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Makale Tarihçesi Öz- Bu çalışma iş güvenliği uzmanlarının proaktif kişiliği ve sosyo-demografik özelliklerinin yenilikçi iş davranışlarına 

etkisini belirlemek amacıyla yapılmıştır. İş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışlarını etkileyen sosyo-demografik 

özelliklerini belirlemek ve proaktif kişilik ile yenilikçi iş davranışı ilişkisini araştırmak için anket yöntemi kullanılmıştır. 

Veriler, nicel araştırma yöntemlerinden biri olan ilişkisel tarama modeli kullanılarak toplanmıştır.. Araştırmanın 

örneklemini çalışmaya katılmayı kabul eden 199 iş güvenliği uzmanı oluşturmuştur. Veri toplama aracı olarak; 

“Sosyodemografik Özellikler Formu”, “Yenilikçi İş Davranışları Ölçeği” ve “Proaktif Kişilik Ölçeği” kullanılmıştır. 

Verilerin analizinde One-Way ANOVA testi, bağımsız gruplar t testi, korelasyon ve regresyon analizleri kullanılmıştır. 

Bu çalışma ile yenilikçi iş davranışına sahip olması istenilen iş güvenliği uzmanlarının proaktif kişilik ve demografik 

özelliklerinin yenilikçi iş davranışları üzerinde ne derece belirleyici bir kriter olabileceği ortaya konulmuştur. İş güvenliği 

uzmanlarının yenilikçi iş davranışlarında eğitim düzeylerine göre istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık bulunurken 

cinsiyet, medeni durum, uzman sınıfı ve yaş değişkenlerine göre istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık saptanmamıştır. 

İş güvenliği uzmanlarının proaktif kişiliği ise yenilikçi iş davranışını pozitif yönde etkilemektedir. Bu çalışmada, iş 

güvenliği uzmanlarının proaktif kişilik özelliklerinin yenilikçi iş davranışlarıyla ilişkili olduğu tespit edilmiştir. Bu 

nedenle, iş güvenliği uzmanlarına proaktif kişilik özelliklerini geliştirme yönünde eğitimler verilmesi önerilir. Ayrıca, 

eğitim düzeylerinin yenilikçi iş davranışları üzerindeki etkisi göz önünde bulundurularak, iş güvenliği uzmanlarının 

eğitimlerine önem verilmesi vurgulanabilir.  
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work behaviors can be a determining criterion on innovative work behaviors. While there was a statistically significant 

difference in occupational safety experts' innovative work behaviors based on their education levels, no statistically 

significant differences were discovered based on gender, marital status, expert class, or age. The proactive personality of 

occupational safety specialists was found to be a strong predictor of innovative work behaviors. In this study, it was 

discovered that proactive personality qualities of occupational safety specialists were connected with innovative work 

practices. As a result, occupational safety professionals should be trained to acquire proactive personality qualities. 

Furthermore, given the effect of education levels on innovative work behaviors, it is important to underline the necessity 

of occupational safety expert training. 
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1. Giriş 

Hızla gelişen dünyada, iş yaşamındaki rollerin artması ve risklerin farklılaşması nedeniyle iş kazası ve meslek 

hastalıklarında hızlı bir büyüme meydana gelmiştir. İşletmelerin daha fazla kâr etme çabası, ucuz iş gücü ile çalışanların 

göz ardı edilmesi uzun vadede işletmenin zararına olacak bir durumdur. Teknolojik ve yenilikçi değişimlere ayak 

uydurarak kâr marjını artırmak beraberinde de çalışanları korumak işletme için ana unsurdur. Dolayısı ile işletmeler 

tarafından görevlendirecekleri personellerin istedikleri niteliklere sahip olmaları beklenmektedir. Nitelikli iş gücü ile 

çalışan sağlığının korunması, iyileştirilmesi ve iş veriminin artırılması, iş hayatında doğabilecek olumsuzlukların bertarafı 

yüksek öngörüye sahip çalışanlar, uzmanlar ve işverenler sayesinde gerçekleştirilecektir. 

İş güvenliği uzmanları, çevresi ile uyumlu çalışan hem işverenin hem de çalışanın haklarını koruyan ve aynı zamanda 

işyerinin kazancının da artmasını sağlayan bir konumdadır. Bu nedenle de pek çok özelliklere sahip olması gerekir. 

Tehlike ve riskleri görebilme, çözüm üretebilme, analitik düşünebilme, fikirleri kabul ettirebilme ve uygulatabilme gibi 

pek çok özelliği kendisinde barındırması gerekir. Aynı zamanda da iş güvenliği uzmanı, proaktif düşünceye sahip ve 

yenilikçi kişilik özelliklerini de taşımalıdır. Yenilikçi düşünceyi davranışlarına uygulayan çalışanların, varolan durumu 

farklı gözlemlerle değerlendirip sorguladıkları, ulaştıkları sonuçları ise kurumun diğer çalışanlarıyla paylaşarak 

uygulamaya geçirdikleri görülmektedir (Erdem, 2021:119-131). Bu kapsamda işverene hem danışmanlık hem de 

rehberlik yapan iş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışına sahip olması büyük önem arz etmektedir. 

Yenilikçi iş davranışı, yeni fikirler üretme, özgün düşünceler geliştirme, teşvik etme, çözümler üretme, motivasyonu 

artırma üzerine kurulmuş bir yapıdır (Sari vd., 2021: 359-366). Bu davranış yeni fikirlerin üretilmesinin yanı sıra bu 

fikirleri tanıtma ve gerçekleştirme gibi ana unsurları da bünyesinde barındırmaktadır (Shanker vd., 2017). Literatürde bu 

kavram hakkında birçok tanım bulunmaktadır. Bunlardan ilki “Çalışanların yenilik noktasında bir ürün veya hizmetin 

geliştirilmesinden bir fikrin geliştirilmesine kadar bütün süreçlerde çaba sarf etmeleriyle kapsamlı bir yapı meydana 

getirmeleri” (De Jong and Den Hartog, 2007: 41-64) bir başka tanıma göre ise “grup veya kurum içinde yarar sağlamak 

için bilinçli olarak, yeni problem çözme tekniklerinin, yeni fikirlerin yaratılması, tanıtımı ve uygulamasıdır” (Janssen, 

2000: 287-302). Turgut ve Beğenirbaş (2013) ise yenilikçi iş davranışını “örgütün yararını sağlayan fikirlerin 

oluşturularak uygulanması, problemlerin tanımlanması ve bu problemlerin örgüt içerisinde uygulanmasını kapsayan 

süreçler” olarak nitelendirmektedir (Turgut ve Beğenirbaş, 2013). Yenilikçi davranışı gözlemleme, sorgulama, deneyim 

yaparak bağdaştırma süreci olduğunu belirtilmektedir (Dyer vd., 2011). Bir fikrin üretilmesinden başlayarak bunun 

eyleme dönüştürülmesinde, grup oluşturma ile üretim faaliyetine yönelme, problem tanımlama ve çözme gibi durumları 

kapsamaktadır (Ceylan, 2013). Yenilikçi davranışlar örgütlerin devamı için hayati önem taşımakta ve işlerinin gelişmesi 

için yenilikçi davranışa sahip bireylerin olması gerekmektedir. Yenilikçi kişilik, işyerine sağladığı katkının yanında, 

çalışanlarında daha güvenli, özgür ve başarılı olmasına katkı sağlamaktadır (Sezgin ve Uçar, 2021). Çalışanların yenilikçi 

davranışları için proaktivitenin önemli bir belirleyici olduğu (Kale, 2019), proaktif kişiliğin etkili olduğu belirtilmektedir 

(Crant, 2000). Yapılan çalışmalarda proaktif kişilik ile yenilikçi iş davranışı arasında anlamlı bir ilişkinin olduğu tespit 

edilmiştir (Kale, 2019; Crant, 2000; Giebels vd., 2016; Kurt, 2019; Pelenk, 2018; Tunca vd., 2018). 

Kavram olarak “Proaktivite, uzun döneme odaklanarak, fırsat veya tehditleri önceden sezmek ve onlara göre durum 

oluşmadan önce hareket etmek” şeklinde ifade edilmektedir (Frese ve Fay, 2001). “Proaktif kişilik ise, göreceli olarak 

kararlı davranışsal yönelimleri olan ve bunu çevrelerindeki değişimi gerçekleştirene kadar kullanan bireylerin sahip 

olduğu kişilik” olarak tanımlanabilir (Bateman ve Crant, 1993). Proaktif kişiler, aktif rollere sahip olmak isteyen, var 

olanı olduğu gibi kabul etmek yerine iyi yönde değiştirmeye çalışan ve bunun için harekete geçen, değişimi başlatan 

kişilerdir (Bateman ve Crant, 1993). Proaktif kişilik özellikleri örgütsel yapıda da önemlidir. İşyerlerinde proaktif kişiliğe 

sahip çalışanları destekleyen bir kurum kültürünün oluşturulması hem bireysel hem de kurumsal üretimin arttırılması 

açısından önemlidir (Kale, 2019). 

Günümüzde özellikle iş sağlığı ve güvenliği alanında reaktif bir yaklaşım geride bırakılarak önleyici, iyileştirici ve 

koruyucu önlemleri içeren proaktif temelli yaklaşımlar benimsenmiştir (Kılkış,2013). Bu yaklaşım ise proaktif kişilik 

özelliğinin kazanılması ile gerçekleştirilecektir. İşyerlerinde sağlıklı ve güvenli bir çalışma ortamının oluşturulması veya 

var olan ortamın iyileştirilmesi için işverenle birlikte çalışan, ona hem rehberlik hem de danışmanlık yapan iş güvenliği 

uzmanları görevlerini yerine getirirken aynı zamanda yenilikçi bir yaklaşım da sergilemeleri gerekmektedir. Literatürde 

çalışanların yenilikçi iş davranışları bazı değişkenler dikkate alınarak analiz edilmiştir. Bu araştırmada iş güvenliği 

uzmanlarının yenilikçi iş davranışı cinsiyet, medeni durum, yaş, mesleki deneyim, uzmanlık türü ve eğitim durumu 

etkenleri açısından ele alınmıştır. Bu kapsamda araştırma, iş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışını etkileyen 

sosyo-demografik özellikleri belirlemek ve proaktif kişilik ile yenilikçi iş davranışı ilişkisini incelemek hedeflenmiştir. 

Bu hedef doğrultusunda aşağıdaki sorulara yanıt aranmıştır. 

1. İş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışı düzeyleri arasında cinsiyet, mesleki deneyim, medeni durum, 

uzmanlık türü, yaş, eğitim, uzmanlık türü ve eğitim durumu açısından anlamlı bir farklılık var mıdır? 



OHS Academy İş Sağlığı ve Güvenliği Akademi Dergisi      2023, Cilt 6, Sayı 1, Sayfa: 14-21 

 

16 

 

2. İş güvenliği uzmanlarının proaktif kişilik özelliklerinin yenilikçi iş davranışına etkisi var mıdır?  

2. Materyal ve Yöntem 

2.1. Araştırmanın Şekli 

İş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışlarını etkileyen sosyo-demografik özelliklerini belirlemek ve proaktif 

kişilik ile yenilikçi iş davranışı ilişkisini araştırmak için anket yöntemi kullanılmıştır. Veriler, nicel araştırma 

yöntemlerinden biri olan ilişkisel tarama modeli kullanılarak toplanmıştır. Bu model, seçilmiş örneklem grubunun kendi 

kendine bildirim ölçütlerinin kullanımını içeren nicel bir yaklaşımdır (Converse,2017:1087). Kısaca “İlişkisel tarama 

modeli iki veya daha fazla sayıdaki değişken arasındaki değişimin varlığını ve/veya derecesini belirlemeyi hedefleyen 

araştırma modeli” olarak tanımlanabilir (Karasar, 2009). Bu araştırmada ilişkisi aranan değişkenler iş güvenliği 

uzmanlarının sosyo-demografik özellikleri, proaktif kişilik ve yenilikçi iş davranışlarıdır. 

2.2. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini, İSG Katip Sisteminde kayıtlı 79.037 İş Güvenliği Uzmanı oluşturmaktadır (URL-1, 2023). Evreni 

temsil edecek örneklem sayısı % 5 hata payı ile 383 kişi olarak belirlenmiştir. Fakat çalışma gönüllülük esasına dayalı 

olduğundan çalışmanın örneklemi 199 kişiden oluşmuştur.   

2.3. Araştırma Verilerinin Toplanması ve Analizi 

Verilerin toplanmasında, “Kişisel Bilgi Formu”, “Yenilikçi İş Davranışları Ölçeği” ve “Proaktif Kişilik Ölçeği” 

kullanılmıştır. 

Araştırmacılar tarafından oluşturulan kişisel bilgi formunda katılımcıların medeni durum, yaş, cinsiyet, mesleki deneyim, 

uzmanlık türü ve eğitim durumuna ilişkin sorular sorulmuştur. İş güveliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışlarını ölçmek 

için Scott ve Bruce (1994) tarafından oluşturulan 6 ifadelik, tek boyutlu “Yenilikçi İş Davranışları Ölçeği” 

kullanılmıştır.Ölçeğin Türkçe uyarlaması ve geçerlik güvenilirliği Çalışkan vd. (2019) tarafından yapılmıştır. Ölçeğin 

Türkçe uyarlamasının Cronbach Alfa değerleri aynı çalışmada iki örneklem için .93 ve .91 olarak bulunmuştur (Çalışkan 

vd., 2019).  İş güvenliği uzmanların proaktif kişilik eğilimlerini belirlemek amacıyla, Bateman ve Crant (1993) tarafından 

geliştirilen 17 ifadelik “Proaktif Kişilik Ölçeği” kullanılmıştır (Bateman ve Crant, 1993), Ölçek, Claes, Beheydt ve 

Lemmens (2005) tarafından kısaltılarak 10 ifadelik hale getiriilerek kısa formu oluşturulmuştur. Kısa formun Türkçe 

geçerlilik ve güvenilirlik çalışması Akın vd. (2011) tarafından yapılmıştır. Ölçeğin Türkçe uyarlamasının Cronbach Alfa 

güvenilirlik katsayısının .86 olduğu belirtilmiştir.  Araştırmada kullanılan ölçeklerin tümü, her maddeyi “Tamamen 

katılmıyorum (1)” ile “Tamamen katılıyorum (5)” arasında değişen 5’li Likert tipi bir ölçektir. 

Araştırma verilerinin analizi IBM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 26 paket programı yardımıyla 

gerçekleştirilmiştir. Aynı zamanda kullanılan ölçeklerin çarpıklık ve basıklık katsayıları incelenerek verilerin normal 

dağılıp dağılmadığı da belirlenmiştir. Çarpıklık ve basıklık katsayılarının ±1, ±1.5 ve ±2 sınırları içinde olması verilerin 

normal dağıldığına kanıt olarak değerlendirilmektedir (Hair vd., 2010; Tabachnick ve Fidell, 2013; George ve Mallry, 

2010). Ölçeklerin çarpıklık ve basıklık katsayılarının (-1, +1) aralığında olması ölçeklerin normal dağıldığını 

göstermektedir. Araştırma verilerinin değerlendirilmesinde, One-Way ANOVA (Tek Yönlü Varyans Analizi) testi, 

bağımsız gruplar t testi, korelasyon ve regresyon analizlerinden faydalanılmıştır.  

Kullanılan ölçeklerin güvenilirliğini analiz etmek için Cronbach Alfa katsayılarına bakılmış yapılan güvenilirlik analizi 

sonucunda ise yenilikçi iş davranışı ölçeğinin Cronbach Alfa katsayısı 0.85 ve proaktif kişilik ölçeğinin 0.80 olduğu tespit 

edilmiştir. Cronbach Alfa katsayısı .70 tir ve güvenilirliği yeterli kabul edilmiştir (Büyüköztürk, 2010). Sonuç olarak 

araştırmada kullanılan ölçeklerin güvenilir olduğu söylenebilir. 

2.4. Araştırmanın Etik Yönü 

29/09/2021 tarih ve 2021/6 karar sayılı Gümüşhane Üniversitesi Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği Kurulundan “Proaktif 

Kişiliğin Yenilikçi İş Davranışına Etkisi: İş Güvenliği Uzmanlarına Yönelik Bir Uygulama” araştırmanın yapılabilmesi 

için etik kurul onayı alınmıştır. 

3. Araştırma Bulguları 

Araştırmanın bulgularına göre; Araştırmaya katılan iş güvenliği uzmanların %31.2’si (n=62) kadınlardan, %68.8’i ise 

(n=137) erkeklerden oluşmaktadır. Bunlardan %63.8’i (n=127) evli iken, %36.2’si (n=72) bekârdır. Yaş kriterlerine de 

bakıldığında %22.6’sı (n=45) 30 yaş altı, %17.6’sı (n=35) 30-34 yaş, %16.1’i (n=32) 35-39 yaş, %17.1’i (n=34) 40-44 

yaş, %26.6’sı (n=53) 44 üzeri yaş grubunda yer almaktadır. Uzmanlık sertifikalarına göre incelendiğinde ise %30.7’si 

(n=61) C, %42.7’si (n=85) B, %26.6’sı (n=53) A sınıfı sertifikaya sahiptir. Uzmanların %14.6’sı (n=29) ön lisans, 

%36.2’si (n=72) lisans ve %49.2’si (n=98) lisansüstü mezunudur.  
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İş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışının sosyo-demografik özelliklerine göre t testi ve tek yönlü ANOVA 

sonuçları Tablo 3.1’de verilmektedir. 

 

Tablo 3.1. Katılımcıların sosyo-demografik özelliklerine göre yenilikçi iş davranışı yönelimi 

 

Değişkenler Kategori N % x̄ SS İstatistik p 

Cinsiyet 
Erkek 137 68.8 4.1 .49 

t=-1.21 .229 
Kadın 62 31.2 4.19 .50 

Medeni Durum 
Evli 127 63.8 4.13 .50 

t=.113 .910 
Bekâr 72 36.2 4.12 .48 

Yaş Grubu 

30 yaş altı 45 22.6 4.13 .5 

F=1.344 .255 

30-34 35 17.6 3.98 .47 

35-39 32 16.1 4.14 .49 

40-44 34 17.1 4.11 .52 

44 yaş üstü 53 26.6 4.22 .48 

Eğitim Durumu 

Ön Lisans 29 14.6 4.14 .44 

F=.161 .017* Lisans 72 36.2 4.00 .48 

Lisansüstü 98 49.2 4.21 .5 

Uzman Sınıfı 

C Sınıfı 61 30.7 4.1 .49 

F=.151 .86 B Sınıfı 85 42.7 4.13 .51 

A Sınıfı 53 26.6 4.15 .48 
*p<.05   x̄ ortalama (mean); SS standart sapma 

Tablo 3.1 incelendiğinde, iş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışlarında cinsiyet (t=-1.21, p>.05) ve medeni durum 

(t=.113, p>.05) değişkenlerine göre istatistiksel açıdan anlamlı bir farlılık saptanmamıştır. 

İş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışlarına ilişkin görüşleri eğitim düzeyine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir (F=.161, p<.05). Farkı belirlemek için uygulanan Tukey testi sonucunda, lisansüstü mezunu iş güvenliği 

uzmanlarının yenilikçi iş davranış düzeylerinin (x̄=4.21), lisans mezunu iş güvenliği uzmanlarından (x̄=4.00) anlamlı 

şekilde daha yüksek olduğu görülmüştür. İş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışlarına ilişkin görüşleri uzman 

sınıfı (F=.151, p>.05) ve yaş (F=1.344, p>.05) değişkenlerine göre istatistiksel açıdan anlamlı bir şekilde farklılık 

görülmemiştir (Tablo 3.1). 

İş güvenliği uzmanlarının mesleki deneyimi ve proaktif kişiliği ile yenilikçi iş davranışları arasındaki ilişkinin tespit 

edilmesi amacıyla yürütülen korelasyon sonuçları ise Tablo 3.2’de verilmiştir. 

 

Tablo 3.2. Yenilikçi iş davranışı ile proaktif kişilik ve mesleki deneyim değişkeni arasındaki ilişki 

 

 1 2 3 

1. Proaktif Kişilik -   

2. Mesleki Deneyim .91 -  

3. Yenilikçi İş Davranışı .661* .189* - 

                      *p<.01 

Tablo 3.2 incelendiğinde, proaktif kişiliğin yenilikçi iş davranışı ile pozitif yönlü orta düzeyde (r=.661, p<.01) anlamlı 

bir ilişkisi saptanmıştır. İş güvenliği uzmanlarının mesleki deneyiminin ise yenilikçi iş davranışları ile pozitif yönlü düşük 

düzeyde (r=.189, p<.01) anlamlı bir ilişki bulunmuştur. 

İş güvenliği uzmanlarının proaktif kişiliğinin yenilikçi iş davranışları üzerindeki etkisini belirlemek için yapılan regresyon 

analizi sonuçları da Tablo 3.3’te gösterilmiştir. 
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Tablo 3.3. Proaktif kişiliğin yenilikçi iş davranışını yordamasına ilişkin regresyon analizi sonuçları 

 

  
B S.H. β t p 

Sabit 
 

1.52 .21 - 7.16 .000 

Proaktif 

Kişilik 

 
.65 .05 .66 12.38 .000 

 R=.661, R2=.44, F(1-197)=153.46, p=.000 

 

Oluşturulan regresyon modelinin anlamlı olduğu tespit edilmiştir (F(1-197)=153.46, p<.001). Proaktif kişiliğin yenilikçi 

iş davranışına ilişkin varyansın %44’ünü açıklamaktadır (R2=.44). Regresyon katsayılarının anlamlılığına ilişkin sonuçlar 

incelendiğinde proaktif kişiliğin yenilikçi iş davranışını pozitif yönde etkilediği görülmüştür. (β=.66, t=12.38, p<.001) 

(Tablo 3.3). 

4. Tartışma ve Sonuç 

İş güvenliği uzmanları ile yapılan bu çalışmaya Türkiye genelinde katılan uzman sayısı 199’dur. Uzmanların demografik 

özellikleri ve proaktif kişilik değişkenlerinin yenilikçi iş davranışlarına etkisi incelenmiştir. Çalışmanın sonuçlarına göre, 

çalışmaya katılan uzmanların çoğunluğu erkektir (%68.8). İş güvenliği uzmanlığını seçmede erkeklerin çoğunlukta 

olduğunu başka çalışmalarda da görülmektedir (Köroğlu ve Zervent Ünal, 2023; URL-2, 2019). Katılımcıların 

%77,4’ünün yaş ortalaması 30 yaşının üstündedir. Genellikle uzmanların yaş ortalamalarının 30’un üzerinde olduğunu 

başka çalışmalarda göstermektedir (Hasanhanoğlu, 2020; Köroğlu ve Zervent Ünal, 2023).Yaşın genellikle tecrübe ile 

doğru orantılı olduğu düşünülmektedir. İş güvenliği uzmanlığı şartları zor ve tecrübe gerektiren bir meslektir. Yine 

çalışmaya katılanların çoğunluğu (%42) B Sınıfı İş Güvenliği Uzmanıdır.  B sınıfı iş güvenliği uzmanı olmak için, C 

Sınıfı uzman olarak üç yıl görev yapmak veya iş sağlığı ve güvenliği veya iş güvenliği alanında yüksek lisans yüksek 

lisans yapmak ve yapılan sınavda başarılı olmak gerekmektedir (URL-3, 2012).  Bu demografik özelliklerin yenilikçi iş 

davranışına etkisi istatistiksel olarak anlamsız bulunmasına karşın; eğitim durumuna bakıldığında 29 ön lisans, 72 lisans 

ve 98’inin lisansüstü olduğu; eğitim durumunun yenilikçi iş davranışı üzerine anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 

Bu durum lisansüstü eğitimin kişinin kendisine başka bir bakış açısı sunması, durumları farklı perspektiflerden 

değerlendirmesi, iş hayatında öne çıkabilecek yenilikler kazandırması ile açıklanabilir. Çünkü yenilikçi iş davranışı 

eğitimle şekillendirilebilir. Ön lisans ve lisans eğitimleri genel müfredatlar çerçevesinde verildiğinden yenilikçi 

düşünmeye pek imkân sağlamadığı söylenebilir. Oysa lisansüstü eğitimlerde öğrenci daha aktif ve özgür düşünceye 

sahiptir ve bu durum da yenilikçi iş davranışlarını oluşturmada etkili olacaktır (Koşar vd., 2020; Tarhan ve Doğan, 2018; 

Büyükgöze ve Gelbal, 2016). 

İş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışına ilişkin görüşleri uzman sınıfı açısından istatistiksel olarak anlamlı 

bulunamamıştır. Bu aslında önemli bir bulgudur. Çünkü yenilikçi iş davranışı, iş güvenliği uzmanlarının yaptıkları iş ile 

ilgili olması gereken bir özelliktir. İş güvenliği uzmanlarının (A-B-C), yenilikçi iş davranışına yönelik görüşlerinin yakın 

olması, eğitimlerinin belirli bir standart çerçevesi içerisinde bulunması, yaptıkları işin hayati önem taşıması ve proaktif 

düşünceye yapısının bir göstergesi olarak karşımıza çıkabilmektedir. 

Yenilikçi iş davranışı ile mesleki deneyim arasında düşük de olsa pozitif yönde anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Mesleki 

deneyim arttıkça yenilikçi iş davranışı daartmıştır. Bilişim Teknolojileri ile hemşirelerde yapılan çalışmalrda da benzer 

sonuçlara ulaşılmıştır. (Akgül ve Yavuz, 2019; Baksi vd., 2020). Fakat bu çalışmaya göre iş güvenliği uzmanlarında 

durum farklı gelişmiştir. Meslekteki çalışma yılıyla değişmeyen rutin işlerin yapıldığı meslek gruplarında çalışmalardaki 

gibi yenilikçi iş davranışı mesleki deneyimle artmamaktadır. Fakat iş güvenliği uzmanlarının işleri gereği yaptıkları 

periyodik incelemeler ve risk değerlendirmeleri gibi işler, her ne kadar mesleki deneyim kazanmış olsalar da değişen 

teknoloji ve yeniliklere ayak uydurma, en az hata yapma olasılığından dolayı yenilikçi davranışa yöneltmiştir. 

İş güvenliği uzmanlarının proaktif kişiliğinin yenilikçi iş davranışları arasında pozitif yönlü orta düzeyde anlamlı bir ilişki 

tespit edilmiştir. Buna göre,öncü kişilik özelliklerine sahip olanlar, karar verme yetkisi olanlar, kararları konusunda cesur 

davrananlar daha yenilikçi düşünce ile fikirlerini hayata geçirebilmektedirler. Literatürde araştırmayı destekleyen 

çalışanların proaktif kişiliği ile yenilikçi iş davranışlarının değerlendirildiği ve proaktif kişilik ile yenilikçi iş davranışları 

arasında pozitif yönlü bir ilişkinin olduğunu belirten yurtiçi ve yurtdışında yapılan çalışmalar mevcuttur (Kale,2019; 

Giebels vd., 2016; Kurt, 2019; Pelenk, 2018; Tunca vd., 2018; Görmüş, 2019; Karabay vd., 2020; Liv d., 2017; Palabıyık 

ve Yücel, 2018;Tang, 2015; Tekeli, 2021; Uslu ve Mansur, 2017). 

Bu çalışma ile yenilikçi iş davranışına sahip olması istenilen iş güvenliği uzmanlarının proaktif kişilik ve demografik 

özelliklerinin yenilikçi iş davranışları üzerinde ne derece belirleyici bir kriter olabileceği ortaya konulmuştur. İş güvenliği 
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uzmanlarının proaktif kişilik özellikleri yenilikçi iş davranışlarını pozitif yönde etkilediği ortaya konulmuştur.. Bu 

çalışma sonucunda, iş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışlarının proaktif kişilikleri ile ilişkili olduğu tespit 

edilmiştir. Bu nedenle iş güvenliği uzmanlarına, proaktif kişilik özelliklerini geliştirme yönünde eğitimler verilmesi 

önerilebilir. Ayrıca eğitim düzeylerinin yenilikçi iş davranışları üzerindeki etkisinin de dikkate alınarak, iş güvenliği 

uzmanlarının eğitimlerine önem verilmesi gerektiği de vurgulanabilir. Bu sonuçlardan hareketle, akademisyenler 

yenilikçi iş davranışları üzerine araştırmalar yaparken, iş güvenliği uzmanlarının proaktif kişilik özelliklerine dikkat 

etmeleri önerilebilir. Ayrıca, demografik özelliklerin yenilikçi iş davranışları üzerindeki etkisi konusunda daha fazla 

araştırma yapılması da önemlidir. Bu araştırmalar, iş güvenliği uzmanlarının yenilikçi iş davranışlarını geliştirmelerine 

ve iş güvenliği kültürünün daha da yaygınlaşmasına yardımcı olabilir. 
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