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Bu aragtirmanin amaci, pro-sosyal motivasyonun ise adanmislik ve pro-aktif ¢alisma davranisi ve ise adanmishigin pro-aktif ¢alisma
davranisi lizerindeki etkisini incelemektir. Calismanin evrenini Antalya’nin Manavgat il¢esinde bir otel zincirine bagh 6 isletmede
calisan personel olusturmaktadir. Belirlenen 6 otelin ¢alisanlarina uygulanan anket ile arastirmaya iliskin veriler elde edilmistir.
Aragtirma Orneklemi 310 olup elde edilen veriler SMART PLS3 paket programinda analiz edilmistir. Arastirmada kullanilan
oOlgeklerin giivenilirlikleri ve gegerlilikleri test edilmis olup, arastirma modelinde belirtilen hipotezleri test etmek i¢in 6lgeklerin
gecerlik ve giivenirlik analizleri, ayrigim gegerliligine yonelik HTMT kriteri, korelasyon, faktdr analizi, model uyum iyiligi degerleri
ile analiz sonuglarma ulagilmaya ¢aligilmistir. Arastirmada elde edilen veriler degerlendirildiginde, aragtirma modelinin test edilmesi
sonucunda; pro-sosyal motivasyonun, ise adanmiglik boyutlari olan dingligi pozitif yonde etkilerken, adanmighigi ve 6ziimsemeyi
etkilemedigi belirlenmistir. Pro-sosyal motivasyonun, problem onlemeyi, bireysel yenilik¢iligi ve dile getirmeyi pozitif yonde
etkiledigi ancak sorumluluk almayi etkilemedigi belirlenmistir. Arastirmada incelenen diger hipotezler, elde edilen verilerin analiz
sonuglarma gore; pro-aktif ¢alisma davranisinin, 6ziimseme ve adanmushigi pozitif yonde etkilerken, dingligi etkilemedigi
belirlenmistir. Bireysel yenilik¢iligin, dingligi pozitif yonde etkilerken, adanmiglik ve 6ziimsemeyi etkilemedigi gdozlenmistir.
Sorumluluk alma boyutunun ise dingligi, ise adanmighigi ve 6ziimsemeyi etkilemedigi gozlenmistir. Son olarak dile getirme
boyutunun dingligi, adanmishig1 ve 6ziimsemeyi etkilemedigi gézlenmistir. Sonuglar teorik ve uygulama kapsaminda tartigilmagtir.
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ABSTRACT

The purpose of the tutorial is to strengthen pro-social motivation over work engagement and pro-active work performance, and work
engagement over pro-active work performance. The population of the study consists of personnel working in 6 businesses affiliated
with a hotel chain in Manavgat district of Antalya. Data on data relationships are obtained through a survey applied to 6 selected
companies. The data obtained from the research is 310 and analyzed by the SMART PLS3 package program. The publications and
validity of the scales used are tested, and the analysis continues to be achieved with validity and reliability analyzes of the scales,
HTMT criterion for discrimination intervals, collapse, factor analysis, and model goodness of fit values to test the predictions in the
research model. When the data obtained in the research are evaluated, as a result of testing the research model, it is determined that
pro-social motivation positively affects vigor, which are dimensions of work dedication, but does not affect dedication and absorption.
It is determined that pro-social motivation, problem prevention, individual development and wish fulfillment are positive directions
but do not affect responsibility. Other hypotheses are also examined in the research, according to the analysis of the data obtained. It
is determined that pro-active work behavior positively affects absorption and dedication but does not affect vigor. It is observed that
individual development and vigor have positive effects, but do not affect dedication and assimilation. It is observed that the freedom
to take responsibility does not affect vigor, dedication to work and absorption. Finally, it is observed that the effect of voicing does not
affect vigor, dedication and absorption. The results are discussed within the scope of theory and practice.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

It is thought that managing the risks and uncertainties, which constitute an important part of working life today, increases the
importance of organizational welfare and success, and the concepts of pro-active work behavior and pro-social motivation.
Because how much of the uncertainty that organizations are exposed to can be controlled, how they deal with risks and
uncertainties, and the relationship between pro-active work behavior and pro-social motivation can be the subject of research.
The purpose of the study is to examine the effect of pro-social motivation on pro-active work behavior and work dedication,
and the effect of pro-active work behavior on work dedication.

Design/methodology/approach:

The data obtained as a result of the survey is analyzed with SPSS 23.0 and SMART PLS3 programs. First, the frequency
distributions of the data are made with the SPSS 23.0 package program. Factor values of the scales and normality levels of the
data are determined with the SMART PLS3 program. The survey technique is used to measure the staff's opinions about the
determined study. The survey form is prepared in 4 sections. While the first section includes information about the demographic
characteristics of the employees with 11 questions, the second section includes questions about pro-social motivation, the third
section includes questions about work dedication, and the fourth section includes questions about pro-social work behavior.
The survey forms are made face to face with the employees, and it is stated that they should be filled out optionally. A 5-point
Likert scale (1: strongly disagree, 2: disagree, 3: undecided, 4: agree, 5: strongly agree) is used in the statements in the survey.
In the research, 325 survey forms are tried to be delivered to the employees, but 15 surveys are not included in the analysis due
to incomplete and incorrect filling. At the end of the survey, which is selected and applied through random sampling, the
number of usable surveys is 310. It is seen that there are different studies in the literature for the sample calculation of the
study. In the study, it is determined that the 200 samples proposed by Kline (1994, p. 73) are sufficient.

Findings:

When the data obtained in the research are evaluated, as a result of testing the research model, it is determined that pro-social
motivation positively affects vigor, which are dimensions of work dedication, but does not affect dedication and absorption. It
is determined that pro-social motivation positively affects problem prevention, individual innovation and voicing, but does not
affect taking responsibility. Other hypotheses are also examined in the research according to the analysis results of the data
obtained. It is determined that pro-active work behavior positively affects absorption and dedication but does not affect vigor.
It is observed that while individual innovativeness positively affects vigor, it does not affect dedication and absorption. It is
observed that the dimension of taking responsibility does not affect vigor, dedication to work and absorption. Finally, it is
observed that the verbalization dimension does not affect vigor, dedication and absorption. Based on these results, the
hypotheses "H9", "H10", "H11" and "H15" are accepted, while the hypotheses "H8", "H12", "H13", "H14", "H16", "H17",
"H18" and "H15" are accepted. Hypothesis "H19" is rejected.

Conclusion and Discussion:

Based on the findings, it is noted that the effect of pro-social motivation on pro-active work behavior and work dedication, and
that pro-active work behavior can also be affected through work dedication. The research focuses on both concepts. In line
with the results of the research, proactive work behavior is determined by both work design initiatives and individual
characteristics. Therefore, within the same organization, employees with higher trans-role self-efficacy tend to show more
proactive work behavior than others. This confirms that proactive work behavior depends on a number of organizational
supports and individual characteristics (Uyargil & Uysal, 2014). As a matter of fact, there appears to be a generally moderate
and positive relationship between the pro-social motivations and pro-social behaviors of hotel employees. It is seen that hotel
employees exhibit pro-social behavior in these extraordinary situations and that pro-social motivation, and its dimensions have
a significant impact on the emergence of this behavior. The importance of pro-social motivation and work dedication in the
emergence of this behavior cannot be ignored. However, it can be said that the individuals who participate in the study are able
to control their own emotions, understand their own and others' emotions, and benefit from their emotions, thus exhibiting
prosocial behaviors. In addition, as a result of the analysis, it is seen that it is possible for employees to contribute to their image
and corporate values by creating pro-active working behavior and pro-social motivation within the organization. Pro-active
work behavior and pro-social motivation are among the important information obtained within the scope of the study, which
would partially increase employees' commitment to work. In addition, employees' proactive motivation is an important element
in terms of their proactive work behavior. However, neglecting to strengthen the motivation of employees to show proactive
work behavior has effects that cannot be ignored. An individual with a proactive personality would show himself by staying
away from the feeling of worthlessness, being aware of his own capacity, establishing the decision-implementation mechanism
correctly, maintaining his psychological well-being, and exhibiting behaviors that are at peace with himself and compatible
with the teams participating in the competition (Giircan & Ozmen, 2019). In this context, it can be said that employees'
perception of themselves as empowered in their work increases their motivation and leads them to take initiative in their work
behavior, to be foresighted, in short, to act proactively.
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1. GIRIS

Calisma yasaminda gliniimiiz rekabet kogullarinda hayatta kalabilmek i¢in hem is gorenler hem de igverenler
degisen gevre kosullarina ayak uydurmak zorundadirlar. Ozellikle turizm gibi kiiresel degisimlere hizli adapte
olmay1 gerektiren sektdrlerde bu durum daha da O6nem kazanmaktadir. Rekabetin yogun oldugu hizmet
sektorlerinden biri olan otel isletmeleri, giiniimiiz kogullarinda yalnizca dig miisterilere degil, i¢ miisterileri olan ig
gorenlere de gerekli dnemi vermek zorundadir. Calisanlarin, kuruma aidiyet hissinin olusturulmasi oldukca
onemlidir. Bu siiregte gerekli kaynaklarin saglanmasi gerekir. Calisanlarin ekip arkadaslart ve kurum ile
olusturduklart saglikli diyalog da bu siireci dogrudan etkilemektedir. Bu da karsimiza pro-sosyal motivasyon
kavramini ¢ikarmaktadir. Pro-sosyal motivasyonlari yiiksek ¢alisanlarin, is arkadaslarmin ve galistiklart kurumun
¢ikarlarini gozetecek davraniglar sergileme egiliminde olduklar1 bilinmektedir (Grant, 2008, s. 49). Ayni zamanda
kendi cikarlarim1 gozetmeden hem is arkadaslarini hem de kurumlarimi destekleyecek faaliyette bulunan bu
bireyler, kisa ve uzun vadede hem performans hem de verimlilik anlaminda ¢alistiklar1 kuruma biiyiik fayda
saglayacaklardir.

Is hayatinda calisanlarin sergiledikleri davramslardan biri de pro-aktif calisma davranisidir. Pro-aktif caligma
davranisi, ¢alisanin kendi istegi ile degisim icin ¢abalamasi ve gelecege yonelik eylem yapmasi anlamina
gelmektedir (Parker ve Collins, 2010). Bir diger ifadeyle, ¢alisanlarin kendilerini ve etraflarindakileri etkilemek
i¢in gergeklestirdikleri davraniglari kapsamaktadir (Grant ve Ashford, 2008). Pro-aktif davranis diger giindemde
olan yonetim trendlerine gore Orgiitiin yaratacagi etkiyi artirma agisindan daha biiyiikk etkiye neden olabilir
(Bateman ve Crant, 1999). Pro-aktif davranis; insanlar1 diger insanlardan, orgiitleri ise diger orgiitlerden ayirir
(Bateman ve Crant, 1999). Ciinkii pro-aktif bireyler kendi gorevlerini daha iyi yerine getirebilmekte ve orgiitteki
varliklar1 organizasyona katki saglamaktadir (Thompson, 2005, s. 49).

Calisanlarin isletme hayatinda kalmalarim etkileyen faktorlerden biri de ise adanmishktir. ise adanmuslik, bagh
oldugu orgiite uyum saglamanin ve orgiitii benimsemenin yani sira, kendini isine adamak (Bakker vd., 2008, s.
188), calisanlarin is yerlerindeki rolleri ile 6zdeslesmeleri saglamak, kendini fiziksel, biligsel ve duyusal olarak
rollerine adamalar1 (Kahn, 1994, s. 694) seklinde tanimlanmaktadir. Kendilerini isine adayan ¢alisanlar, genellikle
islerini her seferinde daha iyi yapma egilimindedirler ve motivasyonlar1 yiikseltilebilir. Diger ¢alisanlara gére daha
iiretkendirler, isletmenin ve miisterilerin beklentilerini karsilama olasiliklar1 daha fazladir. Kendini isine adayan
¢alisanlarin olumlu tutumlari, iyimserlikleri ve pro-aktif davraniglari diger ¢aliganlarin adanmisliklarini da etkiler
ve olumlu bir ¢alisma ortami yaratir (Bakker vd., 2011, s.16). Dolayisiyla kendini ise adayan c¢alisanlarin
isletmelerine olan sadakatlerinin olusmasinda kurum igin adalet ve giiven duygusunun 6nemli bir belirleyici rolii
oldugu distiniilmektedir.

Alan yazin incelendiginde, pro-sosyal motivasyon, pro-aktif ¢aligma davranisi ve ise adanmislik konularinda farkli
degiskenler ile caligmalar yapildig1 goriilmiistiir. Bunlarin igerisinde ise pro-aktif ¢aligma davranigt ve pro-sosyal
motivasyon konulari ile ilgili ¢aligmalarin sayica azlig1 dikkat ¢cekmektedir. Pro-sosyal motivasyon ile kisilik ve
orgiit kiiltiirii iliskisi (Y1ldiz, 2020), zaman perspektifinin pro-aktif calisma davramisi {izerindeki etkisi (Oztiirk,
2020), calisma yasam kalitesi ve pro-aktif ¢aligma davraniginin bireysel ve kurumsal degiskenlerle iligkilerini
(Uyar, 2020) inceleyen ¢aligmalar bunlardan bazilaridir. Bu alan aragtirmasinda da pro-sosyal motivasyon ve pro-
aktif calisma davranisi iizerinde 6nemle durulmustur. Calismanin amaci pro-sosyal motivasyonun, ise adanmiglik
ve pro-aktif ¢alisma davranisi lizerindeki etkisini ayn1 zamanda, ise adanmigligin pro-aktif ¢alisma davranisi
tizerindeki etkisini incelemektir. Arastirma kapsaminda pro-sosyal motivasyon, pro-aktif ¢aligma davranisi ve ise
adanmishik konular1 ele almmistir. Yazinda bu konularin birlikte ele alindigi herhangi bir arasgtirmaya
rastlanilamamuisgtir. Biitiin bunlarin arastirmayi literatiirde 6zgiin kilmasi ag¢isindan énemli oldugu diisinilmistiir.
Bu alan aragtirmasinda oncelikle teorik cer¢eveye ayrintili olarak yer verilmistir. Sonrasinda aragtirmanin
metodolojisi aciklanmaya calisilmistir. Aragtirmada birtakim istatistiki analizler yapilmig ve bu analizlerin
bulgular1 yorumlanmistir. En son olarak ise arastirma sonug ve tartismayla bolimiiyle bitirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Pro-Sosyal Motivasyon

Pro-sosyal motivasyon kavramini tam olarak anlayabilmek noktasinda, dncelikle motivasyon kavramin agikliga
kavusturmak gerekmektedir. Motivasyon kavrami insanlarin kendine olan inanglarinda anahtar rol oynar.
Motivasyon bireyleri ¢alismaya sevk etmek, harekete gecirmek ve isteklendirmek anlamina gelmektedir. Latince
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“movere”, “hareket ettirme, hareketlendirme” sdzctiglinden gelmistir ve psikolojik bir olgu olan motivasyonun
bir¢ok farkli agidan ele alinmig olmasi, farkli tanimlanmasi yapilmasma neden olmustur (Bakan ve Biiyiikbese,
2004, s. 38). Diger bir ifadeyle motivasyon, insant harekete gegiren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin,
diisiinceleri, umutlari, inanglari, arzu, ihtiya¢ ve korkularini ifade eden bir kavramdir (Findike1, 2006, s. 373).
Dolayisiyla kisilerin bagli bulunduklar1 orgiitte isteyerek c¢alismast ve verimli olmasi i¢in gerekli sartlarin
arastiritlmasi ve olusturulmast motivasyon seklinde ifade edilebilir (Karakaya ve Ay, 2007). Motivasyon insan
davranislarinda ¢ok dnemli bir role sahiptir. Motivasyonun saglanmasinda ¢alisanlarin davraniglarini ve bunlarin

nedenlerini bilmek gerekir. Her davranisin arkasinda bir istek ve Oniinde ise bir amag¢ vardir. Bu baglamda
amaglara ulagmak i¢in bireyin gereksinimlerinin giderilmesi gerekir (Sabuncuoglu, 1984).

Pro-sosyal motivasyon kavrami ise ¢alisanlarin bagkalarina fayda saglayacagi diisiiniilen davraniglarda bulunma
istegi olarak aciklanabilir (Grant, 2007). Bu yardim profesyonel yardimdan cok goniilli yardimlasmay1
icermektedir. Bu anlamda igsel motivasyondan farklidir (Grant, 2008). Pro-sosyal motivasyon kavramsal
cergeveden bakildiginda, bagka insanlarin mutlulugu, refahi i¢in ihtiya¢ duyduklart yardimi onlarla kurduklar
baglardan aldiklar1 giigle saglarken, kisileri harekete geciren duygudur (Batson, 1987). Pro-sosyal motivasyonu
yiliksek olan bireylerin, yaptiklar: islerde ekstra gayret gosterdikleri, gorevlerine 6nem verdikleri, gérev odakli
yaklagimla ise bagliliklarinin yiiksek oldugu, yetenek ve performanslarini gelistirmeye odaklandiklar1 ve
koordineli bir sekilde ¢alisma plani uyguladiklart goériilmektedir (Parker ve Axtell, 2001). Ayrica pro-sosyal
motivasyonlu bireylerin baska insanlara karsi sorumluluk duygular yiiksektir. Is ortaminda baskalarmmn
sorumluluklarini {istlenmeye goniilliidiirler (Meglino ve Korsgaard, 2004, s. 946). Pro- sosyal motivasyon, pozitif
sosyal davranis bigimi olan pro-sosyal davranis ve pro-sosyal hizmet davranisi olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.
Pro-sosyal davranig (PSD) ya da pro-sosyal hizmet davranisi (PSHD), baska bireylerin ¢ikarlari igin herhangi bir
yonlendirme ya da zorlamada bulunulmadan kisinin hiir iradesi ile ortaya koydugu davranislar olarak
tanimlanmaktadir. Bu durumda Pro-sosyal motivasyon da kars1 taraftan herhangi bir talep s6z konusu degildir.
Dolayistyla birey, pro-sosyal motivasyon ile, toplum ve birey menfaatlerini saglamaya yonelik ¢alisarak pro-sosyal
hizmet davranisi sergiler (Akduru ve Giineri, 2016, s. 377). Pro-sosyal motivasyon kavramiyla ilgili olarak alan
yazi incelendiginde az sayida calisma yapildig1 goriilmiistiir. Birtakim arastirmacilarin ise gomiilmiisliik (Kesen
ve Akyliz, 2016), geng goniilliilerin 6zellikleri (Tortumlu ve Uzunbacak, 2021), kisilik ve orgiit iliskisi (Y1ldiz,
2019) iizerine ¢alismalar yaptiklar1 gorilmistiir.

2.2. Pro-Aktif Calisma Davranisi

Pro-aktif terimi, “pro” (dnce, ileriye yonelik) ve “activus” (etkin, aktif) sdzciiklerinin birlesiminden olusmaktadir.
Cambridge (2017) sozliigiinde; "proactive" kelimesi sifat olarak "zamanindan once degisiklik yapilarak 6nlem
alian; 6nceden davranilan" anlamina gelmektedir (Tunca vd., 2018). Pro-aktif ¢aligma davranisi ise, ¢alisanlarin
kendilerini ve ¢evrelerini etkilemek i¢in yaptiklar: davraniglardir (Grant ve Ashford, 2008, s. 8). Diger bir ifadeyle
pro-aktif davranisa sahip ¢aliganlar; geribildirim alma, is taniminin 6tesine gegme, kendisini gelistirme, inisiyatif
kullanma ve miisterilerle yakindan ilgilenme gibi pro-aktif davranislar1 ger¢eklestirme egilimindedirler (Yolcu ve
Cakmak, 2017). Buradan hareketle pro-aktif davranis, ¢alisanlarin hali hazirdaki kosullar iyilestirmek igin,
inisiyatif almasi veya yeni kosullar yaratmasi, pasif kalarak hali hazirdaki kogullara uyum saglamak yerine
statiikoya kars1 ¢cikmasi olarak tanimlanabilir (Crant, 2000). Inisiyatif alan ¢alisanlarin daha fazla ise adanma
davranis1 gosterdikleri ve is ortaminda sunulan kaynaklar1 daha verimli kullandiklari, yeni kaynaklar kazanma ve
yonlendirme yetenegi oldugu bunun sonucunda ise pro-aktif calisma davranisi sergiledikleri goriilmistiir
(Salanova ve Schaufeli, 2008, s. 125).

Pro-aktif ¢aligma davranisi ile ilgili boyutlar incelendiginde; problem 6nleme, bireysel yenilik¢ilik, sorumluluk
alma ve dile getirme olarak dort farkli davranig boyutu ile agiklandigi goriilmiistiir. Bu dort davranis boyutu,
inovatif is metotlar gelistirerek, degisime Onciiliik etme yoluyla kurum i¢i gelistirmeleri baslatan ve kontrol eden
pro-aktif kisilik tiirline has davraniglardir. Belirtilen boyutlar ile ilgili bilgiler agagida bahsedilmistir.

Problem Onleme: Zorluk ve engellerin meydana gelmesini engellemeye caligmaktir. Bagka bir ifadeye gére,
problemler ortaya ¢ikmadan pro-aktif bir sekilde sartlar1 diizenleyerek, sorunlar1 yok etmeye ¢aligmaktir (Frese ve
Fay, 2001, s. 156).

Bireysel Yenilik¢ilik: Olusabilecek firsatlar1 fark ederek yeni fikirlerin uygulanmaya konulmasini saglamaktir
(Scott ve Bruce, 1994). Bu durumda bireysel yenilikgilik, kisinin yenilige kars1 istekli olmasi, yeni olani
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benimseyerek ondan faydalanmasi, yeniligi gelistirmesi ya da yeniligi olumlu karsilayarak onu uygulamasi olarak
tanimlanabilir (Kiliger, 2011; Akt. Yuan ve Woodman, 2010, s. 333).

Sorumluluk Alma: Sorumluluk alma, olusan veya olusabilecek degisimlere odaklanan bir davramig seklidir
(Morrison ve Phelps, 1999, s. 403).

Dile Getirme: Bireyin ¢alisma grubuna etki eden konular hakkinda konusma ve bu konularla ilgili bilgi aramasiyla
ilgilenmektedir (LePine ve Van Dyne, 1998, s. 109). Ilgilenilen konu ile ilgili sorunlar tartisarak, ¢oziim igin
eyleme geg¢mek, bagkalarindan yardim istemek, uzlasmak vb. gibi davraniglarla mevcut durumu diizeltmek
amaciyla aktif ve yapici bir davranis sergilemektir (Rusbelt vd., 1988; Akt. Cirakoglu ve Tezer, 2010, s. 30).

2.3. ise Adanmishk

Ise adanmislik kavramini agiklamadan 6nce adanma kavrami hakkinda kisaca bir bilgi verilmesi gerekmektedir.
‘‘Adanma; verilen gorev ve sorumluluklart basari ile tamamlamak igin gosterilen gayret ve o sadece o goreve
odaklanmak seklinde tanimlanabilir’” (Ulukapi vd., 2014, s. 65-66). Kahn adanmisligt, kurumdaki is gorevlerin
verilen sorumluluklar1 yerine getirirken, ayn1 zamanda da fiziki, bilissel ve duygusal olarak benliklerini orgiite
adamalar1 olarak tanimlanir (Kahn, 1990, s. 694). Schaufeli’ den, Caymaz, Akyon ve Erenel’in (2013) aktardig1
ise adanmislik kavrami; ig gorenleri tatmin eden, olumlu, is odakli hareket etme ile meydana gelen ¢aba, ise
baglilik ve kendini isine adama seklinde ifade edilmektedir (Schaufeli, 2006; Akt. Caymaz, Akyon ve Erenel,
2013, s. 133).

Wiener ise ise adanmishigi, “‘Orgiitsel ¢ikarlart karsilayacak sekilde hareket etmek icin igsellestirilmis, normatif
baskilarin toplami1”’ seklinde tanimlarken (Wiener, 1982, s. 418), Khan ise adanmisglig: “‘bireyin fiziksel, biligsel
ve duygusal, olarak kendini ise vermesi, isine sarilmasi’’ olarak tanimlamistir. Khan, ¢alisanlarin kurumun
¢ikarlarina yonelik géstermis olduklari gayreti igsellestirmelerini, duygusal, psikolojik ve biligsel donanima
baglayip, ise adanmiglig1 farkli bir agidan ele almistir (Khan, 1990, s. 700). Ayrica calisanlarin ise adanmislik
diizeyleri arttik¢a, performanslarinin da arttiini, ise adanmishik diizeyleri azaldiginda, performansinda aym
sekilde azalma egiliminde oldugunu ortaya koymustur (Kahn 1990, s. 694). ise adanmishk diizeyi yiiksek olan is
gorenlerin, bagka i gorenlere oranla ¢ok daha fazla inisiyatif aldiklari, sorumluluktan ka¢madiklari, pro-aktif
davranislar gosterdikleri, 6grenmeye fazlasiyla istekli olduklar1 (Sonnentag, 2003, s. 518), ortaya koyduklart
islerden daha fazla memnuniyet duyduklari, orgiite karsi daha fazla baglilik hissettikleri ve bunlarin igten ayrilma
niyetlerinin daha diisiik oldugu goriilmiistiir (Demerouti vd., 2001, s. 279; Akt. Schaufeli ve Bakker, 2004, s. 293).
Ise adanmuslik kisa bir siire yasanan ruh halinden ¢ok, uzun siirecli zihinsel bir durum olarak ele alinmalidr.

Ise adanmislik, bireylerin sahsi istek ve beklentileri ile ortaya ¢ikan, is gdrenlerin is yerlerine yénelik yaklasimlar:
ve davranislarina onciiliik eden bir olgudur. Adanmislik siirecindeki is gorenler, yaptiklari isleri hayatlarinin
merkezi olarak gérmektedirler. Bu sebeple yaptiklari ise verdikleri anlam, aidiyeti ve bagliligi pozitif yonde artirir
(Spiegelaere vd., 2015). Calisanlarin ise adanmislik diizeylerini etkileyen bir takim faktorler vardir; diisiik giic
mesafesi, ¢alisana yonetici destegi, pozitif orgiit kiiltiirii, etkili iletisim, organizasyonel adalet algisi, personel
gelistirme gibi faktorler sdylenebilir (Isik ve Kama, 2018, s. 396). Nitekim kisinin ise adanmiglik diizeyi arttikea,
is gorenlerden kaynakli, sinizm, tiikenmislik, stres, isten ayrilma niyeti, depresyon gibi negatif Orgiitsel
davranislarda azalma oldugu goriilmiistiir (Schaufeli vd., 2008, s. 184). ise adanmislik, teorik olarak ve analiz
diizeyi bazinda temellestirmis, yiiriitiilen deneysel aragtirmalarda, Schaufeli ve Bakker’a gore ise adanma kavrami,
dinglik, adanmislik ve 6ziimseme ile meydana gelen, isle ilgili pozitif ve tatmin edici bir diisiince sekli olarak
tanimlanmakta ve siniflandirmaktadirlar (Schaufeli vd., 2002, s. 71). S6z konusu ii¢ boyutlu kavramsallastirma
sunlardir (Ozkalp, 2015, s. 4):

Dinglik: Fiziki olarak enerjinin yiiksek olmasi, duygusal anlamda gii¢lii kalma, ¢aba sarf etmek konusunda gonulli
olma ve problemleri ¢6zmek i¢in ¢aba gosterme ve hatalara karsi ¢ikma durumunu ifade eder (Ozkalp, 2015, s. 4).

Adanmighk: Adanmiglik, ¢alisanlarin ¢aligmalara nasil katildigi, cosku, gurur, ilham, anlamli ve zorlu olma
konusunda ne hissettigi ve ne hissetmesi gerektigidir. Kendini adanmislikla dolu hisseden ¢alisanlar islerinin
anlamli oldugunu diisiinmekte ve islerini coskuyla yerine getirmeleri i¢in c¢aba sarf etmeleri gerektigini
bilmektedirler (Turgut, 2011, s. 155).

Oziimseme: Oziimseme, bireyin kendisini tam anlamiyla ise vermesini ve yiiksek motivasyonla kendisini
calismaya verme halini tamimlamaktadir. Boylece yiiksek motivasyonla calisan birey ig¢in zaman hizla
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gecmektedir. Calisanda isini severek isteyerek bagini kaldirmadan yapma istegi olusmaktadir. Oziimseme, bireyin
calismay1 birakmasinda zorlandig1 bir durumu ifade etmektedir (Schaufeli vd., 2002, s. 75).

2.4. Pro-sosyal Motivasyon, Pro-aktif Calisma Davramsi ve ise Adanmishk ile iliskili Hipotezler

Orgiitlerde, ¢alisanlarin kurumda gergeklestirdikleri gorevleri is tanimlarindan ibaret saymalari, is arkadaslar ile
olan iliskilerde kisisel ¢ikarlarini 6n planda tutmalari, yerine getirdikleri gorevlere kars1 baglilik hissetmemeleri
kisa ve uzun vadede biiyiik kayiplara yol agacaktir. Caliganlar pro-aktif ¢alisma davranigini benimsediklerinde acil
veya riskli durumlarda, riski iistlenerek hizli karar verebilecek ve kurum c¢ikarlarina yonelik inisiyatif alarak
hareket etme davraniginda bulunacaklardir. Bir diger degisken olan pro-sosyal motivasyona sahip olan ¢alisanlar
hem kuruma hem de is arkadaslarina kendi ¢ikarlarini gézetmeden yardim ederek daha fazla performans
gosterirler. Bu sebeple daha hizli ve dogru bir sekilde is tanimlarinda verilen gérevlerden fazlasini yerine getirirler.
Bu durumda ¢alisanlarin ise adanmigliklarinin saglanmasi kagmilmazdir.

Literatiirde bu kavramlarin birlikte ele alindig1 bir ¢caligmaya rastlanilmamakla birlikte, calisanlarin pro-aktif
calisma davranisi sergilemelerinde, pro-aktif kisilik, psikolojik giiclendirme ve ise goniilden adanmanin etkili
oldugu ve ise goniilden adanmay1 da psikolojik giiclendirme ve pro-aktif kisiligin etkiledigi (Yolcu, 2017, s. 425-
438). Ayn1 zamanda mesleki bagliligin, pro-sosyal motivasyon davranisi iizerinde pozitif yonde etkisi oldugu (Can
ve Aykag, 2020, s. 1836-1854) goriilmiistiir. Pro-sosyal motivasyon ile goniilliiliikk alt boyutu arasinda pozitif iligki
saptanmis ancak diger alt boyutlar ile yeterli diizeyde anlamli iligkiler saptanamamistir. Bu sebeple kamu hizmeti
motivasyonu ile pro-sosyal motivasyon arasinda iliski tespit edilememistir (Ritz vd., 2020, s. 974-998). Baglanma
kaygisi ve baglanmadan kag¢inmanin, pro-aktif motivasyon ve pro-aktif ¢aligma davranigi iizerine etkisinin
incelendigi bir ¢alismada ise, giivensiz baglanma ile pro-aktif ¢alisma davranigi arasinda negatif yonde iligki
oldugu (Wu, Parker, 2017, s. 1025-1049) tespit edilmistir.

Aragtirmada belirlenen hipotezler asagida belirtilmistir.

Hi: Pro-sosyal motivasyon ise adanmislik alt boyutlarindan olan dingligi pozitif yonde etkiler.
H:: Pro-sosyal motivasyon ise adanmislik alt boyutlarindan olan adanmishigi pozitif yonde etkiler.
Hs: Pro-sosyal motivasyon ise adanmislik alt boyutlarindan olan 6ziimseme pozitif yonde etkiler.

H4: Pro-sosyal motivasyon pro-aktif ¢alisma davranisi alt boyutlarindan olan problem ¢ézmeyi pozitif yonde
etkiler.

Hs: Pro-sosyal motivasyon pro-aktif ¢alisma davranisi alt boyutlarindan olan bireysel yenilikgiligi pozitif yonde
etkiler.

Hs: Pro-sosyal motivasyon pro-aktif ¢calisma davranigi alt boyutlarindan olan sorumluluk almay1 pozitif yonde
etkiler.

H7: Pro-sosyal motivasyon pro-aktif ¢alisma davranisi alt boyutlarindan olan dile getirmeyi pozitif yonde etkiler.

Hs: Pro-aktif ¢caligma davranisi alt boyutlarindan olan problem 6nleme ise adanmislik boyutlarindan olan dingligi
pozitif yonde etkiler.

Hy: Pro-aktif calisma davranigi alt boyutlarindan olan problem onleme ise adanmiglik boyutlarindan olan
adanmiglig1 pozitif yonde etkiler.

Hio: Pro-aktif calisma davranist alt boyutlarindan olan problem oOnleme ise adanmislik boyutlarindan olan
Oziimsemeyi pozitif yonde etkiler.

Hii: Pro-aktif ¢alisma davranisi alt boyutlarindan olan bireysel yenilikg¢ilik ise adanmiglik boyutlarindan olan
dingligi pozitif yonde etkiler.

Hi2: Pro-aktif ¢alisma davranisi alt boyutlarindan olan bireysel yenilikg¢ilik ise adanmiglik boyutlarindan olan
adanmishigi pozitif yonde etkiler.

His: Pro-aktif ¢alisma davranisi alt boyutlarindan olan bireysel yenilikg¢ilik ise adanmiglik boyutlarindan olan
Oziimsemeyi pozitif yonde etkiler.
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Hi4: Pro-aktif ¢aligma davranisi alt boyutlarindan olan sorumluluk alma ise adanmislik boyutlarindan olan dingligi
pozitif yonde etkiler.

His: Pro-aktif ¢alisma davranisi alt boyutlarindan olan sorumluluk alma ise adanmislik boyutlarindan olan
adanmiglig1 pozitif yonde etkiler.

Hie: Pro-aktif ¢alisma davranigi alt boyutlarindan olan sorumluluk alma ise adanmislik boyutlarindan olan
6ziimsemeyi pozitif yonde etkiler.

Hi7: Pro-aktif calisma davranigi alt boyutlarindan olan dile getirme ise adanmislik boyutlarindan olan dingligi
pozitif yonde etkiler.

His: Pro-aktif ¢alisma davranisi alt boyutlarindan olan dile getirme ise adanmislik boyutlarindan olan adanmisligi
pozitif yonde etkiler.

Hio: Pro-aktif caligma davranisi alt boyutlarindan olan dile getirme alma ise adanmislik boyutlarindan olan
Oziimsemeyi pozitif yonde etkiler.

3. METODOLOJI

Bu kisimda; ¢alismanin amaci, kapsami, sinirliliklari, yontemi, evreni ve 6rneklemi, modeli ile ilgili sonuglar yer
almaktadir. Yapilan anket sonucunda ulasilan veriler SPSS 23.0 ve SMART PLS3 programlari ile analiz edilmistir.
Ik olarak SPSS 23.0 paket programi ile verilerin frekans dagilimlari yapilmistir. SMART PLS3 programiyla
6l¢eklerin faktor degerleri ve verilerin normallik diizeyleri belirlenmistir. Ayrica arastirma da belirlenen modele
uygun olarak ve gizil degiskenleri arasindaki etkileri belirlemek i¢in yol analizi ile regresyon analizi yapilmistir
(Erogluer ve Yilmaz, 2015, s. 295).

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu ¢aligmanin amaci; pro-sosyal motivasyonun ise adanmislik ve pro-aktif ¢alisma davranisi lizerindeki etkisi, ise
adanmigliginda pro-aktif ¢caligma davranisi tizerindeki etkisini incelemektir.

3.2. Arastirmanin Simirhiliklar:

Aragtirmanin  sinirliliklarindan biri aragtirmanin  gerceklestigi 2020 yili COVID-19 pandemisinin yayilim
gostermesi ve caligmanin yapilacagi donemde Manavgat’ da meydana gelen yangin anketlerin katilimcilara
ulastirilmasinda zorluk teskil etmistir. Bir diger sinirlilikta, arastirmanin yalnizca Antalya’nin Manavgat ilgesinde
bir otel zincirine bagl 6 isletmede faaliyette bulunan otel ¢alisanlar iizerinde gergeklestirilmesi, bazi ¢alisanlarin
ise problemleri algilama ve sorular1 yanitlamadaki isteksizlikleri, calismanin belli bir zaman siireci igerisinde
baslayip bitmesi ¢alismanin siirliliklarini olugturmustur.

3.3. Arastirmanin Yontemi, Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Antalya’nin Manavgat Ilgesinde bir otel zincirine bagh 6 isletmede faaliyette bulunan
calisan personel olusturmaktadir. Personellerin belirlenen calisma ile ilgili diisiincelerini 6lgmek i¢in anket
tekniginden yararlanilmistir. Anket formu 4 boliim seklinde hazirlanmistir. {lk bolimde calisanlar ile ilgili 11
soruluk demografik 6zellikler ile ilgili bilgilere yer verilirken ikinci bdliimde pro-sosyal motivasyona, ii¢iincii
kisimda ise adanmigliga ve dordiincii boliimde pro-sosyal calisma davranist hakkinda sorulara yer verilmistir.
Anket formlar calisanlar ile yiiz ylize yapilmis ve istege bagl olarak doldurulmasi gerektigi belirtilmistir.
Anketteki ifadelerde 5°li Likert 6lgegi (1:kesinlikle katilmiyorum, 2:katilmiyorum, 3:kararsizim, 4:katiliyorum,
5:kesinlikle katiliyorum) kullanilmistir. Aragtirmada 325 anket formu ¢aligsanlara ulagtirilmaya ¢alisilmis ancak 15
anketin eksik ve yanlis doldurulmasi nedeni ile analize dahil edilmemistir. Tesadiifi 6rneklem yoluyla segilerek
uygulanan anket ¢alisma sonunda kullanilabilir anket say1s1 310’dir. Calismanin 6rneklem hesabi i¢in alan yazinda
farkli arastirmalarin oldugu goriilmiistiir. Bu calismada da Kline (1994, s. 73) tarafindan ortaya atilan 200
orneklemin yeterli oldugu belirlenmistir. Bu noktada Sekeran (1992), farkli evren biiyiikliiklerinde kabul edilebilir
orneklem sayisinin belirlenmesi i¢in 0,95 giivenirlik ve 0,05 6rneklem hatasi ile temsil edilebilen 6rneklem
biiytikliiklerini hesaplamistir. Yapilan hesaplama sonucunda belirlenen degerler asagida Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. Farkli Evrenler i¢in Kabul Edilebilir Asgari Orneklem Biiyiikliikleri

Evren Biiyiikligi 100 500 750 1000 2Bin 5Bin 10Bin 20Bin 50Bin 100Bin 1 Milyon
Orneklem Sayis: 79 217 254 278 322 357 370 377 381 383 384
Kaynak: (Sekaran, 1992).

Tablo 1’de goriildiigii iizere; 500 evren biiyiikliigli icin Orneklem sayisinin asgari 217 olmasi gerektigi
goriilmektedir. Bu aragtirma kapsaminda ulagilan 6rneklem sayisinin 310 oldugu ve gerekli 6rneklem sayisina
ulasilmigtir.

Aragtirmada kullanilan dlgekler ise; Proaktif Calisma Davranisi Olgegi: Meyer ve Herscovitch (2001) tarafindan
gfelistirilen olcek; Ise Adanmishk Olgegi: Mottaz (1987) tarafindan gelistirilen dlgek ve Prososyal Motivasyon
Olgegi: Grant ve Sumath’in (2009) ¢alismasindan alinmstir.

3.4. Arastirma Etik Kurul Karari

Arastirmada Kahramanmarag Siitcii Imam Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu tarafindan
19.11.2021 Tarihli dilekgesi ve ekleri 25.11.2021 tarih ve E. 77173 sayili raporu geregince etik kurul onay1
almmustir.

3.5. Arastirmanin Analizleri

Aragtirmada elde edilen verilerin analizi SPSS 23.0 istatistik paket programinda yapilmistir. Verilerin analizi i¢in
frekans, dlgeklerin gegerlik ve giivenirlik analizleri, Fornell-Larcker 6l¢iitii, ayrisim gegerliligine yonelik HTMT
kriteri, korelasyon, faktor analizi, model uyum iyiligi degerleri ve path degerleri incelenmistir.

3.6. Arastirmanin Modeli

Calismanin amaci, pro-sosyal motivasyonun ise adanmislik ve pro-aktif ¢aligma davranist tizerindeki etkisi, ise
adanmisliginda pro-aktif ¢alisma davranisi lizerindeki etkisini incelemektir. Ayrica pro-sosyal motivasyonun pro-
aktif calisma davranisi lizerindeki etkisinde ise adanmighigin araci ve diizenleyici rolii olup olmadigim
incelemektir. Caligmanin amaci dogrultusunda belirlenen model Sekil 1’de gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Proaktif Calisma Davramsi

e Problem Cozme
e Bireysel Yenilik¢ilik
e Sorumluluk Alma

e Dile Getirme

Prososyal Motivasyon

A

ise Adanmishk

e  Dinglik
e  Adanmishk
e Oziimseme

4. BULGULAR

Pro-sosyal motivasyonun pro-aktif calisma davranisi ve ise adanmislik iizerindeki etkisi ile pro-aktif ¢alisma
davranisinin da igse adanmislik iizerinde etkisine yonelik asagida analizler yapilmistir. Ayrica veriler test edilmis
ve elde edilen analizlerin sonuglarma yer verilmistir. Calismada ilk olarak faktor ve gilivenilirlik analizleri
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gerceklestirilmig, ardindan demografik ve temel bulgulara yonelik bilgiler sunulmustur. Temel bulgular anlaminda

ise Olceklerin gegerlik ve gilivenirlik analizleri, Fornell-Larcker dl¢iitii, ayrisim gecerliligine yonelik HTMT kriteri,
korelasyon, faktor analizi, model uyum iyiligi degerleri ve path degerleri incelenmistir.

4.1. Demografik Bulgular

Bu kisimda, arastirmaya katilan {iniversitede c¢alisan idari personellerin demografik 6zelliklerini (cinsiyetiniz,
medeni durum, egitim diizeyiniz, yasimniz vb.) incelemek adina frekans analizi yapilmistir. Yapilan frekans
analizinden elde edilen tanimlayici istatistikler Tablo 2°de yer almaktadir. Verilerin incelenmesinde 310 anket
degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Tablo 2. Demografik Bulgular

Degisken N %
L Kadin 120 38.7
Cinsiyet
Erkek 190 61.3
Evli 112 36.1
Medeni Durum Bekar 167 53.9
Evli ve Cocuklu 31 10.0
Cocuk Yok 246 79.4
Cocuk S 1-3 52 16.8
ocuk Sayist
Y 4-6 12 3.9
7 ve Uzeri - -
25 ve Alt1 4 1.3
26-30 53 17.1
31-35 127 41.0
Yas
36-40 46 14.8
41-45 50 16.1
46 ve Uzeri 30 9.7
Lise 25 8.1
- On Lisans 210 67.7
Egitim .
Lisans 65 21.0
Yiiksek Lisans 10 3.2
Ust Diizey Y&netici 2 0.6
. ) Orta Diizey Y 6netici 7 2.3
Kurumdaki Gorev Aldiginiz Pozisyon o
Alt Diizey Yonetici 12 39
Personel 289 93.2
1 Yildan Az 12 39
. 1-5 Y1l 212 68.4
Calisma Stireniz
6-10 Y1l 82 26.5
11 Y1l ve Uzeri 4 1.3
3000 Ve Alt1 TL 21 6.8
Aylik Ortalama Geliriniz 3500-5000 TL 224 72.3
6000-9000 TL 65 21.0
1 Yildan Az 32 10.3
. . 1-5 Y1l 81 26.1
Turizm Sektériinde Calisma Siireniz
6-10 Y1l 189 61.0
11 Y1l ve Uzeri 8 2.6
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Degisken N %
1 Yildan Az 30 9.7
. 1-5 Y1l 91 29.4
Bulundugunuz Kurumda Calisma Siireniz
6-9 Y1l 182 58.7
10 Yil ve Uzeri 7 23
On Biiro 36 11.6
Kat Hizmetleri 239 77.1
Hangi Departmanda Caligtyorsunuz Yiyecek Icecek Boliimii 20 6.5
Giivenlik 4 1.3
Mubhasebe 11 3.5
o . . Evet 70 22.6
Memleketiniz Olan Sehirde Mi Calistyorsunuz
Hayir 240 77.4

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore dagilimlarina incelendiginde ¢alisanlarin ¢ogunlugunun erkekler ve bekarlardan
olusturdugunu ve 31-35 yas araligindaki katilimecilarin yer aldigi belirlenmistir. Ayrica katilimeilarin egitim
durumlart incelendiginde daha ¢ok on lisans mezunlarinin olusturdugu ve daha g¢ok personellerden oldugu
goriilmektedir. Caligma siiresiyle ilgili soruyu yanitlayan katilimcilarin 1-5 yillik siire araliginda c¢alistiklart ve
aylik gelirlerine bakildiginda ise en yiiksek gelir grubunu 3500-5000 TL’ye gelir araliginda oldugu tespit
edilmistir.

4.2. Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Aragtirmanin gegerliligini 6lgmek i¢in PLS-SEM (Kismi En Kiigiik Kareler) yontemi kullanilmig ve Smart PLS3
yazilim programindan yararlanilarak sonuglara ulasilmistir (Ringle vd., 2005). Arastirma modelinde &lgek
sorularmin birbirleri ile yakinliklar1 incelendiginde ve arastirmanin gecerlilik ve giivenilirlik analizinde i¢ tutarlilik
giivenirligi (Internal Consistency Reliability), birlesme gecerligi (Convergent Validity) ve ayrisma gegerligi
(Discriminant Validity) i¢in her bir 6nermenin Cronbach Alpha ve bilesik giivenilirlik degerleri analiz sonucunda
elde edilmistir. Fornell ve Larcker (1981) degerine gore, arastirmada belirlenen ortalama agiklanan varyansin
(AVE) degerlerinin karekokii, ¢alismada belirlenen diger korelasyon degerlerinden yiiksek olmalidir. Yapilan
analiz sonuglarina gére Cronbach Alfa katsayilarinin 0,720 ile 0,869 arasinda; CR katsayilarinin da 0,765 ile 0,918
arasinda ger¢eklesmis olmasi nedeniyle ig tutarlilik giivenirliginin saglandigi, AVE degerlerinin de 0,560 ile 0,790
arasinda olmasi nedeniyle de birlesme gecerliginin saglandigi goriilmektedir. Birlesme gegerliligi icin AVE
degerleri kullanilmigtir. Faktor yiiklerinin >0,70; Cronbach Alpha ve birlesik giivenirlik katsayilarinin >0,70;
aciklanan ortalama varyans degerinin de >0,50 olarak ger¢eklesmesi beklenmektedir (Hair vd., 2006; Hair vd.,
2014; Fornell ve Larcker, 1981). Asagida yer alan Tablo 3’de arastirmada yer alan yapilar ile ilgili sonuglar yer
almaktadir.

Tablo 3. Ol¢iim Modeli Sonuglari

Degiskenler ifade sayis1 Cronbach’s Alpha rho_A Composite Reliability AVE
Prososyal Motivasyon 5 0,824 0,825 0,877 0,589
Dinglik 3 0,720 0,640 0,765 0,575
Adanmuslik 3 0,861 0,885 0,918 0,790
Oziimseme 3 0,861 0,885 0,885 0,790
Problem C6zme 3 0,861 0,891 0,918 0,790
Bireysel Yenilikgilik 3 0,809 0,810 0,887 0,724
Sorumluluk Alma 3 0,791 0,624 0,781 0,560
Dile Getirme 3 0,869 0,881 0,911 0,719

Ayrnisma gegerliligi i¢in incelenmesi gereken degerlerden birisi de HTMT degerleri olmaktadir. HTMT degeri igin
Henseler vd. (2015)’nin kriterine gore ¢alismada belirtilen her bir ifadenin korelasyonlarinin ortalamasinin (the
heterotrait-heteromethod correlations) ayni degiskene ait ifadelerin korelasyonlarinin (the monotrait-heteromethod
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correlations) geometrik ortalamalara oranlarini seklinde belirtilmektedir. Yazarlar HTMT degerinin; 0,90 nin,
icerik olarak birbirine uzak kavramlarda ise 0,85’in altinda olmasi gerektigini belirtmislerdir. Tablo 4’de arastirma

modelindeki degiskenlerin HTMT degerleri incelendiginde degerlerin 0,90 altinda olmasindan dolay1 modelin
gegerlik degerlerinin uygun olduguna karar verilmistir.

Tablo 4. Ayrisim Gegerliligine Yonelik HTMT Kriteri

et D Adummst_Osimsme ot Do, Sorunlik bl
Prososyal Motivasyon 0,767
Dinglik 0,745 0,725
Adanmighik 0,370 0,577 0,889
Oziimseme 0,370 0,648 0,745 0,889
Problem Cozme 0,370 0,577 0,652 0,685 0,889
Bireysel Yenilikgilik 0,337 0,471 0,281 0,281 0,281 0,851
Sorumluluk Alma 0,221 0,273 0,174 0,174 0,174 0,181 0,646
Dile Getirme 0,476 0,236 0,236 0,236 0,235 0,501 0,427 0,848
Tablo 5. Korelasyon Analizi
Dl Adamt OmsemeTggner | Do Soriaik Dl
Prososyal Motivasyon 1,000
Dinglik 0,669 1,000
Adanmiglik 0,370 0,738 1,000
Oziimseme 0,370 0,738 0,562 1,000
Problem Cozme 0,370 0,740 0,785 0,748 1,000
Bireysel Yenilikgilik 0,340 0,439 0,282 0,282 0,281 1,000
Sorumluluk Alma 0,202 0,248 0,171 0,171 0,170 0,185 1,000
Dile Getirme 0,478 0,386 0,237 0,237 0,236 0,500 0,424 1,000

Smart PLS yontemi ile hazirlanan anket olgek ifadeleri ayr1 ayri faktdr degerleri yapilarak test edilmistir.
Belirlenen faktor yiiklerinin yakimsaklik gecerliliginin kendi yapist icerisinde her bir 6énerme 0,60°dan biiyiik
olarak yiiklenmelidir (Hair vd., 2009). Ankette yer alan 6nermelerin timii ilgili faktoérlere 0,60’dan daha biiyiik
olarak yiiklendigi tespit edilmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yakimsaklik gegerliligi onaylanmistir.

Tablo 6. Faktor Analizi

e e Dl Adunmsti_ Osimsens
PM1 0,808 0,540 0,197 0,174 0341 0,540 0,314 0,314
PM2 0,772 0,015 0,315 0,193 0,417 0,615 0,270 0,270
PM3 0,735 0,562 0,187 0,148 0,312 0,562 0,281 0,281
PM4 0,802 0,598 0,276 0,131 0,397 0,598 0,231 0,231
PMS5S 0,714 0,535 0,307 0,194 0,349 0,535 0,320 0,320
PO1 0,340 0,960 0,256 0,179 0,237 0,578 0,959 0,959
PO2 0,286 0,737 0,236 0,150 0,191 0,366 0,740 0,740
PO3 0,357 0,951 0,259 0,137 0,200 0,571 0,314 0,650
BY1 0,323 0,184 0,830 0,224 0,528 0,423 0,184 0,184
BY2 0,238 0,265 0,833 0,113 0,335 0,395 0,265 0,265
BY3 0,300 0,266 0,888 0,128 0,418 0,385 0,266 0,266
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" Dl Dl Adsm_Ovimen
SA1 -0,079 0,048 0,162 0,611 0,169 -0,035 0,048 0,048
SA2 0,189 0,167 0,185 0,989 0,185 0,246 0,167 0,167
SA3 -0,090 0,032 0,066 0,620 0,066 -0,035 0,032 0,032
DG1 0,379 0,241 0,361 0,310 0,775 0,315 0,241 0,241
DG2 0,361 0,218 0,500 0,347 0,863 0,339 0,218 0,218
DG3 0,470 0,212 0,415 0,391 0,886 0,440 0,212 0,212
DG4 0,389 0,113 0,428 0,399 0,864 0,293 0,113 0,113
D1 0,702 0,231 0,355 0,237 0,416 0,824 0,231 0,231
D2 0,620 0,127 0,430 0,201 0,288 0,746 0,127 0,127
D3 0,273 0,911 0,233 0,149 0,184 0,586 0,911 0,911
Al 0,340 0,960 0,256 0,179 0,237 0,578 0,959 0,874
A2 0,286 0,737 0,236 0,150 0,191 0,366 0,740 0,645
A3 0,357 0,951 0,259 0,137 0,200 0,571 0,950 0,744
01 0,340 0,960 0,256 0,251 0,237 0,578 0,659 0,895
02 0,286 0,737 0,246 0,182 0,252 0,366 0,740 0,745
03 0,357 0,854 0,279 0,147 0,202 0,651 0,845 0,950

Yapilan analiz sonucunda degiskenlere ait 2 degeri 371,283 olarak tespit edilmistir. Normlastirilmis uyum indeksi
(Normed Fit Index, NFI) degerlerinin 0,80’in {izerinde oldugu belirlenmistir. Evrene ait kovaryans matrisi ile
ornekleme ait kovaryans matrisi arasindaki artik kovaryanslart temsil eden SRMR (Standardized Root Mean
Square Residual) degerinin ise 0,08’in altinda olmas1 modelin kabul edilebilirligine isaret etmektedir. Elde edilen
sonuglara gore arastirma modelinin iyi bir uyum iyiligine sahip oldugu tespit edilmistir. Tablo 5’de ise; arastirma
modeline ait uyum iyiligi degerleri mevcuttur. Elde edilen sonuglara gére model iyi uyum saglamistir (SRMR =
0.062, NFI = 0.84, 2 = 371.283).

Tablo 7. Model Uyum lyiligi Degerleri

a NFI SRMR
Kriter >80 <,08
371.283 0,845 0,062

Kaynak: (Yaslhioglu, 2017, Hu ve Bentler, 1999).
4.3. Arastirma Modelinin Test Edilmesi ve Sonuclari

Arastirmada Dbelirlenen hipotezlerin test edilmesi amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 2’de
gosterilmistir.
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Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli
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Aragtirma modeline iligkin yol katsayilarinin anlamliliklarint degerlendirmek igin original sample, sample mean,
standart devation, t-testi, VIF degeri, B, F2 ve P values degerleri hesaplanmistir. Aragtirma modelinin test edilmesi
amaciyla gerceklestirilen yol analizi 6ncesinde, modelde yer alan degiskenler arasinda ¢oklu baglanti problemi
olmamasi ve modeldeki ortiikk degiskenlerin ¢oklu baglanti problemi olugturmamasi igin, bu degiskenlerin VIF
(Variance nflation Factor) degerlerine bakilmaktadir. VIF degerlerinin gecerliligi genel olarak 10’un altinda
olmalidir (Smith vd., 2020). Arastirmada ulasilan VIF degerleri sonucuna goére 10’un altinda oldugunu
gostermektedir. Bu sonuca gore calisma beklenen degeri karsiladigi ve c¢oklu baglanti sorunu olmadigin
gostermektedir. Ayrica degiskenlerin VIF (Variance Inflation Factor) degerleri incelendiginde, esik deger olan
5’in altinda olmasi nedeni ile degiskenler arasinda dogrusallik problemi olmadigt belirlenmistir (Hair vd., 2014).
Etki biiytikliigi katsayisinin (f2) 0,02 ve iizeri olmasi diisiik; 0,15 ve iizeri olmasi orta; 0,35 ve iizeri olmasi ise
yiiksek olarak degerlendirilmektedir (Cohen, 1988). Sarstedt vd. (2017)’e gore de katsaymin 0,02’nin altinda
gegeklestigi durumlarda da bir etkiden s6z etmenin miimkiin olmadigi belirtilmistir. Yapilan analiz sonucunda etki
biiylikligi katsayilart (f2) incelendiginde; pro-sosyal motivasyonun problem Onleme, bireysel yenilikgilik,
sorumluluk alma, dile getirme, dinglik ve adanmislik iizerinde yiiksek diizeyde etki biiylikliigii oldugu ancak
Oziimseme lizerinde diisiik diizeyde etkisi oldugu belirlenmistir. Problem 6nlemenin ise dinglik iizerinde orta
diizeyde etkisi oldugu belirlenirken adanmislik ve 6ziimseme iizerinde ise yiiksek diizeyde etkisi oldugu
saptanmistir. Bireysel yenilik¢iligin dinglik iizerinde yiiksek, adanmislik {izerinde diisiik ve 6ziimseme iizerinde
orta diizeyde etkisi oldugu belirlenmistir. Sorumluluk almanin dinglik, adanmishik ve 6ziimseme iizerinde orta
diizeyde etkisi oldugu belirlenirken dile getirmenin dinglik ve 6ziimseme {izerinde yiiksek ancak adanmislik
iizerinde orta diizeyde etkiye sahip oldugu saptanmistir. VIF degerleri Tablo 8’de gosterilmektedir. Ayrica modelin
original sample, sample mean, standart devation, t-testi, VIF degeri, B, F2 ve P values degerleri rapor edilmistir.
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Tablo 8. Path Degerleri

Original Sample Standart T

_ Sample Mean  Deviation Statistic B F P Values
Prososyal Motivasyon>Problem Onleme 0370 0,367 0,365 0,066 1,938 0370 0,159 0,000
Prososyal Motivasyon>Bireysel Yenilik¢ilik 0,337 0,336 0,333 0,086 1,621 0,337 0,128 0,000
Prososyal Motivasyon>Sorumluluk Alma 0,221 0,145 0,148 0205 1,552 0,221 0,051 0,281
Prososyal Motivasyon>Dile Getirme 0,476 0472 0,477 0,062 1,882 0476 0293 0,000
Prososyal Motivasyon> Dinglik 0,575 0,571 0,577 0,083 1,412 0,745 0,756 0,000
Prososyal Motivasyon>Adanmishk 0,000 0,000 -0,000 0,000 1,851 0370 0,045 0,270
Prososyal Motivasyon>Oziimseme 0475 0454 -0,000 0,025 1425 0370 0,002 0,450
Problem Onleme>Dinglik 0,308 0,275 0,266 0,183 2,652 0,378 0,018 0,524
Problem Onleme>Adanmislik 1,000 1,000 1,000 0,000 1,696 0854 0296 0,000
Problem Onleme>Oziimseme 1,000 1,000 1,000 0,002 1,708 0476 0,145 0,000
Bireysel Yenilik¢ilik>Dinglik 0,211 0,213 0,215 0,047 2,105 0,211 0,105 0,000
Bireysel Yenilikeilik >Adanmishk 0,000 0,000 -0,000 0,000 1,992 0,845 0,001 0,756
Bireysel Yenilikgilik >Oziimseme 0,000 0,000 -0,000 0,000 1,423 0,752 0,017 0,654
Sorumluluk Alma>Dinglik 0,085 0,052 0,054 0,077 2,305 0,785 0,025 0,525
Sorumluluk Alma >Adanmishk 0,000 0,000 0,000 0,085 1,664 0,652 0,032 0,652
Sorumluluk Alma >Oziimseme 0,000 0,000 0,000 0,078 2418 0545 0,035 0,778
Dile Getirme>Dinglik 0,072 -0,062 -0,063 0,043 2,702  -0,072 0,045 0,098
Dile Getirme >Adanmglik -0,000  -0,000 0,000 0,035 2,523  -0,092 0,019 0,991
Dile Getirme >Oziimseme -0,000  -0,000 0,000 0,048 1,450 -0,084 0,054 0,125

5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Gilinlimiizde ¢alisma yasaminin énemli bir kismini olusturan riskleri ve belirsizlikleri yonetmek orgiitsel refah ve
basarinin pro-aktif ¢aligma davranigt ve pro-sosyal motivasyon kavramlarmin Oneminin arttirdigi
distiniilmektedir. Ciinkii orgiitlerin maruz kaldiklar1 belirsizliklerin ne kadarmin kontrol edilebildigini, risklerle
ve belirsizliklerle nasil basa ¢ikildigini ve pro-aktif ¢calisma davranisi gostermeleriyle ve pro-sosyal motivasyonun
ne diizeyde iligki gosterdigi arastirmaya konu olabilmektedir. Bu ¢aligmanin amaci ise pro-sosyal motivasyonun
pro-aktif calisma davranisi ve ise adanmislik lizerindeki etkisi ile pro-aktif ¢alisma davraniginin da ise adanmislik
iizerindeki etkisini incelemektir. Aragtirma hipotezlerinin test edilmesi icin SMART PLS3 programinda analizler
gerceklestirilmistir. i1k olarak pro-sosyal motivasyonun ise adanmislik iizerindeki etkisine bakilmistir. Bu duruma
gore; “H1: Pro-sosyal motivasyon dingligi pozitif yonde etkiler.”, “H2: Pro-sosyal motivasyon adanmisligi pozitif
yonde etkiler.”, “H3: Pro-sosyal motivasyon Oziimsemeyi pozitif yonde etkiler.” hipotezi i¢in yapilan
degerlendirmede pro-sosyal motivasyon dingligi (f=0,745; p<0,01) pozitif yonde etkilerken adanmighig (f=0,370;
p>0,01) ve 6ziimsemeyi (=0,370; p>0,01) etkilemedigi belirlenmistir. Bu sonuglar tizerinde “H1” kabul edilirken
“H2” ve “H3” hipotezleri ret edilmistir. Daha sonra pro-sosyal motivasyonun pro-aktif ¢alisma davranist
tizerindeki etkisi arastirilmigtir. Arastirma sonucuna gore; “H4: Pro-sosyal motivasyon problem 6nlemeyi pozitif
yonde etkiler.”, “HS5: Pro-sosyal motivasyon bireysel yenilik¢iligi pozitif yonde etkiler.” , “H6: Pro-sosyal
motivasyon sorumluluk almayi pozitif yonde etkiler.” ve “H7: Pro-sosyal motivasyon dile getirmeyi pozitif yonde
etkiler.” hipotezi i¢in yapilan degerlendirmede pro-sosyal motivasyon problem onlemeyi (f=0,370; p<0,01),
bireysel yenilikeiligi (f=0,128; p<0,01) ve dile getirmeyi ($=0,476; p<0,01) pozitif yonde etkiledigi ancak
sorumluluk almay1 (f=0,221; p>0,01) etkilemedigi belirlenmistir. Bu sonuglar {izerinde “H4”, “H5” ve “H7”
kabul edilirken “H6” ret edilmistir. Arastirmada incelenen bir diger hipotez ise pro-aktif ¢aligma davranisi
boyutlarinin ise adanmislik boyutlari iizerindeki etkisi olmaktadir. Analiz sonucuna gore; “HS8: Pro-aktif ¢alisma
davranist boyutlarindan olan problem dnleme ise adanmislik boyutlarindan olan dingligi pozitif yonde etkiler.”,
“H9: Pro-aktif ¢alisma davranist boyutlarindan olan problem oOnleme ise adanmislik boyutlarindan olan
adanmishig1 pozitif yonde etkiler.” ve “H10: Pro-aktif ¢aligma davranisi boyutlarindan olan problem 6nleme ise
adanmiglik boyutlarindan olan 6ziimsemeyi pozitif yonde etkiler.” hipotezleri i¢in yapilan degerlendirmede pro-
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aktif ¢alisma davranisi 6ziimseme ($=0,378; p<0,01) ve adanmisligr (p=0,476; p<0,01) pozitif yonde etkilerken
dingligi (=0,876; p>0,01) etkilemedigi belirlenmistir. Daha sonra “H11:Proaktif ¢alisma davranis1 boyutlarindan
olan bireysel yenilik¢ilik ise adanmislik boyutlarindan olan dingligi pozitif yonde etkiler”,“H12:Proaktif ¢caligma
davranist boyutlarindan olan bireysel yenilik¢ilik ise adanmislik boyutlarindan olan adanmighig1 pozitif yonde
etkiler.”, “H13:Proaktif ¢alisma davranisi boyutlarindan olan bireysel yenilikgilik ise adanmislik boyutlarindan
olan 6zlimsemeyi pozitif yonde etkiler.”, hipotezleri belirlenmis ve yapilan analiz sonucuna gore; bireysel
yenilik¢iligin dingligi ($=0,211; p<0,01) pozitif yonde etkilerken adanmiglik (f=0,845; p>0,01)ve 6ziimsemeyi
(B=0,752; p>0,01) etkilemedigi gozlenmistir. “H14:Proaktif ¢aligma davranist boyutlarindan olan sorumluluk
alma ise adanmiglik boyutlarindan olan dingligi pozitif yonde etkiler.”, “HI15. Pro-aktif ¢aligma davranist
boyutlarindan olan sorumluluk alma ise adanmislik boyutlarindan olan adanmislhig1 pozitif yonde etkiler.”, ve“H16
:Pro-aktif ¢aligma davranisi boyutlarindan olan sorumluluk alma ise adanmislik boyutlarindan olan 6ziimsemeyi
pozitif yonde etkiler.” hipotezleri degerlendirildiginde ise Sorumluluk alma boyutunun dingligi (=0,785; p>0,01),
(B=0,652; p>0,01) ve 6ziimsemeyi (f=0,545; p>0,01) etkilemedigi gdzlenmistir. Son olarak “H17 .Proaktif calisma
davranist boyutlarindan olan dile getirme ise adanmiglik boyutlarindan olan dingligi pozitif yonde etkiler.”, “H18.
Pro-aktif caligma davranis1 boyutlarindan olan dile getirme ise adanmislik boyutlarindan olan adanmislig: pozitif
yonde etkiler.” ve“H19 Pro-aktif ¢alisma davranigt boyutlarindan olan dile getirme ise adanmiglik boyutlarindan
olan 6ziimsemeyi pozitif yonde etkiler.” sonuglari ise dile getirme boyutu ding¢ligi (=-0,072; p>0,01), adanmislig1
(B=-0,092; p>0,01) ve 6ziimsemeyi (f=-0,084; p>0,01) etkilemedigi gbzlenmistir. Bu sonuglar {izerinde “H9”,
“H10”, “H11” ve “H15” hipotezleri kabul edilirken “H8”, “H12”, “H13”, “H14”, “H16”, “H17”, “H18” ve “H19”
hipotezleri ret edilmistir.

Bulgulardan yola ¢ikildiginda pro-sosyal motivasyonun pro-aktif ¢alisma davranigi ve ise adanmiglik tizerindeki
etkisi ile pro-aktif calisma davraniginin da ise adanmiglik iizerinden etkilenebilecegine dikkat ¢ekilmektedir.
Aragtirmada her iki kavram f{izerinde durulmustur. Arastirmanin sonuglart dogrultusunda ise, proaktif is
davranisint hem is dizayni1 girisimleri hem de bireysel 6zellikler belirlemektedir. Bu yilizden ayni 6rgiit iginde daha
yiiksek rol 6tesi 6zyeterlilige sahip calisanlar digerlerinden daha fazla proaktif is davranisi gosterme egilimindedir.
Bu durum, proaktif is davranisinin bir takim Orgiitsel destekler ve bireysel ozelliklere bagli oldugunu
dogrulamaktadir (Uyargil ve Uysal, 2014). Nitekim otel ¢aliganlarinin pro-sosyal motivasyonlari ile pro-sosyal
davraniglar1 arasinda genel anlamda orta diizeyde ve pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Otel ¢
aliganlariin bu olaganiistii durumlarda pro-sosyal davranis sergiledikleri ve bu davranisin ortaya ¢ikmasinda pros-
sosyal motivasyon ve boyutlarinin 6nemli bir etkisinin oldugu goériilmektedir. Bu davranigin ortaya ¢ikmasinda da
yine pro-sosyal motivasyonun ve ise adanmisligin dnemi géz ard: edilemeyecek durumdadir. Ancak ¢aligmamiza
katilan bireylerin, kendi duygularini kontrol edebildikleri, kendi ve baskalarinin duygularini anlayabildikleri ve
duygularindan yaralanabildikleri, bdylelikle prososyal davranislar sergiledikleri sdylenebilir. Ayrica yapilan
analizler sonucunda ¢alisanlarin orgiit icerisinde pro-aktif ¢alisma davranisi ve pro-sosyal motivasyon yaratarak
imajlarina ve kurum degerlerine katki saglamalarinin miimkiin oldugu goriilmiistiir. Pro-aktif calisma davranisi ve
pro-sosyal motivasyon calisanlarin kismen ise adanmigliklarini da artiracagi bu ¢alisma kapsaminda elde edilen
onemli bilgiler arasindadir. Ayrica calisanlarin proaktif motivasyona sahip olmasi proaktif ¢alisma davranisi
gostermeleri agisindan dnemli bir unsurdur. Ancak caliganlarin proaktif ¢alisma davranigi gostermeleri igin
motivasyonun giiglendirilmesini ihmal etmeninin de gz ardr edilemeyecek etkileri bulunmaktadir. Proaktif kisilik
Ozelligi tagiyan birey, degersizlik duygusundan uzak durmasi, kendi kapasitesinin farkindaligi, karar-uygulama
mekanizmasini dogru kurmasi ve psikolojik iyi olus durumunu siirdiirmesi ile kendisiyle barisik ve miisabakaya
katilan takimlarla da uyumlu davramslar sergilemesiyle kendisini gosterecektir (Giircan ve Ozmen, 2019). Bu
baglamda caligsanlarin islerinde kendilerini giiglendirilmis olarak algilamalar1 motivasyonlarini yiikseltmesi ile
birlikte ¢alisma davraniglarinda inisiyatif almaya, ongoriilii olmaya kisaca proaktif davranmaya sevk ettigi
sOylenilebilir.

Buradan hareketle pros-sosyal davranig ve pro-sosyal motivasyon ilgili caligma yapacak arastirmaci ve
uygulayicilara bazi 6nerilerde bulunmak faydali olacaktir. Pro-sosyal konusu ile ilgili arastirmalar, kamu ve 6zel
birgok alanda da gerceklestirilebilir. Bu arastirmalar, il ve bdlge genelinde yapilabilir. Pro-sosyal motivasyon ve
pro-aktif calisma davranisi ile ilgili aragtirmalar, degisik sektdr ve 6rneklemler iizerinde uygulanabilir. Pro-sosyal
motivasyon ve pro-aktif ¢calisma davranisi ile ilgili arastirmalarda farkli ve yeni degiskenler kullanilabilir. Bu
baglamda, arastirma kapsamindaki otel ¢alisanlarindan elde edilen verilerle ve kullanilan yontemlerle sinirhdir.
Bu kapsamda elde edilen bulgularin saglanmasi bakimindan farkli illerde ve farkli otellerde de ¢alismanin
uygulanmas1 ve 6rneklem biiyiikligiiniin genisletilmesi onerilebilir.
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YAZARLARIN BEYANI
Katki Orani Beyani: Yazarlar calismaya esit oranda katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar catismasi s6z konusu degildir.

KAYNAKCA

Akduru, H. E., Giineri, S. ve Semercioz, F. (2016). Calisanlarda prososyal motivasyon ile is ve yasam doyumu
diizeyi iliskisine dair bir arastirma. Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, 4(38), 375-391.

Altun, N. (2018). Ozgeci davranis nedir. https://www.bilgiustam.com/ozgeci-davranis-nedir/ adresinden 22
Temmuz 2021 tarihinde alinmustir.

Bakker, A., Schaufeli, W., Leiter, M. ve Taris, T. W. (2008). Work engagement: An emerging concept in
occupational health psychology. Work ve Stress, 22(3), 187-200.

Bateman, T. ve Crant, M. (1999). Proactive behavior: Meaning, impact, recommendaions. Business Horizons, 42,
63-70.

Batson, D. (1987). Prosocial motivation: Is it ever truly altruistic? B. Leonard (Ed.), Advances in Experimental
Social Psychology iginde (s. 65-122). Academic Press.

Can, M. ve Aykag, E. (2020). Mesleki bagliligin prososyal motivasyon davranigt iizerindeki rolii: Mutfak
calisanlar iizerine bir arastirma. Nevsehir Journal of Tourism and Gastronomy Studies, 8(3), 1836-1854.

Crant, M. J. (2000). Proactive behavior in organizations. Journal of Management, 26, 435-462.

Caymaz, E., Akyon, F. V. ve Erenel, F. (2013). A model proposal for efficient disaster management: The Turkish
sample, International Strategic Managemant Confarence, 609-618.

Erogluer, K. ve Yilmaz, O. (2015). Etik liderlik davranislarimin algilanan 6rgiit iklimi iizerine etkisine yonelik bir
uygulama: is yasaminda yalnizlik duygusunun aracilik etkisi. Isletme Arastirmalart Dergisi, 7(1), 280-
308.

Grant, A. M. (2007). Relational job design and the motivation to make a prosocial difference. Academy of
Management Review, 32, 393-417.

Grant, A. M. (2008). Does intrinsic motivation fuel the prosocial fire? Motivational synergy in predicting
persistence, performance and productivity. Journal of Applied Psychology, 93(1), 48-58.

Grant, A. M. (2008). The significance of task significance: job performance effects, relational mechanisms, and
boundary conditions. Journal of Applied Psychology, 93(1), 108—124.

Ozmen, T. (2019). Proaktif kisiligin sporcularin psikolojik iyi olus diizeyine etkisi [Ytiksek Lisans Tezi]. Istanbul
Geligim Universitesi.

Ilies, R., Scott, A. ve Judge, T. (2006). The interactive effects of personal traits and experienced states on
intraindividual patterns of citizenship behavior. Academy of Management Journal, 49, 561-575.

Isik, M. ve Kama, A. (2018). Algilanan orgiitsel destegin is goren performansina etkisinde igse adanmisligin araci
etkisi. Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 6(3), 395- 403.

763


https://www.bilgiustam.com/ozgeci-davranis-nedir/

Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2024, Cilt: 15, Sayi: 43, 748-765.
Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2024, Volume: 15, No: 43, 748-765.
Kahn, W. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. Academy of
Management Journal, 33(4), 692-724.

Meglino, B. ve Korsgaard, A., (2004). Considering rational self-interest as a disposition: Organizational
implications of other orientation. Journal of Applied Psychology, 89(6), 946—959.

Parker, S. ve Axtell, C. (2001). Seeing another viewpoint: Antecedents and outcomes of employee perspective
taking. Academy of Management Journal, 44, 1085—1100.

Parker, S. ve Collins C. (2010). Taking stock: integrating and differentiating multiple proactive behaviors. Journal
of Management, 36, 633-662.

Rusbult, C. A., Farrell, D. R. ve Manous, A. (1988). Impact of exchange variables on exit, voice, loyalty and
neglect: an integrative model of responses to decline job satisfaction. Academy of Management Journal,
31(3), 599-627.

Ritz, A. C., Schott, C. N. ve Kerstin, A. (2020). Public service motivation and prosocial motivation: two sides of
the same coin. Public Management Review, 22(7), 974-998.

Salanova, M. ve Schaufeli, W. B. (2008). A cross-national study of work engagement as a mediator between job
resources and proactive behaviour. The International Journal of Human Resource Management, 19(1),
116-131.

Salanova, M., Agut, S. ve Peir6, J. M. (2005). Linking organizational resources and work engagement to employee
performance and customer loyalty: the mediation of service climate. Journal of applied Psychology,
90(6), 1217 -1227.

Schaufeli, W., Taris, T. ve Willem, V. R. (2008). Workaholism, burnout and work engagement: Three of a kind
or three different kinds of employee well-being. Applied Psychology: An International Review, 57(2),
173-203.

Schaufeli, W. B. ve Salanova, M. (2008). Enhancing work engagement through the management of human
resources. K. Na“swall, J. Hellgren ve M. Sverke (Ed), The Individual in the Changing Working Life
icinde (s. 380-402). Cambridge University Press.

Schaufeli, W. B. ve Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources and their relationship with burnout and
engagement: A multi-sample study. Journal of Organizational Behavior, 25,293-315.

Spiegelaere, D., Gyes, V., Witte, M. ve Hootegem, G. V. (2015). Job design, work engagement and innovative
work behavior: A multi-level study on karasek's learning hypothesis. Management Revue, 26(2), 123-
137.

Uysal., B. (2014). Calisma yasamindaki giincel gelismeler ¢ercevesinde is dizayni ve iy ozelliklerinin proaktif is
davranmigina etkisi iizerine bir arastirma [Doktora Tezi]. Istanbul Universitesi.

Tunca, S. (2018). Pro-aktif kisilik yapisinin ve yenilik¢i davranisin gérev performansina etkisi [Yiksek Lisans
Tezi]. Gebze Teknik Universitesi.

Wiener, Y. (1982). Commitment in organizations: A normative view. Academy of Management Review, 7(3), 418-
428.

Witt, L. A. (2002). The interactive effects of extraversion and conscientiousness on performance. Journal of
Management, 28(6), 835-85.

764



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2024, Cilt: 15, Sayi: 43, 748-765.
Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2024, Volume: 15, No: 43, 748-765.
Wu, C. H. ve Parker, S. K. (2017). The role of leader support in facilitating proactive work behavior: A perspective

from attachment theory. Journal of Management, 43(4), 1025—-1049.

Yolcu, U. 1. (2017). Pro-aktif kisilik ile pro-aktif calisma davranisi il{;kisi lizerinde ise goniilden adanma ve
psikolojik gii¢lendirmenin etkisi [Doktora Tezi]. Biilent Ecevit Universitesi.

Yolcu, U. 1. ve Cakmak, A. F. (2017). Pro-aktif kisilik ile pro-aktif ¢alisma davranis1 iliskisi iizerinde psikolojik
giiglendirmenin etkisi. Uluslararast Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 13, 425-438.

765



