayiran 6nemli faktorlerle ilgili distnceleri sorulan 365 CEO
agirhkh olarak 6z-disiplin, motivasyon, Urln bilgisi, musteri bilgisi, dogustan gelen yetenek ve

kisilik yanitlarini vermistir.>®

Onde gelen satis ve pazarlama uzmanlarindan biri olan Levine kendi tecriibelerinden yola
cikarak basarili bir satis¢inin 6zelliklerinden birinin reaktif olmak yerine proaktif olmak oldugunu
soyler®. Firsatlari éngéren, yapici degisimi baslatmak icin inisiyatif ve sorumluluk almaktan
kagmayan, proaktif kisilik 6zelliklerine sahip satisgilarin rekabetin yogun olarak yasandigi pazar
kosullarinda kendilerinden beklenen satis hedeflerini tutturmada digerlerine oranla daha basarih

olmasi beklenir.

® Ae.

® Ae.
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3.2.5. Satis Performansina Etki Eden Faktorler

isletmeler kurumsal hedeflerini dogrudan etkileyen satis bolimlerinin performasini yikseltmek
icin en iyi performansi ortaya koyacak satisgilari isletmeye dahil etme, satis becerilerini
geligtirecek egditimlere bltce ayirma, cesitli pazarlama yontemleri ve teknolojinin getirdigi
olanaklari kullanarak yeterli destedi saglama, belirli hedefler tutturuldugunda cesitli 6duller
vermenin aralarinda bulundugu bir takim uygulamalarda bulunurlar. Amag, satis performansini
etkileyen faktorlere olanakli oldugu dl¢iide midahale ederek satis hacmini ve karlihdi arttirmak,
musterilerle uzun doénemli is iliskisini korumak ve en nihayeyinde pazardaki konumlarini

saglamlastirmaktir.

Satis performansini nelerin etkiledigi hem isletmeler hem de konu ile ilgili arastirma ve uzmanlar
tarafindan her donemde giindemdeki yerini koruyan arastirma alanlarindan biridir. Konu ile ilgili
en c¢ok atifta bulunulan c¢alismalardan birini yayinlayan Churchill ve arkadaslari satis
performansini belirleyen faktorleri rol algilamari, beceri dizeyleri, yetenek, motivasyon, kisisel
etkenler, orgutsel/cevresel etkenler olmak Uzere alti kategori altinda toplamiglardir. Diger
taraftan Vinchur ve arkadaslari satis performansina etkileri bakimindan daha c¢ok Kisilik
Ozelliklerine odaklanmiglaridir. Bu calismalari da kapsayacak sekilde 1982-2008 arasindaki
calismalari ele alan Verbeke ve arkadaslarinin kaleme aldiklari makalede satis performansina
etki eden faktorlerle ilgili literatlir kapsamli bir sekilde incelenmis ve her bir kategori alt-
kategorileri birlikte ele alinarak detayl bir gergeve ortaya konmustur®’ ve s6z konusu kategoriler

asagidaki paragraflarda ele alinmaktadir.

Rol algilamalari kategorisi, rol taraflarinin talep ve beklentilerinin algisidir ve rol ¢catismasi, rol
belirsizligi, asiri rol yiklemesi ve tikenme alt-kategorilerinden olusur. Satis¢inin da iginde
bulundugu rol taraflarinin beklenti ve taleplerindeki ¢atisma ve belirsizlik, taleplerin yerine

getirilmesi icin gerekli becerilere ya da motivasyona sahip olmama algisinin derece ve siddeti ve

3" W. Verbeke, B. Dietz, E. Verwaal, “Drivers Of Sales Performance: A Comtemporary Meta-Analysis.
Have Salespeople Become Knowledge Brokers?”, Journal of the Academy of Marketing Science, Cilt
39, 2011, s.407-428.
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yapilan isten kaynakli stresin yol actigi tikenmenin seviyesi satis performansini etkilene faktor

kategorilerinden biridir.*®

isle igili faaliyetlerdeki performans ile alakall dogustan gelen yetenekler yetenek kategorisini
olusturur. Kisilik 6zellikleri (disa donikluk, nevrotizm gibi), kisisel ilgiler, kimlik ve biligsel

yetenekler bu kategorinin altinda yer alir.*

Beceri duzeyi kategorisi, satis meslegi i¢cin gerekli gérev ve igleri yerine getirmedeki ddrenilmis
yetkinlikleri kapsar. Bu kategori, kisilerarasi iligkiler, adapte olma derecesi, satis ve satilan Grin
veya hizmet ile ilgili bilgi gibi alt-kategorilerden olusur. iletisim ve sunum becerileri, ikna kabiliyeti
kisiler arasi beceriler alt-kategorisine érnek verilebilir. Adapte olma derecesi misterinin talepleri
ve ihtiyaglarina uygun olarak satis sunumunu uyarlama gibi becerilerden olusur. Satis ile ilgili
bilgi, musterileri gruplama, dogru satis stratejisi belirleme, sunum icin sahip olunmasi gereken
bilgi gibi becerileri kapsar. Bu beceriler aslinda bir bitinlik arz eder. Ornegin, bilgisayar
yazilimlari ile ilgili higbir bilgisi olmayan bir satis¢inin konunun uzmanlarina yoénelik gelismis
yazilim satis gergeklestirme performansinin beklenilenin altinda olmasi yiksek olasilik
dahilindedir. Zira, uzmanlarin ihtiyaglarini analiz edemeyen, sorduklari sorulara tatmin edici
cevap verme olanagindan yoksun bir satis¢inin ikna becerisi ylksek olsa da misteriyi ikna

etmesi ve Uriinlin faydalari ile ilgili anlatacaklarinin inandirici bulunmasi oldukga zordur.*

Motivasyon kategorisi, bir satisginin her bir satis faaliyeti igin ortaya koymay! isteyecegi ¢aba
dizeyi olarak tanimlanir ve biligsel se¢im, hedef odaklilik, gérev angajmani alt-kategorilerinden
olugur. Oncelikli hedefleri belirleme, belirli bir gérev lizerinde zaman harcama gibi kisinin biligsel

becerilerine bagl segimler bilissel segim alt-kategorisine érnek verilebilir.**

Kisisel etkenler, kisinin yasl, fiziksel o6zellikleri, satis deneyimi gibi yukarida ele alinan
kategorilere ait olmayan bireysel faktdrden olusur. Kisisel etkenler de satis performansina farkl

boyutlarda etkide bulunabilir. Ornegin, hic satis deneyimine sahip olmayan ¢ok geng bir

¥ Ae.,s. 409
¥ Ae.
“ae.
“ae.
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satiscinin Uretim sektdrliinde pazara yon veren kuruluslara ylksek teknoloji Grini bir makina
satigi gerceklestirmede ortaya koyacagi performansin beklenilenin altinda olmasini beklemek

gercege cok uzak olmayacaktir.

isletmenin pazarlama yonelimi, kiiltirii ya da yoneticilerin yonetim becerileri veya anlayisi gibi
O0gelerin de icinde bulundugu o6rgutsel Ozellikler orgltsel etkenleri olustuturken, pazardaki
rekabetin siddeti, pazarin potansiyel musteri kapasitesi gibi 6Jeler ¢evresel etkenler kategorisi

altinda yer alir.*

Yukarida s6z edilen kategorilerin her birinin ne siddette ve hangi boyutta satis performansina
etkide bulunacagi satis tipine, Griin ve hizmetin gerektirdigi satis yontemlerine bagh olarak
degisiklikler géstermesi dogaldir. Ornegin, ithal Grlinler satan bir satisginin doviz kurlarindaki ani
inis ve ¢ikislar gibi makro ekonomik kosullara bagl olarak sahip oldugu satis teknikleri becerileri,
satis deneyimi gibi etkenlerden bagimsiz olarak satis performansi olumsuz ydnde
etkilenebilirken, gbérece daha dislk seviyede satis becerilerine sahip ylksek gelir grubuna Iliks
drlinler satan bir satis¢i icin bu durum satis performansinda bir degisiklik yapmayabilecektir.
Dolayisiyla, satis performansi hedefleri konulurken tim etkenler mimkin oldugu o&lgide

gercekgi bir sekilde ele alinmali, ona gore degerlendiriimelidir.

2 pe.
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3.3. Proaktif Kisilik ve Satig Performansi

Satis performansini etkileyen faktérlerden biri de satisginin kisiligidir. Onceki bélimlerde ele
alindigi gibi satiscilarin basarili olabilmesi icin bir takim beceri ve 6zelliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Bu beceri ve 6zellikler satis performansina yansitilirken birgok faktér tarafindan
etkilenmektedir. Bu faktorler arasinda kisiligin ne yonde ve siddette etki yaptigi isletmeler igin
onemini koruyan bir konudur. Bu etki net bir sekilde ortaya konulabilirse satis boélimlerinin ve
performansinin isletmenin toplam etkiligi icindeki yerinin ve éneminin farkinda olan igletmeler
henlz slrecin en basinda, ise alim safhasinda kisilik testleri uygulamak ve uygun mulakatar
yoluyla yiksek performans ortaya koyabilecek satiscilari isletmeye dahil edilme olanagina
kavusgabilirler. Zira, igletmenin pazardaki rekabet gicline ve karliligina dogrudan etkide bulunan

satiscilarin ise aliminda yapilan yanhs tercihler telafisi zor sonuglara yol agabilmektedir.

Bu baglamda, Bes faktor kisilik modeli boyutlari ile satis performansi arasinda ne yonde ve
siddette bir iligki oldugu Uzerine bir ¢gok ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismalardan birinde Vinchur,
Shippmann, Switzer, and Roth (1998), 0&zdisiplin ve disaddnuklik boyutlarinin satis
performansini 6ngérmede etkili olabilecedini ortaya koymuslardir. Vinchur ve arkadaslarina gére
bu etkide disadoniklik boyutunun iktidar istegi ile o6zdisiplin boyutunun basarma arzusu
boyutlari 6nemli rol oynamaktadir. Buna karsin farkli arastirmacilar bes faktor kisilik modeli ile

satis performansi arasinda gérece diisiik korelasyon tespit etmislerdir.*?

BlyUk Besgli'ye ilaveten son zamanlarda bireysel farkliliklar ve 6rgltsel davraniglara etkileri
bakimindan proaktif kisilik boyutu odak noktasi olmaya baslamistir. Zira, dinamik rekabetgi
calisma kosullari inisiyatif kullanarak degisen sartlara hizli adapte olabilen, degisimi énceden
ongorup eyleme gegen, hedef odakh calisanlara ihtiyag gun gectikge artmakta, isletmelerin
rekabet avantajlari ve basarilari galisanlarin kisisel inisiyatif ve proaktif davraniglar gdstermesine
biylk olcide bagimh hale gelmektedir. Bu baglamda is performansini yikseltmede proaktif

kisiligin ne dereceye kadar etkili olabilecegi Uzerine gesitli arastirmalar yiritilmektedir. *

% J. D. Morrison, J. D. Abraham, “Relationship Between The Performance Perspectives Inventiry’s Selling
Scale and Job Performance Of Real Estate Agents”, Applied HRM Research, Vol. 8, Number 2, 2003, s.
86.
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Proaktif kisiligin 6zellikle satis performansina etkisi s6z konusu arastirmalarin bir bolimuini

olusturmaktadir.

Crant’ in proaktif kisiligi 6lgmek icin Bateman ve Crant tarafindan gelistirilen proaktif kisilik
dlcegini® kullandigi, her bir satisgi igin performans verisi olarak satilan toplam ev sayisi, toplam
komisyon geliri gibi dl¢ltlerin ele alinarak 131 emlak satiscisi Gzerinde yapmis oldugu calismaya
goére deneyim, sosyal c¢ekicilik, genel zihinsel beceriler ve Blyuk Begli'nin iki boyutu —6zdisiplin
ve digadonuklik- kontrol altinda tutuldugunda proaktif kisilik Olcedi varyansin ilave %8'ini

aciklamaktadir.*®

Pitt ve arkadaslarinin ayni proaktif kisilik o6lcedini kullanarak endulstriyel arag Ureticisi bir
isletmede calisan 113 satiscinin proaktif davranis sergileme dizeyleri ile satis performansilari
arasindaki iliski Gzerine yapmis olduklari ¢alismaya gére Crant'in bulduguna benzer dizeyde
anlamli bir korelasyon tespit etmiglerdir. Bu g¢alismanin sonuglarina gore proaktif davranis
sergileme dlzeyleri yiksek olan satiscilarin etkililik dizeyleri Ust yoneticileri tarafindan daha

yiksek olarak algilanmaktadir.*’

Proaktif davranisa kaynaklik eden en énemli 6ge olan proaktif kisilik ile satis slreclerinde etkili
ve basarili olmasi beklenen satiscilarin satis yetkinlik ve becerileri bir takim paralellikler gosterir.
Bu baglamda yukaridaki galismalarin ortaya koydugu gibi proaktiflik kisilige sahip satiggilarin
sahip oldugu bir takim Kkisilik 6zelliklerinin performanslarina olumlu yonde etkide bulunmasi

beklenir.

* V. V. Baba, L. Tourigny, X. Wang, “Proactive Personality and Work Performance in China: The
Moderating Effects of Emotional Exhaustion and Perceived Safety Climate”, Canadian Journal of
Administrative Sciences, Cilt 26, 2009, s. 23-37.

*T.S. Bateman, J. M. Crant, “The Proactive Component Of Organizational Behavior: A Measure and
Correlates”, Journal Of Organizational Behavior, Cilt 14, 1993, s. 103-118.

8 J. M. Crant, “The Proactive Personality Scale and Objective Job Performance Among Real Estate
Agents”, Journal of Applied Psychology, Cilt 80, 1995, s. 532-537.

*"L. F. Pitt, M. T.Ewing, P. R. Berthon, “Proactive Behavior and Industrail Salesforce Performance”,
Industrial Marketing Management, Cilt 31, 2002, s. 639-644.
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Tam satisci tiplerinde dnemli olmakla beraber satis yaratan satisgi tiplerinde proaktif davranig
daha 6nemli hale gelir. Zira, bu tip satista pazar, rakipler ve musterinin icinde bulundugu durumu
dogru ve isabetli sekilde analiz etmek ve gelecekte ortaya cikabilecek firsatlari dnceden
ongorerek planh bir sekilde eyleme ge¢cmek rakiplerin dniine gegcmede ve karliligi arttirmakta
avantaj saglayan bir durumdur. Bu anlamda proaktif satiscilar strekli olarak pazar egilimlerini
yakindan takip ederek, musterilerden gelen geribildirimleri ciddiye alip degerlendirmek yoluyla
gelecekte ortaya g¢ikabilecek ihtiyaglara gore sattigi Grin ya da hizmetlerle ilgili bilgi ve satis
yontemleri konusunda kendilerini gelistirerek, satis icin gerekli kosullari yaratarak satis

performanslarini olumlu yénde artirabilirler.

Satis sonucu elde edilen ya da edilebilecek ciro ve karlilik, uzun vadeli is iliskisi potansiyeli
tasimasi bakimindan tim mudsteriler esit konumda degildir. Bu anlamda bir satis¢inin
mdusterilerine ayiracagi zaman ve enerjisini ne derece verimli yonettigi performansina etki eden
faktorler arasinda yer alir. Zamanini sattigi Griin ya da hizmete ihtiya¢ duyan ve satinalma gticu
bulunun potansiyel musterileri tesbit etmeye, onlarla is iligkisini daha da gelistirme amaciyla
stratejiler belirlemeye, daha etkileyici satis sunumlari hazirlamaya ayirmak yerine yanlis hedef
kitlesi ile harcayan bir satisginin kendisinden beklenen satis performansini ortaya koyacagi
stiphelidir. Bu baglamda etki alanlarinin farkinda olan proaktif satiscilar planlama becerilerini
kullanarak hangi musteriye ne kadar zaman ayircaklarini nereye odaklanmalari gerektigini

bilerek etkililiklerini arttirabilirler.

Etki alanlarinin farkinda olan ve iyi ydneten proaktif kKisilik yapisina sahip satis¢ilar ilgi
alanlarinda olan ama degistiremeyecekleri faktor ve kosullarla zaman kaybetmek yerine etki
alanlarini nasil genigletebilecekleri Gizerine kafa yorarak eyleme gecerler. Dinamik ve degisken
pazar kosullarinda, rakiplerle ¢evrelenmis igletmelerde etki alanin genigleterek kosullari igletme

lehine degistirmek igin eyleme gecmeye hazir proaktif satiggilarin 6nemi yadsinamaz.

Tum satis tiplerinde hedeflerin tutturulmasi satis performansi degerlendirmelerinde en 6nemli
OlcUtlerden biridir. Satis kapatma ve hedeflerini tutturma yolunda rakiplerle bas etmek, musteri
itirazlarini karsilamak gibi zorlu bir ¢gaba sarfetmek zorunda kalan ¢ogu satis¢inin hedef odakh
olarak g¢abalarinda israrci olmasi ve sonuca ulasmak icin gerekli eylemlerde bulunarak proaktif
davraniglar sergilemesi halinde basarili olmasini beklemek olanaklidir. Elbette burada sadece

pragmatist yaklasimla her ne pahasina olursa olsun hedef tutturmadan bahsedilmemektedir.
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Proaktif satiscilar musterilerle uzun vadeli is iligkisi icinde olmayi hedefleyerek kisa vadeli
kazanglari géz ardi etmeleri gerekiginin farkindadirlar. Proaktif kisiler olay ve durumlara anlik
tepki vermek yerine kendileri icin en uygun karari ya da eylemi segme ve o dogrultuda hareket
etme Ozelligine sahiptirler. Bu baglamda proaktif satisgilar musteriye danigsmanlik yapilarak

dogru bir sekilde yénlendiriimesinin gerektigi satis tipleri icin ideal olabilmektedirler.

Satiscllar, satis slreglerinin her bir adiminda drtin veya hizmetlerin dzellikleri, musteri talepleri,
rekabet, orgut ici ya da cevresel faktorlerden kaynaklanan =zorluk ve engellerle
karsilasabilmektedirler. Bu zorluk ve engeller satiggilar Gzerinde stres olusturabilmekte ve
motivasyonlarini olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. S6z konusu tim olumsuzluklarla bag
ederek satis sureglerinin basaril bir sekilde sonuglandiriimasi igin satiscilarin kendi kendilerini
motive etme ve harekete gecirebilmeleri etkililiklerini artiran énemli bir faktérdir. Bu baglamda
proaktif kisilerin kendi kendilerini motive ederek harekete gegcme konusunda diger bireylere gére
¢ok daha basarili olmalari iyi birer satisgi olma potansiyeli tasidiklarina isaret edebilir. Hatta
onci olma dzellikleri sayesinde eyleme gegmede satis ekiplerinde yer alan diger satiscilara da

ilham vererek ekibin toplam motivasyonunu yikseltmeye de katki verebilirler.

Satis suregleri icinde satisgilarin musteriyi ikna etme, rakipleri disarida birakma gibi kritik
onemdeki karar alma streclerinde sorumluluk alarak inisiyatif kullanmak gibi proaktif davraniglar
gOstermelerinin basarili performans sergilemede olumlu katkisi olmasi beklenir. Zaman zaman
orgut ici surecglerin agir igleyisi, iletisim olanaklarinin zayifligi gibi sebeplerden kaynaklanan
etkenlerle satiggilarin olumlu sonuglara yol acacagina inandiklari durum ve kosullarda inisiyatif
kullanarak karar almasi ya da eyleme gegmesi gerekebilmektedir. Her ne kadar bazi Ust
ybneticiler bundan rahatsiz olabilse de musterisini her an rakiplerine kaptirma, hedeflerinden
uzaklasma baskisi altinda etkili performans ortaya koymaya calisan bir satis¢inin inisisayif
kullanma ve sorumluluk alma alani belli bir élglide genis olmalidir. Satis suireglerinin oldukca
karmasik hale geldigi gunumuzde planlama, organize etme, hizli karar alma suregleri sadece
yoneticilerden degil satisgilardan da beklenmektedir. inisiyatif ve sorumluluk almalari igin zemin
olusturuldugunda proaktif kisilige sahip satiscilarin daha fazla is performansi gdstermeleri de

olanakli hale gelebilir.
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Miles ve Snow’un yaklasimiyla ele alindiginda proaktif kisilik 6zelliklerine sahip olan satis¢gilarin

asa@idaki noktalarda farkliliklarini ortaya koyacaklarini sdyleyebiliriz*®;

-mevcut sireglerden bagimsiz olarak yeni firsatlarin arayisi icinde olmak,
- rakiplerden 6nce yeni Urun veya hizmetlerin lansmanini gerceklestirmek,
- belirli bir olgunluk noktasina gelerek ya da disise ge¢meye baslayarak dmrini

doldurmus sireglerin stratejik olarak ortadan kaldiriimasi.

Bunlarin yani sira proaktif satiggilar satis bolgelerini dikkatli bir sekilde se¢gmek, rakipleri cevap
vermek zorunda birakacak degisim ve farklillk yaratmak yoluyla cevresel faktorlere belli bir

noktaya kadar midahalede bulunmaya calisarak performanslarini arttirmaya calisabilirler.

Diger tim beceri ve 6zelliklerin yanisira kisiligin de belirli bir élglide satis performansina katkida
bulundugu yapilan bazi arastirmalarla 6ne sirtlmustir. Daha spesifik olarak proaktif Kisilik
Ozellikleri bireylerin basarili bir satisgi potansiyeli tasidiklarina isaret etmektedir. Bunun

gercekten bdyle olup olmadigi yapilacak ilave c¢alismalarla desteklenecektir.

* Leyland F. Pitt, Michael T. Ewing, Pierre R. Berthon, a.g.e, s. 640.
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BOLUM 4
ARASTIRMANIN YONTEMI

4.1. Arastirmanin Tasarimi ve On Kabuller

Bu arastirma sadece arastirmaya katilan érnek kutleye iliskin sonuglar igermektedir. Elde edilen
sonuclar belirli bir sektér ya da isletmeyle alakall olarak bir genelleme igermemektedir. Proaktif
kisilik olcegi ve diger veriler ilgili calisanlara yonlendiriimis ve tamamen kendi istekleri

dogrultusunda uygulanmistir.

Arastirma verilerinin elde edilmesinde proaktif kisilik Olcedi ile demografik, satis deneyimi
bilgilerinin sorgulandidi bir alanin bulundugu bir dlgcek kullaniimistir. Satis performans verileri
ilgili satiscilarin yoneticilerine yoneltilen 3 ifadeye verdikleri yanitlarin ortalamasi ile élgtlmustr.
Proaktif kisilik dlcegi olarak Bateman ve Crant'in gelistirdigi tek boyutlu proaktif kisilik dlcegi

kullanilmistir.

! 7. S. Bateman, J. M. Crant, “The Proactive Component Of Organizational Behavior: A Measure and
Correlates”, Journal Of Organizational Behavior, Cilt 14, 1993, s. 103-118
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4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirma 6zellikle asagidaki soruya yanit bulmak igin gerceklestiriimistir:

Proaktif kisilik alt boyutlarinin satis performansina etkisi var midir?

Arastirmanin amaci ve kapsami dogrultusunda asagida gorilen model esas alinmigtir.

Proaktif Kisilik Alt Boyutlari

Sonug alma yéninde israrcilik (israrcilik)

Firsatlari 6n gérme ve yapici degisimi baslatma (degisimi baslatma)

Surekli yapici degisim arayisi icinde olma (degisim arayisi)

inisiyatif alma istekliligi ve miicadelecilik (inisiyatif-miicadelecilik)

Sekil 7. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmanin temel hipotezi séyledir;

Satis Performansi

-
—

Ho: Proaktif kisilik alt boyutlarinin satig performansina etkisi yoktur.

H1: Proaktif kisilik alt boyutlarinin satis performansina etkisi vardir.
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Temel hipotez disinda, cesitli degiskenler cergevesinde olusturulmus ve arastirmaya dahil
edilmis alt hipotezler séyledir;

Alt Hipotez 1,

Ho: Proaktif kisilik alt boyutlari cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

H1: Proaktif kisilik alt boyutlari cinsiyete goére farklilik géstermektedir.

Alt Hipotez 2:

Ho: Satis performansi cinsiyete goére farklilik gdstermemektedir.

H1: Satis performansi cinsiyete goére farklilik géstermektedir.

Alt Hipotez 3:

Ho: Satis performansi yasa gore farklilik gdstermemektedir.

H1: Satis performansi yasa gore farklilik géstermektedir.

Alt Hipotez 4:

Ho: Satis performansi egitim dlzeyine goére farklilik gdstermemektedir.

H1: Satis performansi egitim dlzeyine goére farklilik géstermektedir.

Alt Hipotez 5:

Ho: Satis performansi satis deneyimine gore farklilik gdstermemektedir.

H1: Satis performansi satis deneyimine gore farklilik géstermektedir.
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4.3. Arastirmanin Orneklemi ve Uygulamanin Tanitimi

Arastirma Istanbul merkezli faaliyet gdsteren hayat ve saglik sigortasi, egitim ve danismanlik,
emlak, makina Uretim ve satis sektorlerinde yer alan 9 isletmede calisan satisgilardan elde
edilen verilerle gercgeklestiriimistir. Arastirmanin ana kutlesi yukarida bahsedilen isletmelerde
calisan satiscilardir. Soru formlari ¢calisanlara yoneticileri aracihdiyla ulastiriimig, 194 kisiye ait
form geri toplanabilmistir. Satis performansi ile ilgili ifadeler her bir satis¢inin yoneticisi
tarafindan yanitlanmigtir. S6z konusu 194 satisginin sektorlere gére dagihmi su sekildedir; 92

hayat ve saglik sigortasi, 16 egitim ve danismanlik, 61 emlak, 25 makina Uretim ve satis.

Satis performansi dlgegini dolduran 20 yoneticinin sektdrlere gére dagilimlari su sekildedir: 9
hayat ve saglik sigortasi, 3 egitim ve danismanlik, 5 emlak, 3 makine ve satis. Yoneticilerin satis
performansini degerlendirdigi satis¢i sayilarinin sektérlere gére dagilimi ise su sekildedir: hayat
ve saglik sigortasi sektoért dagilimi 8, 9, 9, 10, 10, 11, 11, 12, 12; egitim ve danismanlik sektdri
dagilimi 5, 5, 6; emlak sektord dagihmi 9, 12, 12, 13, 15; makine Uretim ve satis sektéri dagilimi
7, 8, 10.

4.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Aracglari

Arastirmada proaktif kisiligi 6lgmek T. S. Bateman ve J. M. Crant’ in hazirlamis oldugu 17
ifadeden olusan tek boyutlu proaktif kisilik dlcegi® kullanilmistir. S6z konusu 6lgek iki ingilizce
tercimani tarafindan Tiirkge’'ye cevrildikten sonra arastirmaya yakin olan ve ingilizce bilen
kisilere kontrol ettirilmistir. Sonrasinda 45 kisi Uzerinde uygulanarak, elde edilen veriler SPSS
programinda analize tabi tutularak gecerlilik ve gulvenilirlilik degerlerinin beklenen degerlerin

tizerinde oldugu tespit edilmistir. ifadeler 5'li Likert élcegi ile dlgilmiistiir.

Anket formunda ayrica yas, cinsiyet, egitim dizeyi ve satis deneyimi bilgilerine de yer verilmis,
bu degiskenlere gore proaktif kisilik ve satis performansi boyutlarinin farklilk gdsterip

gostermedigi ele alinmistir.

Satis performansi, her bir satis¢inin yoneticisine Ek-2’de 6rnedi yer alan 3 ifadeli dlgek

uygulanmistir.

Z Ae.
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4.5. Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Teknikleri

Elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 18.0 paket programina

aktarilarak istatistiksel analizleri yapilmig, elde edilen sonuglar yorumlanmistir.

Arastirma kapsaminda proaktif kisilik ile satis performansi dizeyleri arasindaki iligki Pearson
Momentler Carpimi korelasyon katsayisi ile incelenmigtir. Bir iliski bulunabildigi i¢in regresyon
analizi yapiimistir. Proaktif kisilik ve satis performansi degiskenlerinin her iki cinsiyet arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkhlk gosterip gostermedigi T Testi ile; yas, egitim duzeyi ve satig
deneyimi degiskenleri ile aralarindaki farkhhidin anlaml olup olmadigi varyans analizi yapilarak F
Testi ile incelemeye tabi tutulmustur. S6z konusu analizler 0,05 istatistiksel anlamlilik dizeyinde

test edilmigtir.
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BOLUM 5

ANALIZ VE BULGULAR

Bu bdlimde arastirma kapsaminda uygulanan analizler ve sonuglarina iliskin bulgulara yer
verilmistir. Oncelikle proaktif kisilik 6lcegine iliskin yapilan gecerlilik ve glvenilirlik analizi
sonugclari ortaya konmus, daha sonra c¢alisma sirasinda ele alinan 6rnek kiitleye iliskin genel
ortalamalar verilmistir. Son kisimda ise temel hipotez ve alt hipotez testleriyle ilgili bulgulara yer

verilmigtir.

5.1. Proaktif Kisilik Olgegine iliskin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Bateman ve Crant tarafindan gelistirilen proaktif kisilik dlcegi* 17 ifadeden olusmaktadir. S6z
konusu olgegin gecerliligini tespit etmek igin uygulanan faktor analizine iligkin sonuclar Tablo
5'deki gibidir.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Ornekleme Yeterliligi Olgls 0,810

Barlett Kiiresellik Testi sig. ,000

Tablo 5. Proaktif Kisilik Olgegi KMO ve Barlett Testi Sonuglari

Degdiskenler arasi korelasyonlarin faktér analizine uygunlugunu test eden KMO degeri 0,810

olarak bulunmustur; 0,60 degerinin (izerinde olmasi gereken bu deder’ beklenen seviyenin

'7.s. Bateman , J. M. Crant, “The Proactive Component Of Organizational Behavior: A Measure and
Correlates”, Journal Of Organizationa Behavior, Vol. 14, 1,993, s. 103-118

% Beril Sipahi, E.Serra Yurtkoru ve Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS ile Veri Analizi, 2. Baski,
istanbul: Beta, 2010, s.80.
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Uzerinde oldugunu goéstermektedir. 0,05 anlamlilik derecesine gore anlamli olarak belirlenmis
olan Barlett Kuresellik testi, degigkenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli dizeyde bir iligki

oldugunu gdstermektedir.

Yapilan faktér analizi sonucu ifade sayisi Ugten az olan farkl boyutlar altinda toplanan 6, 13 ve
17 numarali ifadeler élgekten cikarilarak geriye kalan ifadelerin dort boyut altinda toplandigi
tespit edilmistir. S6z konusu boyutlar altinda yer alan ifadeler ve bu ifadelerin faktér yikleri Tablo

6’da sunulmaktadir.

Faktor Yikleri

ifadeler Boyut 1 Boyut 2 Boyut 3 Boyut 4

7 JA72
9 , 738
8 , 735

12 ,672

10 , 752
4 , 726
16 , 711

15 ,628

1 ,866
11 , 719

2 ,614

14 , 791
5 , 732

3 ,602

Tablo 6. Proaktif Kisilik Olgegine iligkin Faktér Yiikleri
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Tablo 6’ de yer alan 14 ifadeden olusan o6lgek glvenilirlik testine tabi tutulmus, test sonucunda
Cronbach’s Alpha degerinin 0,863 oldugu gorulmustar. Cronbach’s Alpha degerinin 0,70 ve Ustu
oldugu durumlarda élgegin giivenilir oldugu kabul edilir®. Bu dogrultuda sdéz konusu dlgek

guvenilirlik testini gegmigtir.

Faktér analizi sonucu ortaya cikan alt boyutlardaki ifadeler incelendiginde doért boyut asagidaki

basliklar altinda ele alinmistir;

Boyut 1= Sonug alma ydnunde israrcilik (Israrcilik)

Boyut 2= Firsatlari 6n gérme ve yapici degisimi baslatma (Degisimi baslatma)
Boyut 3= Surekli yapici degisim arayisi icinde olma (Degisim arayisi)

Boyut 4= Inisiyatif alma isteklili§i ve miicadelecilik (inisiyatif-miicadelecilik)

Varyans ile ilgili bilgiler asagidaki Tablo 7’deki gibidir;

Degisken Toplam Varyansin % Orani Kamdalatif %
1 2,599 18,567 18,567
2 2,420 17,284 35,851
3 1,992 14,228 50,079
4 1,910 13,640 63,720

Tablo 7. Karelenmis Yiklemelerin Dondiriiimis Toplamlari

Dort alt boyutun Cronbachs’s Alpha degerleri Tablo 8'de gdsterilmistir.

Boyut Cronbach’s Alpha Degeri
Boyut 1/Israrcilik ,786
Boyut 2/Degisimi Baglatma ,783
Boyut 3/Degisim Arayigi 725
Boyut 4/inisiyatif-Miicadelecilik ,665

Tablo 8. Proaktif Kigilik Alt Boyutlarin Cronbach’s Alpha Degerleri

®Ae., s. 89
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5.2. Betimleyici Bulgular ve Genel Ortalamalar

Tez calismasi sirasinda yiritilen bu arastirma istanbul il sinirlar igerisinde yer alan hayat ve
saglik sigortasi, emlak, makine Uretim ve satis, editim ve danismanlik sektorlerinde yer alan
sirketlerde galisan satiscilar Uzerinde gergeklestirilmistir. Arastirmaya katilanlarla ilgili tanimsal

istatistikler asagidaki Tablo 9'da gdsterilmigtir.

Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarla ilgili Tanimsal istatistikler

Satis Deneyimi

Yas n % Y1) n %
18-25 43 22,2 <3 77 39,7
26-35 100 51,5 3-5 37 19,1
36-49 51 26,3 6-10 44 22,7

11-15 23 11,8
16+ 13 6,7
Toplam 194 100 Toplam 194 100
Cinsiyet n % Egitim Dlzeyi n %
Kadin 94 48,5 Ortakokul/Lise 19 9,8
Erkek 100 51,5 Lisans 131 67,5
Lisans Ustii 44 22,7
Toplam 194 100 Toplam 194 100
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Elde edilen bulgulara goére proaktif kisilik alt boyutlari ve satis performansina iliskin ortalama ve

standart sapma degerleri asagida yer alan Tablo 10’daki gibidir.

n Ortalama Standart Sapma
Boyut 1/Israrcilik 194 4.1 573
Boyut 2/Degisimi Baslatma 194 3,75 ,628
Boyut 3/Degisim Arayisi 194 4,19 ,633
Boyut 4/Inisiyatif-Micadelecilik 194 3,99 ,619
Satis Performansi 194 3,02 1,06

Tablo 10. Proaktif Kisilik Alt Boyutlarina ve Satis Performansina iliskin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri

5.3. Hipotez Testleri

Bu bdlimde bir 6nceki bélimde yer alan hipotezlere iligskin test ve sonuglarina yer verilmigtir.

5.3.1. Proaktif Kisilik Alt Boyutlari ile Satis Performansi iliskisi

Ho: Proaktif kisilik alt boyutlarinin satis performansi ile iligkisi yoktur.

H1: Proaktif kisilik alt boyutlarinin satis performansi ile iligkisi vardir.

Bu tez calismasi kapsaminda satisgilarin satis performansi yoneticilerine yoneltilen g ifadeye

verilen cevaplar Gizerinden ele alinmis olup, proaktif kisilik alt boyutlari satis performansi
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arasindaki iligki ile ilgili verilere Pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Bu analize iligkin

sonuclar Tablo 11°’de sunulmustur.

Satis Performansi

Pearson Korelasyon

Boyutlar Katsayis| Anlamhlik (2 Kuyruk)
Boyut 1/Israrcilik ,543** ,000
Boyut 2/Degisimi Baslatma ,516** ,000
Boyut 3/Degisim Arayisgl ,425** ,000
Boyut 4/inisiyatif-Miicadelecilik ,392%* ,000

**Korelasyon ,001 anlamhlik diizeyinde anlamlihdir. (2 kuyruk)

Tablo 11. Proaktif Kisilik Alt Boyutlari ile Satis Performansi Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Yukaridaki tablodan gorilecegi Uzere proaktif kisilik dlgeginin alt boyutlari ile satis performansi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon vardir; alt boyutlar icinde en ylksek
korelasyon Boyut 1/lsrarciik boyutunda iken, en disik korelasyon Boyut 4/inisiyatif-
mucadelecilik boyutundadir.

5.3.2. Proaktif Kisilik Alt Boyutlarinin Satis Performansina Etkisi

Aralarinda korelasyon gbézlenen proaktif kisilik alt boyutlari ile satis performansi arasinda

gerceklestirilen regresyon analizi verileri asagidaki Tablo 12’de verilmistir.

Tahminlemenin
Model R R kare Duzeltilmis R Kare Standart Hatasi

1 ,632% 0,400 ,387 ,86498

a: Bagimsiz Degiskenler: (Sabit Deger), Boyut 1/Degisimi Baslatma, Boyut 2/Israrcilik, Boyut 3/Degisim Arayisi, Boyut 4/inisiyatif-
Miicadelecilik
R=Cok Degiskenli Regresyon Katsayisi, R°=Cok Degiskenli Regresyon Belirlilik Katsayisi

Tablo 12. Proaktif Kisilik Alt Boyutlari ile Satis performansi Arasindaki Regresyon Analizi
Sonuglari
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Bu modele gore bagimsiz degiskenlerin satis performansini agiklama gucu 0,632 oraninda

gerceklesmistir. Cok degiskenli regresyon belirlilik katsayisi 0,400 ve diuzeltiimis ¢cok degiskenli

regresyon belirlilik katsayisi ise 0,387’dir.

Kareler Kareler

Toplami df Ortalamasi F Anlamhlik
Regresyon 94,077 4 23,519 31,435 ,000%
Artik Deger 141,407 189 ,748
Total 235,485 193

a: Bagimsiz Degiskenler: (Sabit Deger), Boyut 1/Degisimi Baslatma, Boyut 2/lIsrarcilik, Boyut 3/Degisim Arayisi, Boyut 4/Inisiyatif-

Miicadelecilik
b: Bagimli Degisken: Satig Performansi

Tablo 13. Proaktif Kisilik Alt Boyutlari ile Satis Perforbman3| Arasindaki Regresyon Analizi ANOVA
Tablosu

ANOVA testindeki anlamlilik degeri 0,05’in altinda oldugundan model istatistiksel olarak

anlamhdir. Buna gére degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhliklar bulunmaktadir.

Standartlastiriimamis

Standartlastiriimis

Model B Std. Hata Beta t Anlamlilik

(Sabit Deger) -2,794 547 -5,110 ,000
Boyut 1/Israrcilik ,629 ,132 ,326 4,756 ,000
Boyut 2/Degigimi

,458 ,125 ,260 3,655 ,000
Baslatma
Boyut 3/Degisim

,257 ,115 ,148 2,242 ,026
Arayisl
Boyut 4/inisiyatif-

,115 121 ,064 0,947 ,345

Miuicadelecilik

B=Standart olmayan regresyon katsayisi, Beta=Standart regresyon katsayisi, T=t- testi degeri

a=Bagiml degisken=Satis performansi

Tablo 14. Proaktif Kisilik Alt Boyutlari ile Satis Performansi Arasindaki Regresyon Katsayilari Tablosu®
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Ele aldigimiz model su sekilde 6zetlenebilir;

Satis Performansi= -2,794 + 0,629 Israrcilik + 0,458 Degisimi Baglatma + 0,257 Degisim Arayisi
+ 0,115 inisiyatif/Miicadelecilik

Regresyon katsayilari tablosuna bakildiginda sadece Boyut 1/Israrcilik, Boyut 2/Degisimi
Baslatma ve Boyut 3/Degisim Arayisi boyutlarinin anlamhlik degerleri 0,05’ten kiguktir. Buna
gobre sadece sOz konusu U¢ boyutun satis performansi lzerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisinin oldugu sdylenebilir. Bu boyutlar disindaki Boyut 4/inisiyatif-Miicadelecilik satis

performansini tahmin etme gucu istatistiksel olarak anlamli diizeyde degildir.

Kismi regresyon katsayisi istatistiksel olarak anlamli olmayan boyut modelden cikartilarak
regresyon modeli yeniden olusturulmustur. Yeni olusturulan modelde sadece Boyut 1/Israrcilik,
Boyut 2/Degisimi Baslatma ve Boyut 3/Degisim Arayisi boyutlari regresyon analizine tabi

tutulmustur.

Yeni modeldeki sonuclar asagidaki Tablo 15 ve Tablo 16’da gdsteriimektedir.

Tahminlemenin
Model R R kare Duzeltilmis R Kare Standart Hatasi

2 ,630% 0,397 ,387 ,86475

a: Bagimsiz Degiskenler: (Sabit Deger), Boyut 1/Firsatlari Gorme, Boyut 2/Israrcilik, Boyut 3/Degisim Arayisi
R=Cok Degiskenli Regresyon Katsayisi, R*=Cok Degiskenli Regresyon Belirlilik Katsayis|

Tablo 15. Boyut 1/Israrcilik, Boyut 2/Degisimi Baslatma ve Boyut 3/Degisim Arayisi Alt Boyutlari ile Satig
Performansi Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Bu modele gére Boyut 1/lsrarcilik, Boyut 2/Degisimi Baslatma ve Boyut 3/Degisim Arayisi
bagimsiz degiskenlerinin satis performansini agiklama guci 0,630 oraninda gergeklesmigtir.
Cok degdiskenli regresyon belirlilik katsayisi 0,397 ve dizeltimis ¢ok degiskenli regresyon
belirlilik katsayisi ise 0,387’dir.
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Kareler Kareler

Toplami df Ortalamasi F Anlamlihk
Regresyon 93,405 3 31,135 41,637 ,000?
Artik Deger 142,079 190 ,748
Total 235,485 193

a: Bagimsiz Degiskenler: (Sabit Deger), Boyut 1/Degisimi Baslatma, Boyut 2/Israrcilik, Boyut 3/Degisim Arayisi
b: Bagimli Degisken: Satig Performansi

Tablo 16. Boyut 1/Israrcilik, Boyut 2/Degisimi Baslatma ve Boyut 3/Degisim Arayisi ile Satis Performansi
Arasindaki Regresyon Analizi ANOVA Tablosu”

Proaktif kisiligin alt boyutlarindan Boyut 1/Israrcilik, Boyut 2/Degisimi Baglatma, Boyut 3/Degisim
Arayisi boyutlarinin ikinci modelde anlamlilik degeri 0,05’in altinda oldugundan bu U¢ boyutun
satis performansini tahmin glcu istatistiksel olarak anlamlidir. Bu t¢ boyutun Tablo 17’de verilen

regresyon katsayilari tablosuna gdére ikinci model su sekilde 6zetlenebilir;

Satis Performansi= -2,652 + 0,658 Israrcilik + 0,494 Degisimi Baglatma + 0,271 Degisim Arayisi

Standartlastiriimamis Standartlastiriimis

Model B Sdt. Hata Beta t Anlamlilik

(Sabit Deger) -2,652 ,526 -5,046 ,000
Boyut 1/Israrcilik ,658 ,129 ,342 5,121 ,000
Boyut 2/Degigimi

,494 ,119 ,281 4,150 ,000
Baslatma
Boyut 3/Degisim

271 ,114 ,155 2,380 ,018
Arayisl

B=Standart olmayan regresyon katsayisi, Beta=Standart regresyon katsayisi, T=t- testi degeri
a=Bagimli degigsken=Satis performansi

Tablo 17. Boyut 1/Israrcilik, Boyut 2/Degisimi Baslatma ve Boyut 3/Degisim Arayisi Alt Boyutlari ile Satig
Performansi Arasindaki Regresyon Katsayilari Tablosu®
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5.3.3. Alt Hipotezler
Bu bdlimde besinci bollimde ele alinan alt hipotezlerin istatistiksel analizlerine yer verilecektir.

Alt Hipotez 1.

Ho: Proaktif kisilik alt boyutlari cinsiyete gore farklilik gdostermemektedir.

H1: Proaktif kisilik alt boyutlari cinsiyete goére farklilik géstermektedir.

Levene Testi t-Testi
F Anlamiilik t é”}Lau”;:ﬂ'kk)
Boyut 1/ Israrcilik 0,17 ,895 -1,343 ,181
Boyut 2/ Degisimi Baslatma 1,353 ,246 -1,179 ,240
Boyut 3/ Degisim Arayisi 11,790 ,001 -,962 ,337
Boyut 4/ Inisiyatif-Miicadelecilik 0,26 ,873 -,1,508 ,133

Tablo 18. Proaktif Kisilik Alt Boyutlarinin Cinsiyet Agisindan Farkhliklari

T-Testinde tum alt boyutlar icin anlamlilik (¢ift kuyruk) degerlerinin 0,05’in Ustinde olmasi
nedeniyle proaktif kisilik alt boyutlarinda cinsiyete gore anlaml farkhliklar bulunmamaktadir. Yani
proaktif kisilik alt boyutlarina sahip olma anlaminda kadinlarla erkekler arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark yoktur.
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Alt Hipotez 2:

Ho: Satis performansi cinsiyete goére farklilik géstermemektedir.

H1: Satis performansi cinsiyete gore farklihk géstermektedir.

Levene Testi t-Testi
Anlamlilik
F Anlamlilik t
mamitl (2 Kuyruk)
Satig Performansi 1,367 ,244 ,459 ,647

Tablo 19. Satis Performansinin Cinsiyet Agisindan Farklihgi

T-Testinde satis performansi icin anlamlihk (cift kuyruk) degerinin 0,05’in Ustlinde olmasi
nedeniyle satis performansi boyutunda cinsiyete goére istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.
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Alt Hipotez 3:

Ho: Satis performansi yasa gore farklilik gdstermemektedir.

H1: Satis performansi yasa gore farklilik géstermektedir.

Yasa gore dort gruba ayiriimis olan érnek kitle igin satis performansinin yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini incelemek amaciyla ANOVA testi

uygulanmistir. Bu teste iliskin ANOVA tablosu asagida gorulebilmektedir.

Kareler Kareler .
Toplami df Ortalamasi F P
Gruplar Arasi 23,608 2 11,804 11,560 ,000
Satig
Performansi Grup lci 195,027 191 1,021
Toplam 218,635 193

*Anlamlilik degeri

Tablo 20. Satis Performansinin Yasa Gére ANOVA Testi Sonuglari

Tablo 20'de gorilecegi gibi satis performansi boyutunun gruplar arasi ortalama farklari
anlamlilik degeri 0,05’ten klguktir. Gruplar arasinda satis performansi boyutunda istatiksel
olarak anlamh farhliklar bulunmaktadir. Farkhligin hangi yas gruplari arasinda ne dizeyde
ortaya ciktigini belirlemek amaciyla s6z konusu boyut icin ortalama, standart sapma degerleri ve

Bonferroni testi sonuclarini iceren tablolar asagidaki gibidir.
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Yas N Ortalama Standart Sapma
18-25 43 2,4029 1,006
26-35 100 3,1267 ,960
Satis Performansi
36-49 51 3,3661 1,106
Toplam 194 3,0292 1,064

Tablo 21. Satisgilarin Yasina Gore Satis Performansi Boyutu Ortalamalari, Standart Sapmalari ve N
sayllari

Tablo 21’den de gorilecedi gibi en ylksek ortalama 36-49 yas grubunda yer alan satiscilarda
iken onu 26-35 yas grubu ortalamasi izlemektedir. En disik ortalama ise 18-25 yas grubu

ortalamasi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 21’de yer alan ortalama degerleri belli bir siralama ve farkhlik ortaya koymaktadir. Ancak
hangi gruplar arasindaki farkliigin istatistiksel olarak anlamli oldugunu belirlemek igcin Bonferroni

testi uygulanmistir. Bu testin sonuglari asagidaki Tablo 22’de gortlmektedir.

Ortalama Farki

Yas (I) Yas(J) (9) Standart Hata Anlamlilik
18-25 26-35 -, 72387 ,18427 ,000
36-49 -,96321° ,20921 ,000
26-35 18-25 72387 , 18427 ,000
36-49 -,23935 , 17387 511
36-49 18-25 ,96321" ,20921 ,000
26-35 ,23935 , 17387 511

*0,05 anlamlilik diizeyinde
Tablo 22. Satisgilarin Yasina Gore Satis Performansi Boyutunun Bonferroni Testi Sonuglari
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Tablo 22’de gérilecedi gibi yas gruplari arasindaki ortalama farklari sadece 18-25 ile 26-35 ve
18-25 ile 36-49 vyas gruplan ciftlerinde istatistiksel olarak anlamlidir. Buna gbére satis
performansi ortalamasi 26-35 ve 36-49 yas gruplarinin herbirinde 18-25 yas grubundan daha
yuksek, istatistiksel olarak anlamli farklilik ortaya koymaktadir.

Alt Hipotez 4:

Ho: Satis performansi egitim dizeyine gore farklilik géstermemektedir.

H1: Satis performansi egitim dlzeyine goére farklilik géstermektedir.

Egitim dluzeyine gore U¢ gruba ayiriimis olan érnek kitle i¢in satis performansi boyutunun egitim
dizeyi degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik gésterip géstermedigini incelemek

amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Bu teste ilisikin ANOVA tablosu asagida gorulebilmektedir.

Kareler Kareler .
Toplami df Ortalamasi F P
Satig
Performansi Grup Igi 214,59 101 1124

*Anlamhilik degeri

Tablo 23. Satig Performansi Boyutunun Egitim Dizeyine Gére ANOVA testi sonuglari

Tablo 23’de gorulecegi gibi satis performansi boyutunun anlamlilik degeri 0,05’ten bayuktir. Bu
sonuca gore arastirmanin yapildig1 ana kitlede satis performansi boyutunda egitim dizeyine

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmamaktadir.
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Alt Hipotez 5:

Ho: Satis performansi satis deneyimine gore farklilik géstermemektedir.

H1: Satis performansi satis deneyimine goére farklilik géstermektedir.

Satis deneyimine gbre bes gruba ayiriimis olan drnek kitle igin satis performansi boyutunun
satis deneyimi degiskenine gore istatistiksel olarak anlamh bir farklilik gosterip géstermedigini
incelemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Bu teste ilisikin ANOVA tablosu asagdida
gorulebilmektedir.

Kareler Kareler .
Toplami df Ortalamasi F P
Gruplar Arasi 55,071 4 13,768 15,909 ,000
Satig
Performansi Grup lci 163,564 189 ,865
Toplam 218,635 193

*Anlamlilik degeri

Tablo 24. Satis Performansi Boyutunun Satis Deneyimine Gore ANOVA Testi Sonuglari

Tablo 24’den gorilecedi gibi satis performansi boyutunun satis deneyimi gruplari arasinda
farkhlik testi anlamliik degeri 0,05’ten klguUktir. Bu baglamda satis performansi satis
deneyimine gore istatistiksel olarak anlamli farkhlik gdstermektedir. Farkhligin hangi satis
deneyimi gruplari arasinda ne dizeyde ortaya ciktigini belirlemek amaciyla s6z konusu boyut
icin ortalama, standart sapma degerleri ve Bonferroni testi sonuclari Tablo 25 ve Tablo 26’daki
gibidir.
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Satis
Deneyimi(yil) N Ortalama Standart Sapma
<3 77 2,5064 ,87641
3-5 37 3,1170 ,80577
6-10 44 3,0911 1,04505
Satis Performansi

11-15 23 4,1014 1,02708
16+ 13 3,7695 ,98518
Toplam 194 3,0292 1,06434

Tablo 25. Satis¢ilarin Satis Deneyimine Gore Satis Performansi Boyutu Ortalamalari, Standart sapmalari
ve N sayilari

Tablo 25’te goérllecegi gibi en ylksek ortalama 11-15 vyillik satis deneyimi grubunda yer alan
satiscilarda iken onu 16+ yil grubu ortalamasi izlemektedir. En disuk ortalama ise 3 yildan daha

az deneyime sahip grubunda ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 25'te yer alan ortalama degerleri belli bir siralama ve farkhlik ortaya koymaktadir. Ancak
gruplar arasi farklihgin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini belirlemek igin Bonferroni testi

uygulanmistir. Bu testin sonuglari Tablo 26'da gérulmektedir.
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Satis Deneyimi

Satis Deneyimi

Ortalama Farki

vil () Yil ) (-0) Standart Hata Anlamlilik
<3 35 -,61066" ,18609 ,012
6-10 -,58477 17581 ,011
11-15 -1,59509" 22106 ,000
16+ -1,26312 27894 ,000
35 <3 ,61066 ,18609 ,012
6-10 ,02589 20750 1,000
11-15 -,98442" 24702 ,001
16+ -,65246 29993 ,308
6-10 <3 58477 117581 ,011
35 -,02589 20750 1,000
11-15 -1,01031 23936 ,000
16+ -,67835 29367 220
11-15 <3 1,59509° 22106 ,000
35 ,98442" 24702 ,001
6-10 1,01031° 23936 ,000
16+ ;33196 ;32280 1,000
16+ <3 1,26312" 27894 ,000
35 65246 29993 ,308
6-10 67835 29367 220
11-15 -,33196 ;32280 1,000

*0,05 anlamlilik diizeyinde
Tablo 26. Satisgilarin Satis Deneyimine Gore Satis Performansi Bonferroni Testi sonuglari



Tablo 26’dan da gorilecegi gibi yas gruplari arasindaki ortalama farklari 3 yildan az deneyimliler
grubu ile diger daha ylksek satis deneyimine sahip gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamhdir. Tablodan da anlasilacagi gibi satisgilarin deneyim dizeyi arttikga satig performansi
ortalamari da artmaktadir.
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SONUG VE ONERILER

Musteri ve pazar beklentilerinin degigkenlik gosterdigi gunumuiz ig dunyasinda igletmeler
karliliklarini ve pazardaki konumlarini guglendirebilmek amaciyla rakip stratejilerinin dnine
gecme, degisen pazar kosullarina hizla uyum saglama ve misteri memnuniyetini her zaman
yuksek seviyede tutma baskisi altinda faaliyet gostermek durumuyla kargi karsiya
kalmaktadirlar. Degigsime uyum saglamada ya da bizzat degisimi baslatarak rakiplerin 6nune
gecmede zaafiyet gosteren isletmelerin karliliklarini ylikseltmek bir tarafa hayatta kalabilmeleri

dahi zor olabilmektedir.

Bu baglamda musteri ve rakipler ile surekli temas halinde olan, basari dizeyleri isletmelerin
pazardaki rekabet ve karlihdina dogrudan etkide bulunan satis bélimlerine blylk sorumluluk
dismektedir. Dogru mdasteriyi bularak, musteri beklentilerini dogru bir sekilde algilayip o
dogrultuda satig sdreclerini etkili bir sekilde yoneterek satigi gerceklestirmek ve sonrasinda
masteri baghligini yiksek dizeyde tutmak satis boélimlerinde c¢alisan satisgilarin baslica
sorumluluk alanlarindandir. Bu sorumluluklara ilave olarak glinimuzde igletmeler musteri, pazar
ve rakiplerle ilgili en gincel bilgileri birinci elden ve yakindan temin eden calisanlar olarak
satiscilardan ayni zamanda ortaya cikan degisimleri 6ngérme ve igletme stratejisinin
glincellenmesi dogrultusunda geri bildirim vermelerini de beklemektedir. Zira, pazar ve musteri
beklentileri konusunda en gilincel ve en dogru bilgilere sahip olan isletmeler rakiplerinin dnline

gecerek avantaj elde edebilmektedirler.

isletmeler icin bilyiik dnem arzeden satis bélimlerinin yapisi ve bu yapi icerisinde yer alan
satiscilarin performansinin arttiriimasi igin alinacak dnlemler ve yapilmasi gerekenler arasinda
henlz silrecin en basinda yani ise alim safhasinda basarili performans ortaya koyabilecek
adaylarin secimi gelir. Bu baglamda dogru satisgilarin ise alhmini etkili bir sekilde
gerceklestirmek amaciyla isletmeler farkli yontemler izlemektedirler. Bu ydntemler adaylarin
kisilik 6zelliklerinin ortaya c¢ikarilarak satis streglerinin gerekliliklerini kargilayabilecek dizeyde
olup olmadidinin analiz edilmesinden adayin bir satis similasyonundaki tepkilerinin uzmanlar

tarafindan izlenerek degerlendiriimesine kadar farkhlik gdsterebilmektedir.

Basarili satiscilarin belirli bir takim kisilik 6zelliklerine sahip oldugu ortaya konabilirse dogru

adaylarin segimi yéninde dnemli bir adim atiimis olacaktir. Boylelikle isletmeler ve yoneticiler
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suirecin en basinda belli bir oranda dogru sec¢im yapmis olarak sonrasinda gerceklestirilecek

egitim ve uygulamalardan en ylksek faydayi elde etmenin de temelini atmig olacaklardir.

Bu calismada o6zellikle proaktif kisilik 6zelliklerinin satis performansina etkisi incelenerek satis
yoneticilerine ve igletmelere bir takim 6nerilerde bulunmak amaclanmis, ¢alisma kapsaminda
194 satisci ile yapilmis olan uygulama calismasindan elde edilen bulgulara gore proaktif kisilik
Ozelliklerinin satis performansi Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkide bulundugu ile ilgili

bulgulara ulasiimigtir.

S6z konusu bulgulara gére proaktif kisilik 6zelliklerinden olan “sonug¢ alma yéninde israrcilik”,

“firsatlari 6n gérme ve yapici degisimi baslatma”, “slrekli yapici degisim arayisi icinde olma”,

gibi 6zelliklere sahip satiscilarin performanslari yiksek olma egilimi géstermektedir.

Satis sureclerindeki cesitli engel ve zorluklara karsin sonu¢ ve hedef yonelimli olarak bu
zorluklarin Ustesinden gelmek yoninde israrci olmalari basarili satiscilarin 6ne c¢ikan
Ozelliklerinden biridir. Zira, musterilerden alinan “hayir” cevabi karsisinda yilginlik gésteren,
rakiplerin hamleleri karsisinda pes edip geri cekilen satisgilarin hedefledikleri sonuclara
ulasmalari bir hayli zordur. Elbette israrcilik musteriyi bunaltan ve sikan bir yapida degil,
musteriye anlaml ¢6zim ve alternatifler sunan, ikna etmeye yonelik firsatlari kollayan ve uygun
eylemleri hayata gecgirmede yilksek motivasyon gdsteren yapida olmalidir. Bu dogrultuda satis
yoneticilerinin  sonu¢ almada israrcilik gosterecek, zorluklarla karsilastiklarinda yilginhk
gostermeden yapilmasi gerekenleri hizla hayata gecirebilecek adaylari ise almalari ve sorumlu
olduklari bdélimlerde c¢alisan satisgilari sonu¢ alma yoninde surekli motive etmeleri satis

performansina olumlu anlamda etki edecektir.

iletisim ve teknoloji alanindaki gelismelere paralel olarak isletme ve miisterilerin bilgiye ulasmasi
kolaylasmis, bu da is yasaminin hizlanmasina ve rekabet kosullarinin sertlesmesine yol
acmistir. Diger taraftan bu durum isletmeler icin yeni firsatlarin ortaya ¢ikmasina da olanak
tanimistir. Artik isletmeler musterilerine daha hizli ulasabilmekte, daha etkin musteri veritabani
ybnetme olanagina sahip olmakta ve baska pazarlarda ortaya cikan yeniliklerden ve rakiplerin

faaliyetlerinden daha hizli haberdar olabilmektedirler. Bu baglamda pazardaki firsatlarin
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zamaninda goértlmesi ve bu dogrultuda eyleme gecilmesi, gerekli oldugu takdirde degisimin hizla
baglatiimasi isletmeler icin blylk 6énem arz etmektedir. Bu konuda satiscilara onemli
sorumluluklar dusmektedir. Musteri ve pazar ile yakin temas halinde olan satiscilarin gelen geri
bildirimleri dogru degerlendirip firsatlari farkederek gerekli degisimi baslatabilmesi satis
performansina olumlu katki saglamasinin yanisira degisimin isletmeye yayllmasina da 6nculuk

edebilmektedir.

Firsatlari 6n gérme ve degisimi baslatma yetenegine sahip olma satis performansini arttirmaya
katkida bulunabilirken, bir satigginin genel olarak yapici degisim arayigi icinde olmasi bizzat
firsatlar yaratarak rakiplerin 6niine ge¢gmesine ve hedeflerine ulagsmasini kolaylastiracaktir.
Degisim arayisi iginde olan proaktif kigiler sirekli yaptiklari isi daha iyi yapmanin arayisi
icerisindedirler. Bu 6zellige sahip satiscilar satis sureclerini iyilestirmek i¢in eyleme ge¢gmek igin
tereddit etmeyeceklerdir. Ancak bu durumun satis yoneticileri tarafindan desteklenmesi gerekir.
Satis yoneticilerinin bu tir proaktif davraniglari gosterilebilmesi igin satisgilardan gelecek
geribildirimleri tesvik ederek yapici degisimin baglatiimasi ve uygulanabilmesi igin elverigli ortami

hazirlamasi ¢ok énemlidir.

Arastirmadan elde edilen diger bulgulara gére hem satis performansi hem de proaktif kisilik
cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermezken, yas ve satis
deneyimine bagli olarak satis performansi olumlu yonde istatistiksel olarak anlamli bir farklihk
gOstermektedir. Bu farklilik yas ve satis deneyimi arttikga satis strecleri ile ilgili daha ¢ok vaka
ile kargilasmis olmanin ylksek satis performansi ortaya koymada avantaj sagliyor olmasi ile
aciklanabilir. Bu sonug igletmelerin ve satis yoneticilerinin ise alimlarda ¢ogdunlukla satis

deneyimi yuksek adaylarin se¢imi yoninde egdilim gosteriyor olmalari ile tutarhdir.

Sonug olarak, satis ydneticilerinin ise alim sirasinda proaktif kisilik 6zelliklerine sahip adaylarin
secimi ydninde tercih kullanmalari ve mevcut c¢alisanlari proaktif davranig godstermeleri igin
tesvik etmeleri ve bu dogrultuda elverigli kosullari yaratmalari bu arastirmanin érnekleminden

elde edilen bulgulara goére satis performansinin ylkseltimesine olumlu bir katki saglayacaktir.
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EKLER

Ek -1 Anket Ornegi

Sayin Katilimcl,

Asagidaki ankette sizinle ilgili sorular yer almaktadir.

Ankete vereceginiz tim cevaplar gizli kalacak ve Gglincu taraflarla kesinlikle paylasilmayacaktir.

Proaktif kisilik ile ilgili anket 17 ifadeden olusmaktadir. Her bir ifade igin size en uygun segenegi

seciniz.
Katiliminiz ve galismamiza zaman ayirdiginiz i¢in ¢gok tesekkir ederim.

Saygilarimla,

Engin Tosun
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Bolim 1

AdINIZ SoyadiNIZ: ...
CalistiGINIZ KUrulUuS: ...
Cinsiyetiniz: Erkek[] Kadin []

Egitim Durumunuz: Ortaokul/LiseC_] Lisans (1 Lisans Ustii []

Yasginiz: 18-25[ 1 26-35[_1 36-49[_]
Satig Deneyiminiz: 3yildanaz[1 3-5yil1 6-10yi1 1115yl ]

16 yildan fazla[_]
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Bolum 2

Proaktif Kisilik Olgegi

ifade

Hic
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Cok
Katiliyorum

1.Slirekli olarak hayatimi gelistirmek icin yeni
yollar arayisi icerisindeyimdir.

2. Yasadigim toplumda ve hatta diinyada fark
yaratmak i¢in kendimi giidiilenmis hissederim.

3. Yeni projelerin baglatilmas: i¢in bagkalarinin
inisiyatif kullanmasin bekleme egilimindeyimdir.

4. Nerede olursam olayim hep yapic1 degisim icin
giiclii bir kaynak olmusumdur.

5. Fikirlerime kars1 engellerle karsilasmaktan ve
bu engellerin iistesinden gelmekten keyif alirim.

6. Fikirlerimin gercege doniismesini gormekten
daha heyecan verici bir sey yoktur.

7. Begenmedigim bir sey gordiigiimde diizeltirim.

8. Olasiliklar ne olursa olsun, bir seye inanirsam,
gerceklestirebilirim.

9. Digerlerinin muhaleferine ragmen fikirlerimin
savunucusu olmaya bayilirim.

10. Firsatlarn  belirleme ve tamimlamada
mitkemmelimdir.

11. Her zaman igleri daha iyi yapmanin yollarini
ararim.
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12. Bir fikre inandigimda, hicbir engel beni onu
gerceklestirmekten alikoyamaz.

13. Statukoya meydan okumaya bayilirim.

14. Bir problemle karsilastigimda sonuna kadar
miicadele ederim.

15. Problemleri firsatlara doniistiirme konusunda
cok iyiyimdir.

16. Digerlerinden cok daha oOnce iyi bir firsati
farkederim.

17. Zor durumda olan birini gordiigiimde, bir
sekilde yolunu bulup yardim ederim.
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Ek-2 Satig Performansi Anket Ornegi

Sayin Katilimcl,

Asagidaki ankette yoneticisi oldugunuz satiSGl ........cccccccciinnnnnnns 'nin satig performansi ile ilgili

sorular yer almaktadir.
Ankete vereceginiz tum cevaplar gizli kalacak ve tUguncu taraflarla kesinlikle paylasilmayacaktir.

Satis Performansi anketi 3 ifadeden olusmaktadir. Her bir ifade igin size en uygun secenegi
seciniz.

Katiliminiz ve ¢alismamiza zaman ayirdiiniz i¢in ¢cok tesekkir ederim.
Saygilarimla,

Engin Tosun
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