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Is Yiikii Algisi ve Yaratici is Davranisi
lliskisinde Proaktif Davranisin Rol{i*

The Effect of Proactive Behavior in the Relationship
of Workload Perception and Creative Work Behavior

oz

GUnumuz is dunyasinin rekabet sartlari, calisanlarin is yikini arttirmakla birlikte daha yaratici
olmalarini zorunlu kilmaktadir. Yaratici is davraniglarinin bireysel ve 6rgitsel diizeydeki anahtar
rolU dikkate alindiginda, is ylkinin yaratici is davranislari Uzerindeki etkisi arastirmanin ilk ama-
cini olusturmaktadir. Arastirmanin ikinci amaci ise tiketici taleplerinin yogun ve hizla degistigi
sektorlerde hissedilen is yuku ile yaratici is davranigi iliskisinde proaktif davraniglardan kisisel bir
sorgulamaktir. Arastirmais ytkd algisinin yogun ve uzun ¢alisma saatlerini gerekli kilan konaklama
ve agirlama hizmetlerinde calisan 406 c¢alisan ile gerceklestirilmistir. Is yiki algisinin yaratici is
davranigi Uzerindeki etkisi ve proaktif davranigin aracilik roll yapisal esitlik modeli ile analiz edile-
rek, is yukl algisinin yaratici is davranisi Uzerindeki anlamli ve negatif etkisi dogrulanmis, bu ikili
iliskide proaktif davranigin ise kismi araci rolti bulunmustur. Elde edilen bulgular, proaktif davrani-
sin kisisel kaynak olarak is talep-kaynak modelindeki roltini dogrulamaktadir.

Jel Kod: M10, M12, M19

Anahtar Kelimeler: Yaratici is davranigy, Is talep-kaynak modeli, proaktif davranis, is yiki algisi

ABSTRACT

The competitive conditions of today's business world not only increase the workload of the
employees but also require them to be more creative. Considering the key role of creative work
behaviors at the individual and organizational level, analyzing the effect of workload perception
on creative work behaviors is the first aim of the research. The second aim of the research is to
benefit from proactive behaviors as a personal resource in the relationship between workload and
creative work behavior in sectors where consumer demands are changing intensely and rapidly,
and to question whether proactive business behavior has an intermediary role in this bilateral
relationship. The research was carried out with 406 employees working in accommodation and
hospitality services, where the perception of workload requires intense and long working hours.
The effect of workload perception on creative work behavior and the mediating role of proactive
behavior were analyzed with the structural equation model, the significant and negative effect of
workload perception on creative work behavior was confirmed, and the partial mediating role of
proactive behavior in this dual relationship was found. The findings confirm the role of proactive
behavior as a personal resource in the job demand-resource model.

Jel Codes: M10, M12, M19

Keywords: Creative work behavior, J-DR Model, proactive behavior, workload perception

Giris
Modern ig diinyasi gogu zaman hizli dedisimler ve dngorilemezlikler ile tanimlanmaktadir. Bu kosullar
altinda sirketlerin yalnizca belirtilen kural ve talimatlari yerine getiren insan gtict ile calismalari yeterli
olmamaktadir. Diger bir deyis ile igsletmelerin, yogun rekabet sartlarinda varligini devam ettirebilmeleri,
standart hizmet tanimlarinin &tesine gegmeleri ile iligkilidir. Ozellikle konaklama ve agirlama sektori
gibiinsan ve hizmet iligkisinin dncelikli oldugu sektdrlerde gerek fark yaratabilmek gerekse hizmet kali-
tesi ve musteri memnuniyetini arttirabilmek igin galisan yaraticiligina olan ihtiyag daha da artmaktadir.

Yaraticl is davraniglari galisanlar tarafindan yararli olabilecek yeni fikirler, Urlinler, hizmetler veya
proseddrler yaratilmasi olarak tanimlanmaktadir (Woodman ve ark., 1993). Bu baglamda calisanlar
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bireysel diizeyde urettikleri yeni fikir, Grlin veya hizmetle iglet-
menin 6grenme kapasitesine katki sagladiklari gibi (Oltra &
Vivas-Lépez, 2013; Son ve ark., 2017) memnuniyet ya da yeni
pazar olusturma yoluyla isletmelerin rekabet avantajlarina ve
isletme performansina katki saglamaktadir (Hon, 2012; Kim ve
ark., 2010).

Diger taraftan konaklama ve agirlama sektoriindeki dinamik
kosullar, zaman ve kaliteli sunum baskisi, uzun ve belirsiz calisma
saatlerinin varhgi is yikd algisini gliclendirmektedir. Calisanlarin
is yUkU algisinin yiksek oldugu sartlar altinda yaraticiligini koru-
yabilmeleri ise ayri bir caba gerektirmektedir. Bu ¢abada ¢alisanin
insiyatifi ile baglayan, mevcut olani daha iyi yapma ve gelecegi
sekillendirme olarak tanimlanan (Strauss ve ark., 2017) proaktif
davraniglarin, bireysel bir kaynak olarak hizmet edebilecegi ve
yaraticiligi koruyabilecegi distnilmektedir. Bir bakima proaktif
davranis sergileyen calisanlardan, i¢sel motivasyonlarini ve bilig-
sel kaynaklarini kullanarak yaratici sonuglara neden olabilecek
yeni yollar arama egiliminde olmalari beklenmektedir (Seibert
ve ark., 2001). Calisanlardan beklenen bu talepler aslinda onlara
sunulan kaynaklarla yakindan iligkilidir.

is Talep- Kaynak (IT-K) modelinin (Demerouti ve ark., 2001), is
taleplerinin galisan refahini ve davraniglarini nasil etkiledigine
yonelik varsayimlari is yUkU algisi ile yaratici is davraniglari ara-
sindaki iliskiyi agiklamaktadir. iT-K modeline gore is talepleri
“suirekli fiziksel veya zihinsel ¢aba gerektiren ve bu nedenle belirli
fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle iliskilendirilen isin fiziksel,
sosyal veya drglitsel yonleri” olarak tanimlanmaktadir (Deme-
routi ve ark., 2001, s. 501). Bu tanimlama dogrultusunda ig yUku
algisi ciddi bir is talebi olarak kabul edilebilir. Yiksek etkilere
sahip is taleplerinin karsilanabilmesi igin cesitli is kaynaklarina
ya da bireysel kaynaklara ihtiyag vardir (Demerouti ve ark., 2001,
Hobfoll, 2002). is kaynaklari ise “is hedeflerine ulasmada islevsel
olabilecek, is taleplerini ve bununla ilgili maliyetleri azaltabilecek
veya kisisel blylime ve gelismeyi tesvik edebilecek isin fiziksel,
psikolojik, sosyal veya ¢érglitsel yénler” olarak kavramsallasti-
rilmaktadir. (Demerouti ve ark., 2001, s. 501). Diger yandan kay-
naklar Hobfoll (2002) tarafindan bireysel uyarlanabilirligin temel
bilesenleri olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda zorlu kosullar
altinda, is taleplerini karsilamak ya da basa ¢ikmak igin proaktif
davranis gibi bireysel kaynaklarin olumlu etki yaratabilecegi soy-
lenebilir. Baska bir deyis ile kisisel kaynaklarin is talep-kaynak
modelinde dnemli bir role sahip olabilece§i distntlmektedir.
Ayrica yapilan arastirmalarda, isletmeler icin proaktif davranis-
larin dederini vurgulayarak, calisanlarin igletmelere nasil katkida
bulunabileceklerini ortaya koymaya galigmaktadir (Cangiano &
Parker, 2015).

Bu disiinceden hareketle alan yazini incelendiginde konaklama
ve agirlama sektoriinde is yukl algisi ve yaratici is davranisi
kavramina olan ilgi artmasina ragmen, is yukul algisi ve yara-
ticilik arasindaki iligkiyi agiklayan, galismalarin sinirli oldugu
ve netlik kazanmadigi dikkat cekmektedir. (Hon, 2011; Luis ve
ark., 2020). Ornegin; kimi arastirmalar is yiiki algisinin yara-
tici is davranisini negatif yonde etkiledigini tespit etmisken
(Chen ve ark., 2015; Hon & Kim, 2018), kimi arastirmalar da ig
yiki ile micadele edebilmek igin calisanlarin daha fazla yara-
tici davraniglarda bulundugunu ortaya koymaktadir (Binnewies
& Waornlein, 2011). Elde edilen farkh bulgular, aragtirmacilarin
yeni arastirma sorulariyla calismalarina devam etmesine sebep
olmaktadir. Dider taraftan is yUku algisina ragmen yaraticiligin
nasil ortaya ¢ikabilecegi sorusu, rekabetci sektorlerde faaliyet
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gOsteren igletmeler icin ayrica onem tasimaktadir (Hu ve ark.,
2018). Calisanlarin sergileyecedi toplu performans, igletmenin
sektordeki rakipleri arasindaki rekabetci konumunu etkileye-
bilmektedir. Sonug olarak, yaratici is davraniglarinin, érgttsel
yenilik ve performans Uzerindeki olumlu etkileri (Shalley ve
ark., 2004) yaratici is davraniglarinin 6ncillerine olan ilgiyi de
arttirmaktadir.

Bu bakis agisiyla galismanin amaci is talep-kaynaklari modeline
(Demerouti ve ark., 2001) dayanarak, is yUkl algisi ile yaratici is
davranigi arasindaki iligkiyi ve bu iligskinin kisisel kaynak olarak
kabul edilebilen proaktif davranisin roliinii kesfetmektir. iT-K
modeline gore, kisisel kaynaklarin is kaynaklarina benzer bir rol
oynamasi beklenmektedir (Bakker & Demerouti, 2017).

Kavramsal Cerceve

is Yliki Algisi ve Yaratici is Davranisi iliskisi

is yiikii algisi; yiiklenen isin miktari-yogunlugu, is ve zaman uyu-
munun dengesizligi, asir gorev yodunlugundan kaynaklanan
zaman baskisi olarak tanimlanmaktadir (Spector & Jex, 1998). O
halde asiri is yiki algisi galisanlarin mevcut zaman, yetenekleri
ve diger kisitlamalari goz oniinde bulundurarak kendilerinden gok
fazla sorumluluk veya faaliyet beklendigini hissettiklerinde ortaya
cikmaktadir. (Rizzo ve ark., 1970)

Galisanlarin algiladiklari is yukindn artmasinin ise gesitli birey-
sel ve orgltsel diizeyde olumsuz sonuglara neden oldugu bilin-
mektedir. Nitekim Ortqvist ve Wincent'in (2006) 300 bilimsel
dergi meta-analizinde asir yiklenme, azalan orgltsel bagh-
lik, is tatmini, artan duyarsizlasma ve duygusal tlikenme ile
iliskilendirilmektedir. Dahasi, asiri is yUkU isten ayrilma niyetleri
ve is performansinin kritik bir yordayicisi olarak tanimlanmaktadir
(Babakus ve ark. 2009; Mulki ve ark., 2008). Calisanlarin perfor-
mans kaybi, stres, motivasyon eksikligi, ise buttinlesme diizeyinin
azalmasi gibi ¢esitli olumsuz sonuglarla iligkili oldugu bilinmekte-
dir (Altaf & Awan, 2011; Chen ve ark., 2015).

isletme diizeyinde kritik neme sahip olan ve bireysel davranis ile
ortaya glikan yaratici is davraniglari da, is yUkd algisindan olum-
suz yonde etkilenen kavramlardan biri olarak kabul edilmektedir
(Kim ve ark., 2009). Yaratici is davraniglari, degerli ve yararli yeni
drtnler, hizmetler, fikirler, slreglerin yaratiimasi; diger bir ifade
ile yenilikgi eyleme dayali bir yonelimi vurgulamaktadir (Amabile
& Khaire, 2008). Calisanlarda yapilan igin fiziksel-mental sinir-
lari agmasi, zaman baskis, is talepleri gibi zorlayici kosullarin ise
icsel motivasyonu, yeterlilik ve kendi kaderini tayin etme algilarini
olumsuz yénde etkileyerek yaratici is davraniglari Gizerinde olum-
suz bir etkiye sahip oldugu bilinmektedir.

IT-K modeli (Demerouti ve ark., 2001) iki degisken arasindaki ilis-
kiye gerekli teorik cergeveyi saglamaktadir. Calisanlar is yiku gibi
fiziksel, psikolojik ve orglitsel baglamda ciddi gcaba sarf etmelerini
gerektiren, yiksek is talepleri ile karsilagabilirler. Yiksek is talep-
leri ile karsilasan galisanlar ise bu 6rgitsel kosullar altinda sahip
olduklari cgesitli zihinsel (konsantrasyon vb.) veya fiziksel (eneriji
vb.) kaynaklarini tiiketebilir. Bununla birlikte galisanlar dig gevre-
den gelebilecek gerekli is kaynaklarina ya da bireysel kaynaklara
sahip olmadiklarinda, ylksek is taleplerinin potansiyel olumsuz
etkisini azaltamazlar (Bakker ve ark., 2008). Bdyle bir durumda
kendilerini korumak amaci ile kalan enerjilerini, motivasyonlarini
yenilikgi fikirler Gretme girisiminde bulunmak yerine, kendilerine
saklamayi tercih etmeleri beklenebilir. O halde artan ig yiku algisi
calisanlarda olumsuz is sonuglarinin ortaya ¢ikmasina neden ola-
bilir. Bu gercevede asagdidaki hipotez gelistirilmistir:
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H1: s yUka algisi yaratici is davranigini negatif ve anlamli olarak
etkiler.

Proaktif Davranis, is yiikii Algisi ve Yaratici is Davranisi ile
iliskisi

Proaktiflik genel olarak herhangi bir olay baslamadan ya da olus-
madan 6nce harekete gegmek, meydana gelecek olaylara uymak
yerine onlari kontrol etmeye caligmak olarak tanimlanmaktadir.
Arastirmacilar proaktifligin herhangi bir olaydan badimsiz, kisilik
ozelligi olarak ortaya gikabilecegi gibi (Bateman & Crant, 1993), her-
hangi bir motivasyon etkisiyle sadece belirli bir olayda davranig ola-
rak da ortaya ¢ikabilecegini savunmaktadir (Parker & Collins, 2010).

O halde proaktif davranis; is yerinde mevcut sartlari iyilestirmek,
alternatifler olusturmak, yaratmak icin inisiyatif almak ve gele-
cege iliskin eylemde bulunmak olarak tanimlanmaktadir (Parker &
Collins, 2010). Bu baglamda galisanlarin proaktif davraniglar sergi-
leyerek sartlari iyilestirmeye ya da gesitli alternatifler olusturmaya
calismasi ciddi bir caba ve bireysel kaynak (enerji, zaman, biligsel
ozellikler vb.) kullanimi gerektirmektedir (Srtrauss ve ark., 2017).

Ancak galiganlar giinUmuzin rekabetgi ve talepkar is hayati ige-
risinde enerjilerinin ve zamanlarinin biytk bir bélimind is yika
ile micadeleye ayirmaktadir. Calisanlar is taleplerini gergekles-
tirmeye motive olmaktadir. isyerindeki gorevlere yénelik yogun
ve sureklilik arz eden is taleplerinin, fiziksel veya psikolojik caba
gerektirdigi bilinmektedir (Kinnunen, 2011). Bu cercevede IT-K
modeli, is yuku algisi ylksek olan galisanlarin zaman ve enerjile-
rinin nasil tikendigini anlamak igin gerekli cerceveyi saglamak-
tadir. Gerekli ig taleplerini kargilamak igin yeterli is kaynagi yoksa
calisanlar kaynaklarini korumak amaci ile kendi inisiyatiflerine
birakilmis extra ¢aba gerektiren davraniglar sergilemekten uzak
duracaklardir.

Aslinda proaktif davraniglar is yUkini dizenlemede, cesitli
¢ozlmler Uretmede 6nemli bir tampon gorevi gorse de, uzun
sureli is yuku ile karsi karglya kalan galisanlar kaynaklarini is yukd
ile micadele etmeye ayirmak durumunda kalabilir. Buna paralel
olarak, proaktif davraniglarin is ylku algisindan olumsuz yonde
etkilenebildigi ortaya konmustur (Bolino ve ark., 2010). iT-K teo-
risi ve yapilan onceki arastirmalar i1siginda asagidaki hipotez
geligtirilmistir:

H2: Is ytikii algisi proaktif davranisi negatif ve anlamli olarak etkiler.

Proaktif davraniglar, calisanlarin kendilerini ve gevrelerini etkile-
mek, dizenlemek icin kullandiklari bir bakima mevcut durumu
degistirmenin yollarini arayan eylemler olarak tanimlanmakta-
dir (Parker & Collins, 2010). Proaktif davraniglar gelecek zamanla
ilgili eylemleriiginde barindirir. Calisanlar is hayatlarini aktif olarak
yeniden diizenlemeye galismaktadir. Ayni zamanda proaktif dav-
raniglar yapici degisim ve yeni prosedurler gelistirme ile de yakin-
dan iligkilidir (Fuller ve ark., 2006). Calisanlar yeni proseddrler
gelistirmek ve genel sorunlari diizeltmek i¢in ¢aba sarf eder. Bu
durumda proaktif davranig gosteren bireylerin, standart is bek-
lentilerinin Otesine gegmek icin her firsati kullanma, yeni yollar
belirleme ve bu konuda israrci olma dizeyleri daha ylksek ola-
caktir (Thompson, 2005).

Aslinda calisanlarin yapmak istedikleri degisikliklerin ¢ogunun
dogasinda yaraticilik da yer almaktadir. Yaraticilik yeni ve potan-
siyel olarak faydali fikirlerin Uretilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Shalley, 1991). Calisanlar isyerlerinde sorunlari ¢ézmek ve yeni
Urtnler, hizmetler ya da galisma yontemleri vb. gelistirdiklerinde
yaratici is davraniglari sergilemis olurlar. Calisanlarin proaktif

davranis sergilerken bir anlamda yaraticiliklari da ortaya gikabil-
mektedir. ilgili literatiir proaktif davranislar ile yaraticilik arasindaki
olumlu iligkileri destekler niteliktedir (Kim ve ark., 2009; Zhang ve
ark., 2020). Calisanlar kisisel bir kaynak olarak proaktif davraniglar
sergilediginde yaraticilik gibi olumlu is davraniglari gosterme egi-
timinde bulunabilirler. Ornegin; iT-K modeli ile ilgili yapilan meta
analiz calismasinda, proaktif davranigin bir is kaynagi olarak olumlu
is sonuglariile ylksek diizeyde etkili oldugu tespit edilmistir (Lese-
ner ve ark., 2018). Bu bakis agisiyla, yaraticiligin olumlu bir is ¢giktisi
oldugu kabullyle asagidaki hipotez gelistirilmigtir:

H3: Proaktifdavranis yaratici is davranigini pozitifve anlamli olarak
etkiler.

Calisanlarin bir cesit is talebi olarak kabul edilen is ylkini yogun
olarak algilamasi, kigisel kaynaklarini olumsuz yonde etkilemekte-
dir. Ornegin is yerinde yorucu ve yogun sartlar altinda calisan bir
calisanin kisisel kaynaklar olarak tanimlanan enerjisi, konsantras-
yonu, dikkati ya da motivasyonu azabilir, hatta bazi durumlarda
tlkenebilir. Fakat proaktif davraniglar sergilemeyi bir tutum ola-
rak gelistiren bir ¢alisan, olumlu duygular, enerji ve 6z yeterlilik-
ten olusan kigisel kaynaklarindan yararlanarak, is yikd algisi gibi
engelleyici is taleplerinin olumsuz etkisini azaltmada proaktif
davraniglarindan yararlanabilir. is ile ilgili meydana gelebilecek
beklenilmeyen ya da istenmeyen olaylari ncesinde dngdrmeye
calisarak alternatif segenekler olusturabilir.

Bu baglamda proaktif davraniglar, ¢alisanlarin ileriye dontk, kendi
kendine baslatilan eylemleri olarak tanimlanmis ve kendilerini ve/
veya gevrelerini degistirmede veya iyilestirmede igle ilgili olumlu
davraniglarla (6rn: is performansi ve yenilik) iligkilendirilmektedir
(Strauss ve ark., 2017). Diger yandan kisisel kaynaklarin cevresel
faktorler ve (6rgltsel) sonuglar arasindaki iliskide ya moderator
ya da araci olarak iglev gorebilecedi veya insanlarin gevrelerini
yeniden diizenleme ve ona tepki verme seklini belirleyebilecegi
ileri sirlilmektedir (Judge ve ark., 1997, 2000). Diger bir deyis ile
proaktif davraniglar problemlerle basa ¢gikma, kendi kendine inisi-
yatif - onlem alma (Fay & Frese, 2001) gibi davraniglarla is taleple-
rinin (is yUkd) olumsuz etkilerini azaltabilir ve proaktif davranis is
yuku algisiile yaratici is davranisi iliskisinde aracilik etkisine sahip
olabilir. Onceki calismalar ve IT-K modeli gercevesinde asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

H4: Is yuki algisi ile yaratici is davranigi iligkisinde proaktif
davranigin aracilik rold vardir.

Geligtirilen hipotezler dogrultusunda olusturulan arastirmanin
modeli Sekil 1'de gbsterilmistir.

Arastirmanin Yontemi
Arastirmada nicel veri toplama araglarindan anket teknigi kulla-
nilmis, anket sonucunda elde edilen veriler, SPSS 22.0 (IBM-New

Proaktif Davranig

Is YUk Algisi > Yaraticl is Davranigi

Sekil 1.
Arastirmanin Modeli.
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York) ve LISREL 87 (scientific software international-ABD lin-
conwood) Istatistik paket programlari ile analiz edilmistir. Aras-
tirma Istanbul’ da hizmet veren dért yildizl otellerde calisan 406
personel ile gerceklestiriimistir. Oncelikle dlceklerin gegerligi ve
glvenirligi yapilmis, sonra yapisal esitlik modeli (YEM) ile belirle-
nen modelin hipotezleritest edilerek, henze zirkler normallik testi
uygulanmis ve degiskenlerin normal dagilama uygun olmadigi
belirlenerek YEM’ de parametre tahminlerinde “Robust Maximum
Likelihood Yontemi” kullaniimistir. Sonuglar %95, %99 gliven ara-
liginda, p <,05, p <,01 anlamlilik dlizeyinde dederlendirilmistir.

Veri Toplama Araglari

Arastirma anketinde 6 adet sosyo-demografik soru ile is yUki
algisi, proaktif davranis ve yaraticilik olmak Uzere 3 farkl dlgede
yer verilmistir. Is yiki algisini 6lgmek amaci ile Imoisili (1985)
tarafindan gelistirilen ve Alam (2016) tarafindan Turkge’ ye uyarla-
nan tek boyutlu ve 5 ifadeden olusan Slgek kullaniimistir. Calisan-
larin proaktif davraniglarini 6lgmek amaci ile ise Bateman ve Crant
tarafindan (1993) gelistirilmis alan yazininda siklikla kullanilan tek
boyut ve 6 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. Son olarak cali-
sanlarin yaraticiliklarini dlgme amaci ile Tierney ve digerleri (1999)
tarafindan yine tek boyut ve 3 ifadeden olusan yaraticilik dlgegi-
nin kisaltilmis versiyonu kullanilmistir. Katilimeilarin cevaplari 5°li
likert olgedi ile olgllmistir.(1 Tamamen Katilmiyorum- 5 Tama-
men Katiliyorum)

Bulgular

Katilimcilara iliskin sosyo-demografik ozellikler betimsel olarak
incelenmis ve Tablo 1" de gosterilmistir. Tablo 1'de katilimcilarin
sosyo-demografik Ozelliklere iliskin degiskenler incelendiginde
katilimcilarin yaslarinin 33,37 + 9,76 ortalama ve standart sap-
maya sahip oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin Cinsiyet; %32,27
Kadin, %6773 Erkek, Medeni Hali; %46,60 Evli, %53,40 Bekar,
Egitim Durumu; %49,48 Lise, %24,48 On Lisans, %2371 Lisans,

Tablo 1.

Sosyo-Demografik Veriler.

Degiskenler Frekans Yiizde

Cinsiyet Erkek 275 67,73
Kadin 131 32,27

Medeni Hal Bekar 212 53,40
Evli 185 46,60

Egitim Durumu LisansUstu ] 2,32
Lisans 92 23,71
On lisans 95 24,48
Lise 192 49,48

is yerinde Calisma Siiresi  1yildan az 90 22,78
1-3yil 130 32,91
4-6 yil 83 21,01
7-9yil 56 1418
10yl 36 911

Pozisyon Genel Md 3 0,74
Maduar- 78 19,26
Personel 324 80,00

Calisma tiiri Kadrolu 373 92,10
Taseron 32 7,90

Yas:33,37 £ 9,76

%2,32 Lisansist(, is yerinde Calisma Siiresi; %22,78 1 yildan az,
%32,91 1-3 yIl arasl, %21,01 4-6 yil, %14,18 7-9 yil, %9,11 10 yil ara-
sinda belirlenmistir. Katilimci pozisyonlarinin; %0,74 Genel Muddir,
%19,26 MUdUr ve %80,00 Personel ve son olarak calisan tirt
incelendiginde ise katilimcilarin; %92,10 Kadrolu, %7,90 Tageron
oldugu tespit edilmistir.

Arastirma verilerinin analizine kullanilan 6lgeklerin gecgerlilik ve
glvenirligi analiz edilerek devam edilmektedir. is yiki algisi 6lge-
gine yapilan faktor analizi sonucunda, dlgek ifadeleri tek faktorde
incelenmis olup, KMO degeri ,864 olarak bulunmus ve Bart-
lett Kiresellik Testi sonucuna gore ¥?2=1107,284 (p <,000) ola-
rak elde edilmistir, Tek faktorin toplam varyansi agiklama orani
%62,1997dIr.

Yaraticilik Olgedi ise tek faktdrde incelenmis olup, KMO degeri
,716 ve Bartlett Kiresellik Testi sonucu y?=661,943 (p <,000)
olarak elde edilmistir. Tek faktoriin toplam varyansi agiklama
orani %72,212'dir. Proaktif davranis 6lgedi tek faktérde incelen-
mis olup, KMO degeri 0,886 ve Bartlett Kiresellik Testi sonucu
¥?=1501,580 (p < ,000) olarak elde edilmistir. Tek faktoriin top-
lam varyansi agiklama orani %76,2018'dir. KMO degerinin ,80
icin “ cok iyi”, ,70 igin “iyi” oldugu kabul edilmektedir (Tavsancil,
2002).

TUm Olgekler igin dogrulayici faktor analizi (DFA), ayirict gegerlilik
analizi, Cronbach’s alpha ve birlesik glivenirliligi analizi yapiimig-
tir. Is yUku algisi dlceginde standardize katsay! degerleri (;78-,89)
degerleri arasinda yer almakta olup, bitlin maddelerin anlaml
oldugu (p <,07) ve AVE(,700) > ,50 olmasindan dolayi modelin
yeterli bicimde benzesme gegerliligini saglamaktadir. CR(921)
>,70 ve Cronbach’s Alpha(,890) > ,80 olmasindan dolay yiiksek
derecede glvenilirdir. Yaraticilik 6lgedinin standardize katsayi
degerleri (,83-,97) arasinda yer almakta olup, bitiin maddelerin
anlamli oldugu (p <,07) ve AVE(0,795) > 0,50 olmasindan dolayi
modelin yeterli bicimde benzesme gecerliligindedir. CR(,920)
>70 ve Cronbach’s Alpha(,877) > ,80 olmasindan dolayi yiksek
derecede guvenilirdir. Proaktif davranig Olgedinde standardize
katsayi degerleri (,78-,87) arasinda yer almakta olup, biitlin mad-
delerin anlamh (p < ,07) ve AVE(692) > ,50 olmasindan dolayi
modelin yeterli bicimde benzesme gecerliligini saglamaktadir.
CR(,931) >,70 ve Cronbach’s Alpha(,907) > ,80 olmasindan dolayi
yuksek derecede guvenilir oldugu soylenebilir (Celik & Yilmaz,
2016; Sencan, 2005).

Degiskenler arasindaki iliskileri incelemek amaci ile korelasyon
analizi yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 2 de gosterilmistir.
Degerler incelendiginde, is ylki algisi ile yaratici is davranigi ara-
sinda istatistiksel olarak anlamli (p <,07) ve negatif yonli zayif
siddetli biriligki, is yUku algist ile proaktif davranig arasinda istatis-
tiksel olarak anlamli (p <,05) ve negatif yonll ¢ok zayif siddetli bir
iliski, yaratici is davranigl ile proaktif davranig arasinda istatistiksel

Tablo 2.
Degiskenler arasi Korelasyon Katsayilari
isYUkii Yarati Proaktif
Degiskenler N X S.s Algisi 1.D. D.
is Yiikii Algisi 406 11,56 4,98 1,00
Yaratici i§ Davranisi 406 10,46 3,26 -0,210** 1,00
Proaktif Davranis 406 22,00 5,98 -0,125% 0,744** 1,00

**p <,01, *p <,05 (Hair ve ard., 2009).
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Tablo 3.
Araci Degisken Analizi Sonuglari
iligkiler Model 1 Model2 Model3
is Yikii Algisi—Yaraticl is -2 —10%*
Davranisi
is Yuikii Algisi—Proaktif -13*
Davranis
Proaktif Davranig— Yarati ,86%*
Is Davranigl
R? ,046 ,018 ;78
Model uyum indeksleri x2/df=3,01 x2/df=3,37
¥2/df=2,87 GFI=,88 GFI=,82
GFI=,93 CFI=,98 CFI=,98
CFI=,99 NNFI=,98 NNFI=,98
NNFI=,98 NFI=,98 NFI=,97
NFI=,98 RMR=3,38 RMR =4,45
RMR=,28 RMSEA=,071 RMSEA=,077
RMSEA=,068

**p <,01,%p <,05.

olarak anlamli (p <,07) ve pozitif yonli ylksek siddetli bir iligkinin
var oldugu soylenebilir.

Tablo 3'deki dederler incelendiginde, Model 1; bagimsiz degis-
kenin (is ylkd algisi), bagimli degisken (yaratict is davranigi) Uize-
rinde etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (p <,07). Bu durumda
H1 Hipotezi dogrulanmis olup, Is yiikii algisi yaraticiligi negatif
ve anlamli olarak etkilemektedir. Model 2; Bagimsiz degiskenin

0.2¢*ISYUKU 1 \
0

(is yliki algisi) araci degisken (proaktif davranig) Uzerinde etkisi-
nin istatistiksel olarak anlamlidir (p <,05). H2 Hipotezi dogrulan-
mis olup, Is ylkii algisi proaktif davranisi negatif ve anlamli olarak
etkiler. Model 3; Araci degiskenin (proaktif davranig) ve bagim-
siz degisken (is ylku algisi) bagiml degisken (yaratici is davra-
nisi) Uzerinde etkisinin istatistiksel olarak anlamlidir (p <,07). H3
Hipotezi dogrulanmis olup, Is yiikii algisi kontrolii altinda, Proak-
tif davranig yaratici is davranigini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
Bu sonuglar ile Baron ve Kenny (1986) ait ilk ¢ model varsa-
yimi ispatlanmistir. Araci degiskene iliskin Yapisal Esitlik Modeli
Sekil 2'de gosterilmigtir.

Denklem (1)e iligkin katsayilar Tablo 4'de test edildiginde is yUku
algisi degiskeninin proaktif davranis degiskeni lzerinde etkisi-
nin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (p <,05). Bu
durumda is yUkU algisi degiskenindeki degisim proaktif davra-
nis degiskeninde %14 oraninda bir azalisa neden olmaktadir. s
yUkU algisi dediskeni proaktif davranis degiskenini %1,9 oraninda
aciklamaktadir.

Denklem (2) de ise is yUku algisi ve proaktif davranis degiskenin
yaratici is davranigi dediskeni tzerinde etkisinin istatistiksel ola-
rak anlamli oldugu belirlenmistir (p <,07). Is yiikii algisi degiske-
nindeki degisim yaraticilik degiskeninde %10 oraninda bir azalisa
neden olurken, proaktif davranis degiskenindeki degisim yaratici
is davranisi degiskeninde %86 oraninda bir artisa neden olmakta-
dir. Ig yiikii ve proaktif davranig degiskenlerinin yaratici is davranisi
degiskenini %78 oraninda agiklamaktadir. is yiikii algisi ve yaratici
is davranigi arasindaki iliskide, dolayh etkinin anlamli olmasindan
dolayi proaktif davranis degiskenin is yiki ve yaratici is davranisi
arasindaki araci etkisinin istatistiksel olarak anlaml oldugu belir-
lenmistir (p <,05). H4 Hipotezi dogrulanmis olup, is yUku algisinin

CREAT 1 [=*0.31

CREAT 2 [=*0.12

o
o
\“’

8€ o go—"] CREAT 3 [=*0.12
0.20*=ISYUKU 2 ~— ' ’
0.89 -0.10
_— PRO 1 [|=*0.27
0.83 0.8¢
0.31+=|ISYURU_ 3= ™~ : o PRO2 |=0.27
0.77 .86"#’ = -
.85
;/'3'32 T -0.2
0.40*{ISYURU 4 a1 PRO_3 0.27
.74\ PROA |=o.3¢
.8€
0.33*ISYUKU_ 5 i\
PROS [=*0.4s
Chi-Square=250.02, df=74, P-value=0.00000, RMSEA=0.077 PRO 6 [|=*0.27

Sekil 2.
Yapisal Esitlik Modeli.
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Tablo 4.
Yapisal Esitlik Modeli Analizi Sonuglari
. Uyum

Yol S.B S. Hata t P R? Indeksleri
is YUkii Algisi—Proaktif Davranis -14 065 -213 ,033* ,019 ¥2/df=3,37
is Yiikii Algisi — Yaratici 1.D. -10 ,036 -2,89 ,0039%* 78 g;’ - ’gg
Proaktif Davranis— Yaratici I.D. ,86 ,053 16,35 ,0000** NNFI=,98
is Yikii Algisi— Proaktif Davranig— Yaratici I.D. -12 ,056 -213 ,032* NFlf’QY
(Dolayli Etki-Sobel testi) RMR =4,45

RMSEA=,077

**p <,01, *p <,05.

yaratici ig davranigi Uizerindeki etkisinde proaktif davranigin araci-
lik rolli vardir. Modelt'de ig yUki algisi ile yaratici is davranigi ara-
sindaki dogrudan iligskinin etkisi —,21 olarak elde edilmistir, proaktif
davranis degiskeninin modele araci degisken olarak eklenmesi
ile bu etki —,10 olmustur. Bu ylizden modelde dolayh bir etkinin
oldugu sdylenebilir. YEM modelinde hem is yikui algisi ile yara-
ticiig davranisi arasinda hem de dolayli etkinin olmasindan dolayi,
proaktif davranig degiskenin kismi araci rolt bulunmaktadir.

Tartisma

is yuki algisinin kaginilmaz oldugu giinimiz isletmelerinde,
orgltsel basariya katkida bulundugu bilinen proaktif ve yaratici ig
davraniglarinin ortaya gikariimasi ve surdurilebilmesinin 6nemi
glin gectikce artmaktadir. Ozellikle rekabetin yogun, ihtiyaglarin
kolayca farklilagtigi hizmet sektorlerinde isletmelerin ya da yone-
ticilerin tim olasiliklari, ihtiyaglari dngormeleri ve bu dogrultuda
ki davraniglari yazili olarak belirleyebilmeleri mimkin degildir. Bu
nedenle galisanlarin insiyatif kullanarak olasi sorunlari dngdrme,
alternatifler olusturma ve gelecede yonelik proaktif ve yaratici
eylemlerde bulunmalari isletmeler igin oldukga dederlidir.

Bu bilgiler isi§inda arastirmada iT-K modelinin temel varsayimla-
rina dayanarak is ylkdu algisi ile yaratici is davranigi iligkisinin ara-
cilik mekanizmalari arastiriimistir. Onceki bulgular is yika algisi ile
yaratici is davranisi arasindaki iliskinin hem negatif hem de pozitif
yonll mi oldugunu savunmaktaydi. Arastirmada ise negatif yonli
bir iligki tespit edilmistir. O halde ¢alisma, alan yazininda yapilan
ve negatif yonli iliski tespit edilen galismalari destekler nitelikte-
dir (Akglindiiz ve ark., 2018; De Clercq & Belausteguigoitia, 2019).
Nitekim negatif yonlU iligskiyi savunan arastirmalar (Chen ve ark.,
2015, Hon & Kim, 2018) is yUkl gibi olumsuz galisma sartlari-
nin, galisanlari olumlu is davraniglarindan uzaklastirdigina dikkat
cekmektedir. Calisanlar is yilki ile micadele edebilmek igin var
olan kaynaklarini (eneriji, dikkat vb. kullanmaktadir. Ancak bunun
disinda caliganlar yaratici is davraniglari igin gereken ekstra ¢aba,
zaman, dikkat, distince gibi kalan kaynaklarini ise kullanmaktan
kagindiklari ortaya gikmaktadir.

Arastirmanin diger bir bulgusu olan proaktif davraniglar ve yara-
ticiis davranigi iligkisi incelendiginde ise aralarinda pozitif anlamli
bir etki tespit edilmistir. Daha 6nceki aragtirmalarda proaktif dav-
raniglar ile yaraticilik arasindaki olumlu iligkileri destekler nite-
liktedir (Shalley ve ark., 2004; Kim ve ark., 2009; Zhang ve ark.,
2020). Bununla birlikte proaktif davranig sergileyen galisanlarin
olumlu kaynaklarini harekete gecirmeye daha yatkin oldugunu ve
bu durumun yaraticili§i pozitif olarak etkiledigi savunulmaktadir
(Ohly & Fritz 2010; Zhang ve ark., 2020). Diger yandan proaktif
davranis sergilemeye aliskin olan kisiler, kaynaklarini gogaltmak
amaci ile de hareket edebilir. Calisanlar yaratici is davraniglari
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sergileyerek 6rgitsel dlzeyde 6rnegin terfi, prim, yetki devri gibi
yeni bir kaynak kazanmayi hedefliyor olabilir.

Son olarak proaktif davraniglarinin literattirde yaratici is davranis-
larinin oncllleri icerisinde kabul edildigi savunulmaktadir (Liu ve
ark., 2019). Aracilik iligkileri incelendiginde ise; proaktif davranisin is
yUku algistile yaraticr is davranist iliskisinde kismi aracilik rolti tespit
edilmistir. Diger bir deyis ile is yiki gibi istenmeyen ya da olumsuz
is kosullarr altinda calisanlarin yaraticilik gibi olumlu is davraniglar
gosterebilmelerinin proaktif davraniglar yolu ile gergeklesebilecegi
sonucuna ulagiimistir. Dikkers ve ark. (2010) tarafindan yapilan
arastirmada proaktif kisilik ID-K modelinde temel alinarak, dnce-
den hareket etmenin is taleplerini karsilayabilecek kisisel kaynak
ozelligine sahip oldugunu tespit etmistir.

Arastirma ayni zamanda bazi pratik c¢ikarimlar da sunmak-
tadir. Oncelikli olarak igletmeler is yUku gibi enerji tiketen
calisma kosullarinin olumsuz etkilerini ortadan kaldirabilmek
icin cesitli aksiyonlar almasinda yarar vardir. Bu aksiyonlar
insan kaynaginin niteligini ve niceligini yeniden gézden gecir-
mek olabilecedi gibi is slireclerinin yeniden tasarlanmasi sek-
linde de olabilir. Bununla birlikte kendilerine verilen gorevler
ile calisma siresi arasinda uyumsuzluk oldugunu dislinen
calisanlar igin uyumsuzluga neden olan etkenler Gizerinde bir
calismada yapilabilir.

is yikinin yogun oldugu sartlarda bile kaliteli hizmetler sun-
mak ve musterilerin strekli degisen taleplerini karsilamak igin
yaraticilik-yenilikgiligin dnemli oldugu hizmet sektdrlerinde, pro-
aktif kisilik ozelliklerine sahip (proaktif davranis gdsterme ihtimali
ylksek) galisanlarin isletmelere gekilmeleri ve proaktif velveya
yaratici davraniglar sergileyen galisanlarin ise devamliliklarini sag-
lamakta oldukga 6nemlidir. Bu perspektif ile yeni fikirler Ureten,
uygulayan, mevcut sartlari iyilestirmeye calisan, gelecege iligkin
iyilestirmeler diislinen calisanlarin isletme tarafindan gesitli yon-
lerle desteklenmeleri yarar saglayabilir. Ornegin; yoneticileri tara-
findan belirli aralikla dinlenmeleri, geri bildirim almalari, aldiklari
kararlarla ilgili desteklenmeleri ya da maddi anlamda 6dtllendir-
meleri 6rgitsel diizeyde ¢ozim Uretmeye devam etmelerini tes-
vik edebilir.

Arastirmanin bazi kisitlari bulunmaktadir. Bu kisitlardan bir
tanesi arastirmanin istanbul ilinde konaklama ve agirlama hiz-
metlerinde yer alan otel isletmelerinde gergeklestiriimesidir.
Arastirmanin diger kisitlari ise is yUkU algisinin zaman boyutunun
arastirmaya dahil edilmemesi ve kesitsel bir galisma olmasidir.

Gelecek Aragtirmalar igin Oneriler

Arastirma ileride yapilacak olan akademik galismalara yonelik
bazi cikarimlarda sunmaktadir. Arastirma farkli érneklemlerde
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gerceklestirilebilecegi gibi, zaman boyutu dikkate alinarak boy-
lamsal metotla da gelistirilebilir. Bununla birlikte yalnizca birey-
sel kaynaklar Uzerine yogunlagsmayip, 6rglitsel destek, yonetici
destegi gibi yapisal kaynaklarda dlizenleyici ya da araci degisken
olarak aragstirilabilir.
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Extended Summary

The competitive conditions of today’s business world not only increase the workload of the employees but also require them to be more
creative. In other words, the survival of businesses under intense competition conditions is related to going beyond standard service
definitions. The need for employee creativity is increasing in order to make a difference and to increase service quality and customer
satisfaction, especially in sectors such as the accommodation and hospitality sector, where the human-service relationship is a priority.
Considering the key role of creative work behaviors at the individual and organizational level, analyzing the effect of workload perception
on creative work behaviors is the first aim of the research. The second aim of the research is to benefit from proactive behaviors as a
personal resource in the relationship between workload and creative work behavior in sectors where consumer demands are changing
intensely and rapidly, and to question whether proactive business behavior has an intermediary role in this bilateral relationship. Line
with, when the literature is examined, it is noteworthy that although the interest in the concept of workload perception and creative
work behavior in the accommodation and hospitality sector has increased, the studies explaining the relationship between workload
perception and creativity are limited and not clarified. For example; While some researches have determined that the perception of
workload negatively affects creative work behavior (Chen et al., 2015; Hon & Kim, 2018), some researches reveal that employees engage
in more creative behaviors in order to cope with the workload (Binnewies & Waornlein, 2018). 2011). The different findings obtained cause
the researchers to continue their researches with new research questions.

The research was carried out with 406 employees working in accommodation and hospitality services, where the perception of work-
load requires intense and long working hours. Correlation in order to examine the relationships between variables analysis was made.
When the values were examined, a statistically significant and negative weak relationship was found between workload perception and
creative work behavior, and a statistically significant and very weak negative relationship between workload perception and proactive
behavior. On the other hand, a statistically significant and positive high-intensity relationship was found between creative work behav-
ior and proactive behavior. The effect of workload perception on creative work behavior and the mediating role of proactive behavior
were analyzed with the structural equation model, the significant and negative effect of workload perception on creative work behavior
was confirmed, and the partial mediating role of proactive behavior in this dual relationship was found. The findings confirm the role of
proactive behavior as a personal resource in the job demand-resource model.

The research has some limitations. One of these constraints is that the research is carried out in hotel businesses in the province of
Istanbul in accommodation and hospitality services. Future research can be carried out in different samples, or it can be developed with
the longitudinal method, taking into account the time dimension. Line with, structural resources such as organizational support and
managerial support can be investigated as a moderator or mediator variable, rather than focusing only on individual resources.
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