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Kisisel Gelisim Olanaklarina iliskin Kisi-Kurum Deger
Uyumunun Ise Adanmishk ile iliskisi: Calisma Siiresinin Rolii

Mehmet Peker Nevra Cem Ersoy Muazzez Deniz Giray
Ege Universitesi Izmir Ekonomi Universitesi Bagimsiz Arastirmaci
Ozet

Bu ¢alisma kurumun sundugu kisisel gelisim olanaklarina iliskin ¢alisanin deneyimledigi deger uyumunun ise adan-
mislik iizerindeki etkisini incelemistir. Is Talepleri ve Kaynaklar: Modeli ile Tiikenmisligin ve Adanmisligin Aracilik
Modeli’nden hareketle kurumun sundugu kisisel gelisim olanaklarina iligkin deger uyumunun ise adanmislik ile
egrisel bir iliski gosterecegi ve Cekim-Se¢im-Yipranma Modeli’nden hareketle kurumdaki ¢aligma siiresinin bu
iliskide diizenleyici rol oynayacagi ileri siiriilmistiir. Calisma verisi 204 beyaz yaka calisandan toplanmis ve fark
degiskeni olusturularak gerceklestirilen polinom regresyon analizi ve tepki yilizey analizinin sonuglar1 deger uyumu
ile ise adanmishik arasinda egrisel bir iliski bulundugunu gostermistir. Kurumdaki ¢alisma siiresi ise bu iliskide
diizenleyici rol oynamistir. Kurumdaki ¢aligma siiresi daha az olan ¢aliganlarin ise adanmiglik diizeyleri deger uyu-
mundan daha fazla etkilenmistir. Calisma sonuglari, is kaynaklarinin yani sira bu kaynaklara iliskin deger uyumunun
6nemini ve kurumdaki ¢aligma siiresinin dikkate alinmasi gerekliligini vurgulamasi yoniiyle dnemlidir.

Anahtar kelimeler: ise adanmislik, deger uyumu, kisisel gelisim olanaklar1, ¢aligma siiresi

Abstract

This study examines the effect of person-organization value congruence regarding opportunities for personal develop-
ment provided by the organization on work engagement. A curvilinear relationship between value congruence regard-
ing opportunities for personal development and work engagement was hypothesized, building on the job demands-re-
sources, mediation of burnout and engagement, and attraction-selection-attrition models. It was also hypothesized that
organizational tenure would moderate the curvilinear relationship between value congruence and work engagement.
Data were collected from 204 white-collar employees. Both difference score-based polynomial regression analysis and
response surface analysis results provided support for the curvilinear value congruence — work engagement relation-
ship. Moreover, as expected, organizational tenure moderated this relationship: The effect of value congruence on work
engagement was stronger for employees with shorter tenure compared to those with longer tenure. Findings not only
highlight the importance of value congruence regarding opportunities for personal development in work engagement,
but also the role of tenure in this relationship.

Keywords: Work engagement, value congruence, opportunities for personal development, tenure

Yazisma Adresi: Ars. Gor. Mehmet Peker, Ege Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Psikoloji Boliimii 35040 Bornova / [zmir
E-posta: mehmet.peker@ege.edu.tr

Gonderim Tarihi: 08.09.2018

Kabul Tarihi: 02.05.2019



Deger Uyumu ve ise Adanmuslik 27

Pozitif psikoloji ve kavramlarinin orgiitsel davra-
nis yazinina konu olmaya baslamasiyla birlikte ise adan-
mislk da hem arastirmacilar hem de kurumlarda ¢alisan
uzmanlar tarafindan ilgi gérmeye baslamistir (Bakker,
Schaufeli, Leiter ve Taris, 2008; Knight, Patterson ve
Dawson, 2017). Ise adanmuslik, ise kars1 duyulan yiiksek
diizeyde ilgi, heves ve 6zdesimi igeren, duygusal ve mo-
tivasyonel agidan isle ilgili iyi hissetme durumu olarak
tanimlanabilir (Leiter ve Bakker, 2010; Schaufeli, Sala-
nova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002). Yapilan aras-
tirmalar, ise adanmisliga olan ilginin sadece popiiler bir
kavram olmasindan ibaret olmadigini, ise adanmishgin
onemli orgiitsel ¢iktilarla iliskili oldugunu gostermekte-
dir. Ornegin, ise adanmuslik diizeyleri yiiksek calisanla-
rin daha yiiksek is performansi sergiledikleri (Kim, Kolb
ve Kim, 2013; Rich, Lepine ve Crawford, 2010), daha
yiksek diizeyde orgiitsel vatandaglik davranist bildir-
dikleri (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010; Halbes-
leben ve Wheeler, 2008), iyilik hali diizeylerinin daha
yiiksek oldugu (Schaufeli, Taris ve Van Rhenen, 2008),
daha olumlu miisteri geri bildirimleri aldiklar: (Salano-
va, Agut ve Peird, 2005) ve isten ayrilma niyeti diizeyle-
rinin daha diisiik oldugu (Halbesleben ve Wheeler, 2008)
gorillmiistiir. Buna ek olarak, ¢alisanlarin deneyimledik-
leri ise adanmighigin sadece ¢alisan ya da kurumlar igin
degil, calisanlarin aileleri ve ¢alisma arkadaslari igin de
pozitif etkileri oldugunu gosteren ¢alismalar mevcuttur.
Ornegin, yaptiklari caligmada Bakker ve Xanthopoulou
(2009) ise adanmislik deneyimleyen ¢aligma arkadasla-
riin 6zellikle iletigimlerinin sik oldugu giinlerde bu de-
neyimlerini birbirlerine aktardiklarini ve daha yiiksek is
performans: sergilediklerini gostermislerdir. Culbertson,
Mills ve Fullagar (2012) ise is giinii iginde deneyimlenen
ise adanmishgin pozitif etkilerinin giiniin aksamindaki
aile etkilesimine aktarildigini tespit etmislerdir. Calisan-
lar ve kurumlar i¢in bu denli énemli faydalar1 olan ise
adanmishig1 etkileyen faktorlerin agiga ¢ikarilmas: 6nem
arz etmektedir.

Ise adanmishigin dnciillerini belirlemeyi hedefleyen
caligmalara en fazla konu olan kavramlardan birisinin i
talepleri ve kaynaklari oldugu sdylenebilir. Is Talepleri
ve Kaynaklar1 Modeli’ne gore, ¢aligma ortaminin 6zel-
likleri temelde iki kategoriye ayrilmaktadir. Bunlardan
i talepleri, isin ¢alisandan belirli bir fiziksel ya da psi-
kolojik kaynak talep eden dzellikleri iken, is kaynaklar1
i taleplerinin etkilerini azaltan ya da ¢alisanin igini et-
kili bir bigimde yapmasini kolaylastiran is 6zellikleridir
(Demerouti, Bakker, Nachreiner ve Schaufeli, 2001). s
talepleri ve kaynaklari ile ise adanmiglik iligkisini ince-
leyen ¢alismalar, ¢aliganin yerine getirmesi beklenen ta-
leplerin ve galisana sunulan kaynaklarin ise adanmigligi
onemli Olgiide etkileyen yakinsak onciillerden oldugu-
nu gostermislerdir (Bakker ve Bal, 2010; Halbesleben,

2010; Mauno, Kinnunen ve Ruokolainen, 2007; Schau-
feli ve Bakker, 2004). Fakat bu ¢alismalar incelendigin-
de is talepleri ve kaynaklarinin bildirim diizeylerinin ise
adanmislik tizerindeki dogrudan etkilerinin incelendigi
goriilmektedir. Buna karsin ¢alisanin 6zellikle belirli bir
is kaynagna atfettigi deger ile kurumun bu is kaynagini
ne derecede sagladigina iligkin uyumun etkisini incele-
yen aragtirtlmalar kisithidir. Oysaki ise adanmiglik kavra-
mini ortaya atan ilk arastirmacilardan olan Kahn (1990),
ise adanmishg: etkileyen dnemli faktdrlerden birisinin
calisanin kisisel degerlerinin kurum tarafindan da payla-
stldigina dair algisi oldugunu belirtmektedir. Bu baglam-
da galisanlarin belirgin bir is kaynagina atfettigi degerler
ve kurumun bu is kaynagini ne derece sagladigina iliskin
uyumu arastirmak son derece dnemlidir.

Yukarida bahsedilenlerden hareketle g¢alismanin
iki temel amaci vardir. Birinci amag, Tikenmisligin ve
Adanmishigin Aracilik Modeli’yle (Leiter ve Maslach,
2005) paralel olarak calisanin kisisel gelisimine verdigi
deger ile bir is kaynagi olan kurumun sundugu kisisel
gelisim olanaklarmm uyumlulugu ve uyumsuzlugunun
ise adanmiglik ile iligkisini incelemektir. Arastirmanin
ikinci amaci, Cekim Se¢im Yipranma Modeli’nin (Att-
raction Selection Attrition Model; Schneider, 1987; Sch-
neider, Goldstein ve Smith, 1995) destegiyle bahsi gegen
uyum durumunun ise adanmislik tizerindeki etkisinin
yeni ve deneyimli ¢alisanlar igin farkli olup olmadigini
arastirmaktir (bkz. Sekil 1).

Kurumda
caligma siiresi

Kisisel gelisim
olanaklarina iliskin
kisi kurum deger
uyumu

Ise adanmuglik

Sekil 1. Hipotez Edilen Arastirma Modeli

Arastirma, ¢alisanlarin ise adanmislik diizeylerini
artirmaya yonelik yeni bir faktorii agiga ¢ikarmay1 hedef-
ledigi i¢in hem arastirmacilar hem de uygulamacilar i¢in
6nemlidir. Yazindaki diger ¢aligmalarmn biiyiik bir bolii-
mii is talepleri ve kaynaklarinin ise adanmuslik iligkisi
tizerindeki dogrudan etkisini arastirmistir. Fakat bu arag-
tirma, yazindaki arastirmalardan farkli olarak caliganlara
kurumlar tarafindan sunulan bir is kaynagi olan kisisel
gelisim olanaklarina iliskin uyumunun etkisini arastir-
may1 hedeflemektedir. Bunun yani sira calisma, kisisel
gelisim olanaklarinin ise adanmislik tizerindeki etkisinin
kurumda caligma siiresi az ve ¢ok olan ¢alisanlar i¢in de-
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gisip degismedigini de inceleyecektir. Ise adanmishgin
ozellikle hangi calisanlar tizerinde etkili oldugunu ortaya
¢ikarmak hem arastirmacilar hem de uygulamacilar igin
son derece yol gosterici olacaktir.

Kurumun Sundugu Kisisel Geligim Olanaklarina Tliskin
Kisi Kurum Deger Uyumu ile Ise Adanmushik Tligkisi

Schaufeli ve arkadaslar1 (2002) ise adanmishig:
dinglik, ise baglanma ve ise yogunlasma bilesenlerin-
den olusan bir kavram olarak tanimlamislardir. Dinglik,
calisma sirasinda sergilenen zihinsel dayaniklilik ve
yiiksek enerjiyle, ise baglanma ise dair deneyimlenen
anlamlilik, ilham, heyecan ve gururla, ise yogunlasma
ise ise tam anlamiyla odaklanabilmeyle agiklanmistir.
Ise adanmishk kavraminin tanimina iliskin farkli yak-
lasimlar olsa da (6rn., Kahn, 1990; Maslach ve Leiter,
1997) yiiksek diizeydeki enerji ve isle olan giigli 6z-
desim tiim yaklasimlarda ortak olarak dile getirilen iki
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bakker ve Deme-
routi (2017) is kaynaklarmnin, is taleplerinin iistesinden
gelinebilmesi i¢in ¢ok dnemli oldugunu belirtmis ve ise
adanmislik deneyimi i¢in is yerinde yaganan zorluklar ile
bas etmeyi saglayan kaynaklarin 6nemini vurgulamistir.
Bu ozellikleri sebebiyle ise adanmishigin, is kaynakla-
11 ile is taleplerine kiyasla daha yiiksek diizeyde iliskili
olabilecegi Ongoriillmiistiir. Christian, Garza ve Slau-
ghter (2011) yaptiklar1 meta-analizde is kaynaklarinin
is taleplerine kiyasla ise adanmislikla daha yiiksek dii-
zeyde iliskili oldugunu gostermislerdir. Is kaynaklarinin
ise adanmighiga olan etkisini boylamsal bir ¢alisma ile
test eden Mauno ve arkadaslar1 (2007), daha yiiksek is
kontrolii bildiren katilimcilarin iki sene sonra alinan 61-
¢limlerde daha yiiksek ise adanmiglik diizeylerine sahip
olduklarimi saptamiglardir. Bu sonuglar, ise adanmishigin
is Ozellikleri ile iligkisinde is kaynaklarinin bir adim 6ne
ciktigini gostermektedir.

Is kaynaklar1, ¢alisana gorevlerini yerine getirme-
sinde yardimci olan, is taleplerinin fiziksel ya da psikolo-
jik yiiklerini azaltan ya da kisisel gelisimi ve 6grenmeyi
destekleyen is 6zellikleri olarak tanimlanabilir (Bakker
ve Demerouti, 2007). Oz Belirleme Kurami’ndan (Deci
ve Ryan, 2002) da hareketle arastirmacilar is kaynakla-
rinin iki 6zelligi sebebiyle motivasyonu, dolayisiyla ise
adanmigh@1 artiracagim dngérmiislerdir. Ilk olarak is
kaynaklari, is talepleri ile bas etmeyi ve hedefleri yerine
getirmeyi kolaylastirmaktadir. Zorluklarin az oldugu el-
verisli bir i ortami ise ¢alisanlar i¢in daha cazip olmak-
ta ve digsal motivasyonu artirmaktadir. fkinci olarak ise
is kaynaklar1 temel insan ihtiyaglarindan olan &zerklik,
iliskisellik ve yeterlik doyumu saglayarak i¢sel motivas-
yonu artirmaktadir (Bakker ve ark., 2008; Hakanen ve
Roodt, 2010). Bu bilgiler is kaynaklarinin farkl: siirec-
ler araciligiyla pozitif yonde etkiler sagladigna iliskin

ipuclart vermektedir. Bunlarin yaninda calismalar, is
kaynaklarinin ise adanmishigin da dahil oldugu farklt
calisan ¢iktilari ile farkl bitylkliklerde iliski oriintiileri
gosterdigini saptamiglardir (Halbesleben, 2010; Mauno
ve ark., 2007). Tim bunlar, is kaynaklarmin ¢alisanlar
iizerinde pozitif yonde etkileri olsa da farkli yapilara ve
etkilere sahip olduklarini, dolayistyla belirli bir is kayna-
gina yonelik etkinin incelenmesinden fayda saglanabile-
cegini gostermektedir.

Bu arastirmada 6zellikle igsel motivasyonu artiran
is kaynaklarindan olan kurumun sundugu kisisel gelisim
olanaklarma iliskin deger uyumunun ise adanmislikla
iliskili olacagi Ongoriilmiistiir. Bu 6ngoriiye kuramsal
destek Leiter ve Maslach’in (2005) one siirdiigii Tiiken-
misligin ve Adanmishigin Aracilik Modeli’nden gelmek-
tedir. Bu model, is 6zelliklerinin tilkenmislige etkisinin
aciklanmasinda kigi-kurum uyumunun tiirlerinden olan
deger uyumunu merkeze koymaktadir. Calisanlar kiiltiir,
aile yagantilar1 gibi birtakim etkilerle sekillenen degerle-
rinin kurumla uyumlu olup olmadigina, kurumun eylem-
lerinin 6ne ¢ikardigi degerlerle oOrtiislip Ortiismedigine
de dayanarak karar vermektedirler (Leiter ve Maslach,
2010). Kurumlar ile kendi degerlerinin uyumlu oldu-
gu kanisina varmalar1 durumunda motivasyonlar: ve
ise katilimlart artmaktadir. Deger uyumu olmadiginda
ise kisisel ve kurumsal degerler arasindaki catigma ise
adanmishigr azaltmaktadir (Leiter ve Maslach, 2004).
Arastirmacilar modellerinde is kontrolii, ddiiller, adalet
gibi 6gelerden olusan bir takim is 6zelliklerinin deger
uyumu aracilig ile tiikkenmisligin {i¢ alt boyutunu (duy-
gusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basari azlig) et-
kiledigi bir yapiy1 dgrenciler ve hastane ¢alisanlarindan
olusan orneklemlerde sinamiglardir. Sonuglarda is 6zel-
liklerinin tiikenmislikle deger uyumu araciligr ile iliskili
oldugu saptanmistir (Leiter ve Maslach, 2005). Bunun
disinda modele destek sunabilecek az da olsa arastirma
mevcuttur. Ornegin, Rich ve arkadaslar (2010) kisinin
kurum hakkinda sahip oldugu genel deger uyumunun ise
adanmslik ile iliskili oldugunu géstermislerdir. Leiter
ve Bakker (2010) ise adanmisligin, kisisel ve kurumsal
degerlerin uyumlu oldugu bir baglamdan pozitif yon-
de etkilenecegini dile getirmislerdir. Kahn (1992) ise
calisanlarin kurumda gozlemledigi degerlerle benlik
imajlar1 agisindan 6nemli gordiikleri degerler arasinda
bir uyum s6z konusu oldugunda islerini daha ¢ekici ve
anlam yiiklii goreceklerini ve daha fazla ise adanmishik
deneyimleyeceklerini ifade etmistir.

Bu ¢alismanin kuramsal altyapisi olusturulurken
tikenmisligin ve adanmishgin aracilik modeli temel
almmakla birlikte, bu modele kiyasla ¢alismada ¢esitli
kavramsallagtirma ve yontem farkliliklar1 meveuttur. i1k
fark deger uyumunun 6l¢iilme bigimine iligkindir. Leiter
ve Maslach (2005), deger uyumunu ¢alisanlarin uyum
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diizeyinin 6z bildirim yoluyla dogrudan elde edildigi a/-
gilanan uyum degerlendirmeleri biciminde 6lgmektedir
(6rnek madde: “Benim deger ve ideallerim kurumumun
deger ve idealleri ile ortiisiir”). Bu yontemin giiglii ta-
raflart olsa da kisi ve gevre temelli etkilerin birbirine
karigmasi, diger dl¢limlerle beraber kullanildiginda tu-
tarl1 olma yanliligina sebep olabilmesi gibi zayif taraf-
lart da oldugu dile getirilmistir (Edwards, 1991; Kristof,
1996). Bu nedenle, bu ¢alismada dolayli bir deger uyu-
mu tanimlamasi tercih edilmis, kisinin is disinda kendi-
ni gelistirmeye yonelik yaptig: aktiviteler ile kurumun
sundugu kisisel gelisim olanaklarina iligkin Ortiisme,
deger uyumunu ya da uyumsuzlugunu isevuruk olarak
tamimlamak icin tercih edilmistir. ikinci olarak ise Leiter
ve Maslach’in (2005) modeli ve Rich ve arkadaglarmin
(2010) galigmasi, gesitli i dzelliklerine dair uyumun tii-
kenmisligi genel deger uyumu araciligi ile etkileyecegini
one stirmiistiir. Burada tanimlanan genel deger uyumu,
kisinin kurumla olan deger uyumunu evrensel olarak
tasvir etmektedir (6rnek deger uyumsuzlugu maddesi:
“Burada ¢aligmak beni degerlerimden 6diin vermeye
zorlar”). Bu ¢aligmada ise kisinin belirli bir is kaynagina
(kurumun sundugu kisisel gelisim olanaklari) iliskin de-
ger uyumunun etkisi sinanacaktir.

Kurumun sundugu kisisel gelisim olanaklari, ¢ali-
sanlarin kurumlariin kendilerini gelistirmelerine imkan
tantyan aktiviteler ve firsatlar sunduguna iliskin algist
olarak tanimlanmaktadir (Kraimer, Seibert, Wayne, Li-
den ve Bravo, 2011). Kurumlar hem c¢alisanlarinimn yet-
kinliklerini hem de kurumun cezbedici yoniinii artirmak
i¢in onlara cesitli kisisel ve mesleki gelisim olanaklari
sunmaktadir. Bu olanaklara 6rnek olarak, kurum igi ki-
sisel gelisim seminerleri, kariyer egitimleri, ¢alistaylar
ve kurumlarin organize ettigi yol gostericilik programla-
11 gibi resmi kurumsal uygulamalar ve kaliteli lider-iiye
etkilesimleri gibi resmi olmayan uygulamalar verilebi-
lir. Kurumun sundugu kisisel gelisim olanaklari, kuru-
ma baglilik (Bartlett, 2001), is motivasyonu ve orgiitsel
vatandaslik davranist (Dysvik ve Kuvaas, 2008) gibi
kavramlar ile pozitif, isten ayrilma niyetiyle ise negatif
yonde (Ito ve Brotheridge, 2005) iliskili bulunmustur.
Bu sebeplerle énemli bir is kaynagi olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

Bu ¢alismada galisanlarin kisisel gelisim olanakla-
ria verdikleri deger ise is dis1 zamanlarinda kendilerini
gelistirmeye yonelik yaptiklart aktiviteler araciligryla
dlgiilmiistiir. Bu amagla Iyilesme Deneyimi Olgegi’nin
uzmanlasma boyutu kullanilmistir. Bu boyut, dil dersleri
almak, yeni bir hobi edinmek gibi kisilerin kendilerini
gelistirmek ve yeni seyler 6grenmek amaciyla sergile-
dikleri is dis1 aktiviteleri kapsamaktadir (Sonnentag ve
Fritz, 2007). Bu kavram kisisel gelisime verilen deger
ile iligkilendirmemizin sebebi ise iki kavram arasindaki

benzerlik ve uzmanlagma aktivitelerinin tamamlanma-
st i¢in 6z denetimin gerekliligidir (Sonnentag ve Fritz,
2007). Calisanlarin 6zellikle mesaileri bittiginde evle-
rinde dinlenmek yerine bu aktiviteleri tercih etmeleri ki-
sisel gelisimlerine verdikleri degerin gostergesi olabilir.
Nitekim degerlerle 6z denetim iliskisini arastiran kuram
ve arastirmalar, 6z denetimin degerler tarafindan gii-
diilendigine isaret etmektedir (Bandura, 1991; Vohs ve
Baumeister, 2004). Kisisel gelisime verilen 6éneme dair
alinacak dogrudan bildirimlerin sosyal begenirlik yanli-
ligma sebep olacagi da géz Oniine alinarak bu kavram
uzmanlasma aktiviteleri araciligi ile Sl¢ilmiistiir.

Uzmanlagma aktiviteleri ile kurumun sundugu
kisisel gelisim olanaklar1 degerlerinin farki bi¢ciminde
olusturulan deger uyumu kavraminda deger uyumu du-
rumu, ¢alisanin kisisel gelisime dnem verdigi ve kuru-
mun kisisel gelisimi destekleyici kaynaklari sundugu ya
da ¢alisanin kisisel gelisime deger vermedigi ve kuru-
mun da kisisel gelisim olanaklari sunmadig1 durumlari
icermektedir. Deger uyumsuzlugu durumu ile de gali-
sanin kisisel gelisime dnem vermemesi ancak kurumun
kisisel gelisim olanaklar1 sunmasi ya da kisinin gelisim
olanaklarma 6nem vermesi ancak kurumun bu olanaklar1
saglamamas! durumlart tanimlanmaktadir. Buna benzer
bir deger uyumu kavramsallastirmas: Brandsttter, Job
ve Schulze (2016) tarafindan da uygulanmistir. Aras-
tirmada yazarlar, gii¢ ve iliski giidiileri ile bu giidiileri
karsilayacak is kaynaklarinin uyumunun tiikkenmislik ve
fiziksel sikayetlerle iligkisini incelemislerdir. Sonugta
ise iliski giidiisti uyumsuzlugunun tiikenmislikle, gii¢
giidiisi uyumsuzlugunun ise fiziksel sikayetlerle egrisel
iliski gosterdigi tepki yiizey analizleri ile saptanmustir.
Bu kavramsallastirmadan hareketle arastirma, ¢alisan-
larmn 6zel yasamlarinda kendilerini gelistirmeye yonelik
yaptiklari seyler ile kurumlarinda kendilerini gelistirme-
ye yonelik sunulan olanak durumunun uyumlu oldugu
durumda, olmadig1 durumlara kiyasla daha yiiksek ise
adanmislhik deneyimleyeceklerini Ongérmiistiir. Baska
bir deyisle deger uyumu ile ise adanmiglik arasinda eg-
rinin iki ucunun uyumsuzluk durumlarini, ortasimnin ise
uyum durumunu yansittig1 ters donmiis U bigiminde eg-
risel bir iligki olacag diisiiniilmiistiir.

Yukarida sunulan Tiikenmisligin ve Adanmishigin
Aracilik Modeli ve deger uyumunu inceleyen arastir-
ma sonuglara ek olarak Vroom’un Beklenti Kurami
(1964) da bu diisiinceyi destekler niteliktedir. Beklenti
Kuramri’na gore kurumlar ¢alisanlar i¢in birtakim kay-
naklar ya da 6diiller saglayabilirler ancak ¢alisanlar bu
kaynaklar1 degerli bulmazlar ise sunulan olanaklar bir
ise yaramayacaktir. Kraimer ve arkadaslarinm (2011)
calismasi da bir agidan buna isaret etmektedir. Kisisel
gelisim olanaklarinin olumlu ¢iktilara etkisi yalnizca
calisanlar bu uygulamalarin kurumdaki kariyerlerinde
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fayda saglayacagini diigiindiiklerinde gergeklesmistir.
Bu durum kurumun sundugu gelisim olanaklar ile ise
adanmishk iligkisine uyarlanirsa olanaklarin ise adan-
mishga etkisinin, ¢alisanlarin bu olanaklara atfettikleri
deger olciisiinde gerceklesebilecegi ileri siiriilebilir. Is
talepleri ve kaynaklari ile ise adanmislik arasindaki ilis-
kiyi 11 iilkede smayan bir arastirma, is kaynaklarindan
yonetici destegi ve kariyer kimliginin ise adanmiglik ile
pozitif bir iligski gosterdigini, ¢alisanlara saglanan kari-
yer gelisim olanaklariin ise adanmislik ile bir iliski gos-
termedigini ortaya koymustur (Lee ve Eissenstat, 2018).
Bu ¢alisma da aslinda is kaynaklarindan gelisim olanak-
lar1 ve ise adanmiglik arasindaki dogrusal iliskiyi sorgu-
lamamizi destekler niteliktedir. Bu baglamda kisinin ig
disinda kendini gelistirmeye yonelik yapti1 aktiviteler
ile kurumun sundugu kisisel gelisim olanaklarina iligkin
ortlisme, yani egrisel bir iliski olarak ifade edilen deger
uyumunu ya da uyumsuzlugunun ise adanmislik ile ilis-
kisine odaklanmak son derece mantikli goriinmektedir.
Bu bilgiler dogrultusunda:

Hipotez 1: Kurumun sundugu gelisim olanaklarina ilis-
kin kisi-kurum deger uyumu ile ise adanmislik arasinda
ters donmis U bi¢iminde egrisel bir iligki mevcuttur. Bu
olanaklar, calisanlar onlar1 degerli gordiigii dlgiide ise
adanmishig1 pozitif yonde etkileyecektir.

Kurumda Calisma Siiresinin Diizenleyici Rolii
Tiikenmisligin ve Adanmishigin Aracilik Modeli’n-
de de belirtildigi iizere ¢alisanlar kiiltiirel arka planlari,
aile yasantilar1 gibi faktorlerce sekillenmis farkli deger-
lere sahiplerdir. Benzer sekilde kurumlar da yonetimleri
ve ¢aligsanlar tarafindan sekillendirilen birtakim degerle-
re sahiplerdir. Is arama siirecinden itibaren ¢alisan aday-
lar1, sahip olduklar1 degerlerin ¢alisacaklart kurumlarla
uyumlu olup olmadigini dikkate almaktadirlar (Resick,
Baltes ve Shantz, 2007). Kurumlar da ¢alisan cezbetme
ve ise alim siireglerinde kurum degerleriyle uyumlu ga-
lisanlar tercih etme egilimindedirler (Cable ve Judge,
1997). Kurumlar calisanlari ise aldiktan sonra birta-
kim uygulamalar ile yeni ¢alisanlarina kurum degerle-
rini asilamaya ¢alismakta ve bu uygulamalardan fayda
saglamaktadirlar. Ornegin, Kim, Cable ve Kim (2005)
kurumun uyguladigr uyum saglama taktiklerinin ¢ali-
san kisi-kurum uyumu bildirimleri ile iligkili oldugunu,
bu iliskinin ¢alisana baglh proaktif davranis ile daha da
kuvvetlendigini saptamislardir. Deger uyumu saglana-
madiginda ise ¢aliganlarin isi birakma egilimi daha faz-
la olmaktadir (Cable ve Parsons, 2001). Bu ¢aligmalar,
calisanin ise girme siirecinden itibaren baslayan kisi
ile kurum arasindaki degerlerin birbirine benzemesine
yonelik bir siirecin olduguna isaret etmektedir. Cekim
Se¢im Yipranma Modeli (Schneider, 1987) de bu siireci
tanimlamaktadir. Modele gore ¢alisan adaylart kisilikleri

ve degerleri ile uyumlu kurumlari ¢ekici bulmakta ve bu
kurumlar tercih etme egilimi ve davranisi gostermekte-
dirler. Benzer sekilde kurumlar da kurum degerleri ile
uyumlu ¢alisan adaylarini se¢me egilimindedirler. Mo-
delin son asamasi ise kurum hedefleri ve degerleri ile
uyum saglayamayan c¢alisanlarin kurumlarindan ayril-
diklarm1 ve boylece kurumlarin daha homojen yapida
kisilik ve deger oOrlintiisii gosteren kigilerden olustukla-
rin1 iddia etmektedir. Modelden hareketle bu ¢alismada
da deger uyumu ile ige adanmiglik iliskisinin kurumda
caligma siiresi yiiksek katilimeilar i¢in daha benzer ola-
cagl ongoriilmektedir. Calisanlarin kurumlarinda ¢alis-
tiklar siire arttikca cesitli kurumsal uygulamalar ya da
calisma arkadaslarim etkisi ile kurumun sagladig: ge-
lisim olanaklarina dair degerleri kurumlari ile birbirine
benzeyecektir. Sonugta ise kurumda galisma siiresi yiik-
sek calisanlar, kurumda ¢aligsma siiresi diisiik ¢alisanlara
kiyasla birbirine daha benzer deger uyumu gosterecek,
dolayisiyla bu c¢alisanlar arasinda gozlemlenen deger
uyumu-ise adanmuslik iligkisi daha homojen olacaktir.
Cekim Se¢im Yipranma Modeli ¢alisanlarin ig ara-
ma, kurumlarin ise ¢alisan cezbetme siirecinden baslaya-
rak deger uyumunu gozettiklerini dile getirse de cesitli
faktorler igse alinan ¢aligsanlarla kurumlar arasinda deger
uyumsuzlugu yasanmasina sebep olabilir. Ornegin cali-
sanlar daha iyi is teklifleri elde edebilmek igin izlenim
yonetimi stratejileri kullanabilmektedirler (Leary ve
Kowalski, 1990). Kurumlar ise farklilik politikalar1 gibi
sebeplerle diisiik deger uyumu gosteren ¢alisan adaylari-
ni1 ige alabilmektedirler (Schneider ve ark., 1995). Deger
uyumsuzlugu ige adanmislik ile negatif yonde iligkilidir
(Rich ve ark., 2010). Bunun yani sira Cekim Sec¢im Y1p-
ranma Modeli deger uyumsuzlugu yasayan calisanlarin
isi birakma egilimleri olacagini 6ne siirmektedir (Sch-
neider, 1987). Ote yandan calisanlar is ortamlarindaki
etkilesimlerde farkli pek ¢ok deneyime ve etkiye maruz
kalmakta ve kendileri de yeni is ortamlarina uyum sagla-
yabilmek i¢in ¢esitli uyum stratejileri benimsemektedir-
ler. Bu deneyim ve davranislardan bazilar1 deger uyum-
suzlugunun ise adanmiglik tizerindeki negatif etkisini
telafi edebilir. Nitekim deger uyumsuzlugunun cesitli
calisan ¢iktilari tizerindeki negatif etkisini inceleyen ¢a-
ligmalar birtakim kurumsal uygulamalar ve ¢aligana ilis-
kin siireglerin telafi edici bir islev gosterebilecegini bul-
muslardir. Ornegin, Erdogan, Kraimer ve Liden (2004)
lider iiye etkilesimi ve algilanan orgiitsel destegin deger
uyumsuzlugunun is ve kariyer doyumu iizerindeki nega-
tif etkisini hafiflettigini géstermislerdir. Vogel, Rodell ve
Lynch (2016) ise is sekillendirmenin deger uyumsuzlu-
gu ile ¢alisgan adanmighigt ve is performansi arasindaki
iliskide negatif etkiyi azaltarak bir tampon goérevi gordii-
giinli bulmuslardir. Calisanlarin bu olumlu uygulamalart
deneyimlemeleri ya da kendilerine uygun uyum bigimini
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belirleyebilmeleri icin gerekli faktorlerden birisi dogal
olarak kurumda ¢alisma siiresidir (Reio ve Sutton, 2006;
Saks ve Ashforth, 1997). Bu bilgiler 1s181inda asagidaki
hipotez olusturulmustur.
Hipotez 2: Kurumdaki ¢alisma siiresi, kurumun sundugu
gelisim olanaklar1 deger uyumu ile ise adanmislik egrisel
iliskisi arasinda diizenleyici rol oynayacaktir. Kuruma
yeni katilmig ¢alisanlar i¢in deger uyumsuzlugu ile ise
adanmislik arasindaki iliski daha fazla olacak; diger bir
deyisle bu ¢alisanlar i¢in egrinin egim diizeyi daha fazla
olacaktir.
Yontem

Orneklem

Arastirmaya [zmir’de, hizmet, insaat ve finans gibi
farkli sektorlerde galismakta olan 204 beyaz yaka ¢alisan
katilmigtir. Katilimeilarin %50°si kadin, %50’si erkektir.
Katilimcilarin yas ortalamasi 36.1 yildir. (S = 8.7). Ka-
tilimcilarin %12’si lise, %16°s1 6n lisans, %60°1 lisans
mezunudur ve %12’si yiiksek lisans ve doktora derecesi-
ne sahiptir. Katilimeilarin su anki islerinde ¢aligma siire-
lerinin ortalamasi 14.1 y1l (S = 9.7) ve kurumda ¢alisma
stirelerinin ortalamasi ise 6.9 yildir (S = 6.4).

Veri Toplama Araglar

Ise Adanmushik Olgegi. Schaufeli ve arkadaslari
(2002) tarafindan gelistirilen Ise Adanmighk Olgegi’nin
Tiirk¢eye uyarlama, gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi Er-
yilmaz ve Dogan (2012) tarafindan yapiimistir. Olgek
17 maddeden ve dinglik, ise baglanma ve ise yogunlas-
ma olmak iizere ii¢ boyuttan olusmaktadir. Olgegin yanit
bolimii 5°1i Likert tipi olup, yanitlar “1 = Hi¢ uygun
degil, 5 = Tamamen uygun” seklinde puanlanmaktadir.
Yiiksek puan daha fazla ise adanmishigi gostermekte-
dir. Olgegin “dinglik” boyutuna “Isimde kendimi enerji
dolu hissederim”, “ise baglanma” boyutuna “Isime kars
istekli ve hevesliyim” ve “ise yogunlagsma” boyutuna
“Calisirken zaman su gibi akip gider” ifadeleri drnek
gosterilebilir. Tirkgeye uyarlama ¢aligmasinda rapor
edilen Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi tiim olgek
i¢cin 0.94°tiir. Dinglik, ise baglanma ve ise yogunlasma
boyutlar1 igin Cronbach Alfa katsayilari sirastyla 0.87,
0.87 ve 0.84’tiir.

lyilesme/lyilestirme Deneyimi Olgegi. Kisilerin
is disindaki toparlanma deneyimlerini &lgen Iyilesme
Deneyimi Olgegi psikolojik kopma, rahatlama, uzman-
lagma ve kontrol olmak iizere 4 alt boyuta ve toplamda
16 maddeye sahiptir (Sonnentag ve Fritz 2007). Olge-
gin Tirk¢eye uyarlama caligmas1 Kogak ve arkadagsla-
11 (2016) tarafindan yapilmis, Kogak (2017) tarafindan
tekrar gdzden gegirilmistir. Olgegin yanit béliimii 5°li
Likert tiptedir (1 = Hi¢ Katilmiryorum, 5 = Tamamen Ka-
tiltyyorum). Calisma kapsaminda 6lgegin dort maddeden
olusan uzmanlagma alt boyutu kullanilmistir. “Kendimi

gelistirmek i¢in entelektiiel konular arasgtirtyorum”, bu
boyutun 6rnek maddesidir. Bu boyutun Cronbach Alfa
giivenirlik katsayis1 0.86°dur.

Is Kaynaklari Olgegi. Katihmcilarin cahstiklar:
islerin sagladig1 kaynaklari (6zellikleri) belirlemek i¢in
Is Kaynaklar 6lgegi kullamlmistir. Bu 6lgek 6zerklik,
sosyal destek, yonetici koglugu, geribildirim, isin dnemi
ve kisisel gelisim olanaklari alt boyutlarma sahiptir. Bu
arastirmada sadece “kisisel gelisim olanaklar1” alt boyu-
tu kullanilmistir. Kisisel gelisim olanaklari alt boyutunun
orijinal maddeleri Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli
ve Schreurs (2003) tarafindan gelistirilmistir. Ug madde-
den olusan alt boyutun Tiirk¢eye uyarlamasi ise Kogak
(2013) tarafindan yapilmistir. Kullanilan kisisel gelisim
olanaklart alt boyutunun cevap boliimii 6’11 Likert tipi (1
= Hig katilmiyorum, 6 = Tamamen katiltyorum) olup, ra-
por edilen Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1 0.88°dir.
“Isimde giiclii oldugum yonlerimi gelistirebilecegim im-
kanlar var”, bu alt 6l¢ekten 6rnek bir maddedir.

Kisisel Bilgi Formu. Katilimcilardan yukarida
belirtilen 6lgekleri yanitlamanin yani sira cinsiyet, yas,
egitim durumu, ¢alistiklart pozisyon, kurumda ¢alisma
siireleri gibi kisisel bilgileri igeren bilgi formunu da dol-
durmalar1 istenmistir.

Islem

Calisma i¢in gerekli etik izin alinmig ve 6rneklemi
olusturmak amacuyla kisilere yiiz yiize ya da telefon ara-
ciligiyla ulasilmistir. Arastirmaya katilmay kabul eden
calisanlarla internet iizerinden bir baglanti paylasilmig
ve bu baglanti iizerinden anketi doldurmalari istenmis-
tir. Katilimeilar tarafindan doldurulan anketler isimleri
gizli kalacak sekilde aragtirmacilara ulasmistir. Ayrica
katilimcilardan anketi doldurmadan 6nce haklarmi ve
arastirmaya tamamen goniillii olarak katildiklarini be-
lirten “Bilgilendirilmis Onam Formunu” imzalamalar1
istenmistir.

Bulgular

Hipotezlerin testinden once g¢alisma Olgeklerinin
ayr yapilari 6l¢lip 6lgmedigini test etmek igin {i¢ fak-
torlii dogrulayici faktér analizi uygulanmistir. Analiz
sonuclar1 Ise Adanmuslik Olgegi’ndeki Madde 15’in
(“Isimde kendimi zihinsel olarak oldukca ding hissede-
rim”) ¢ikarilmasi ve yine bu 6lgekte maddeler arasindaki
dort hata kovaryansinin serbest birakilmasiyla test edilen
modelin veriye kabul edilebilir diizeyde uyum sagladi-
g1 gostermistir, y*(222, N = 204) = 411.17, p < .001,
RMSEA = .07, TLI =.90, CFI = .91. Modelde tiim 6lgek
maddelerinin faktorlerinden .30 ve {izerinde yiik aldig:
gozlemlenmistir. Ortak yontem varyansinin sz konusu
olup olmadigmin testi i¢in tiim maddelerin tek bir fak-
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Tablo 1. Degiskenlerin Ortalama Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Olgek Ort. N 2 3 4 5 6
1. Yas 36.11 8.70
2. Cinsiyet® - - -
3. Kurumdaki ¢alisma siiresi 6.92 6.46 S55%* =11 -
4. Ise adanmislik 3.72 0.73 .09 -.06 (.93)
5. Kisisel geligsim olanaklari 4.89 1.04 23%%* -.08 .64%* (.88)
6. Uzmanlagma aktiviteleri 3.71 0.81 19%* -.15% 38%* 42%* (.71)
7. UA - KG fark degiskeni -0.43 1.09 -.05 -.07 -.28%* -.59%* A9**

Not 1. N=204. KG: Kisisel gelisim olanaklari; UA: Uzmanlasma aktiviteleri. “Kadin = 1 Erkek = 2. Kosegenlerde parantez iginde verilen degerler 6lgeklerin

Cronbach Alfa giivenirlik degerleridir.
Not 2. *p < .05, ** p < .01.

torden yiik aldig1 yap1 da stnanmis ve bu yapinin veriye
kotii uyum gosterdigi tespit edilmistir, ¥(229, N = 204)
=739.47,p <.001, RMSEA = .11, TLI = .74, CFI = .76.
Bu sonuglar 6l¢iim araglarinin ayrisik yapida oldugunu
gostermektedir.

Degiskenlerin ortalama ve standart sapma deger-
leri ile degiskenler arasindaki korelasyonlar Tablo 1’de
verilmistir. Degerler incelendiginde ise adanmislik ve
kurumun sundugu kisisel gelisim olanaklar1 (= .64, p <
.001) ile ise adanmislik ve uzmanlasma deneyimleri (r =
.38, p < .001) arasinda pozitif yonde ve anlamli korelas-
yon oldugu gorilmiistiir. Buna ek olarak kisisel gelisim
olanaklar1 bildirimleri ile uzmanlasma aktiviteleri ara-
sindaki korelasyon da beklenti dis1 olarak anlamlidir (»
=.42, p <.001). Bu sonug, is dis1 yasantilarinda kendini
gelistirmeye yonelik aktivitelerle daha fazla mesgul olan
kisilerin kurumun sundugu kisisel gelisim olanaklarina
da daha duyarli olduklar1 veya bu olanaklart sundugu
bilinen kurumlarla ¢aligmay1 tercih ettikleri bi¢iminde
yorumlanabilir. Son olarak, kadin ¢alisanlarin kurumun
sundugu kisisel gelisim olanaklar1 (» = .23, p = .001) ile
uzmanlasma aktivitelerini daha fazla (» = .19, p = .006)
bildirdigi goriilmiistiir.

Hipotez 1’in testi i¢in kullanilacak polinom regres-
yon analizleri ile tepki yiizey analizinin u¢ degere sahip
verilerden ozellikle etkilendikleri raporlanmistir (Bels-
ley, Kuh ve Welsch, 1980). Bu nedenle regresyon iize-
rinde kuvvetli etkileri olan ug¢ degerleri belirlemek igin
kullanilan Cook uzaklig: ile kaldirag noktasi degerleri
Denklem 1 temel alinarak incelenmistir. Cook uzaklig1
ve kaldira¢ noktasi ortalama degerlerinin ii¢ katinin iize-
rinde degere sahip katilimcilar ile Cook uzakligi — kaldi-
ra¢ noktas: grafiginin incelenmesiyle saptanan uc degere
sahip toplam 10 katilimci, sonraki analizlere dahil edil-
memistir (Edwards ve Cable, 2009).

Hipotez 1 kurumun sundugu kisisel gelisim ola-
naklarina iliskin deger uyumu ile ise adanmiglik arasinda
ters donmiis U bigiminde egrisel bir iligkinin olacagini
one stirmiistiir. Hipotez testi i¢in ilk olarak uyum yazi-
ninda yaygin olarak kullanilan yontem olan fark degeri
(Uzmanlasma Aktiviteleri — Kisisel Gelisim Olanaklart)
hesaplanmis ve polinom regresyon analizi uygulanmistir
(Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005; Verqu-
er, Beehr ve Wagner, 2003). Fark degeri hesaplanmadan
dnce Kisisel Gelisim Olanaklar1 Olgegi ile Uzmanlasma
Aktiviteleri Olgeginin derecelendirme noktalarmi ayni
uzakliga getirmek i¢in 5°1i Likert yapiya sahip Uzman-
lagma Aktiviteleri degiskeni 6/5 katsayist ile carpilmistir.
Bu sayede iki 6lgegin uzakliklarinin esit olmasi saglan-
mistir. Regresyon analizi agamali olarak gerceklestiril-
mistir. Ilk asamada yas ve cinsiyet kontrol degiskenleri
olarak girilmis, ikinci asamada fark degiskeni eklenmis,
iigiincii asamada ise ikinci derece (karesi alinmis) fark
degiskeni modele eklenmistir. Ikinci derece degiskenin
modele anlaml1 diizeyde katki saglamasi egrisel iliskinin
anlamli oldugunu gostermektedir.

Analiz sonuglar yas (f = -.02, p = .81) ve cinsiye-
tin (f = .11, p = .14) ise adanmslik ile anlaml1 diizeyde
iligkili olmadigini gostermistir. Uyum degiskeninin dog-
rudan etkisi ise anlamlidir (f =-.18, p <.011). Bu sonug,
deger uyumsuzlugunu c¢alisanin gelisim olanaklarina
6nem vermesi ancak kurumun bu olanaklar1 saglamama-
st bi¢iminde deneyimleyen c¢alisanlarin, uyumsuzlugu
kurumun bu olanaklar1 saglamasi ancak ¢alisanin diisiik
diizeyde 6nem vermesi bi¢iminde deneyimleyenlere ki-
yasla daha diisiik ise adanmislik bildirdiklerini goster-
mektedir. Modele eklenen ikinci derece degiskenin etkisi
de anlamlidir (f =-.32, p <.001). Bu sonug, hipotez edi-
len egrisel iliskinin anlamli oldugunu; diger bir deyisle
calisanlarin is dis1 yasantilarinda kendilerini geligtirme-
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ye yonelik yaptiklar1 aktiviteler ile kurumlarindaki bu
degerlerini gerceklestirmeye yonelik saglanan olanakla-
rin uyumlu oldugu durumda daha yiiksek ise adanmislik
raporladiklarina isaret etmektedir (bkz. Sekil 2).

3.9
3.7
35

33 4

ise adanmishk

3.1

2.9

2.7

2.5

Diisiik Yiiksek Diisiik
Deger uyumu

Not. Regresyon egrisinin sol ucu yiiksek diizeyde kurumun sundugu ge-
lisim olanaklart ile diisiik diizeyde kisisel gelisime verilen 6nemden kay-
nakli deger uyumsuzlugunu, sag ucu ise diisiik diizeyde kurumun sundugu
gelisim olanaklari ile yiiksek diizeyde kisisel gelisime verilen 6nemden
kaynakli deger uyumsuzlugunu gostermektedir.

Sekil 2. Deger Uyumu ile Ise Adanmuslik Arasindaki
Egrisel Iliski Grafigi

Uyum indeksini fark degiskeni olarak kullanma-
nin ¢esitli dezavantajlari oldugu belirtilmektedir. Bu
dezavantajlar fark degiskeni olusturmak i¢in kullani-
lan degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki bireysel
etkilerine iligkin bilginin kaybolmasi, yine bu yontem
sonucu olusan kavram muglakligi ve degiskenlerin fark
degiskeni olarak donistiiriildiiklerinde agikladiklar: top-
lam varyansin kaginilmaz olarak azalmasi olarak sirala-
nabilir (Edwards, 1994a, 2001; Kristof, 1996). Bunlara
ek olarak bu caligmada fark degiskeni olusturmak igin
kullanilan degiskenler arasinda orta biiyiikliikte (» = .42,
p < .001) korelasyon oldugu goézlenmistir. Edwards ve
Parry (1993) uyum ya da uyumsuzlugu test edebilmek
i¢in alternatif bir yontem oOnermiglerdir. Tepki yiizey
analizi ad1 verilen bu yontemde, uyumunun ya da uyum-
suzlugunun etkisi simnanmak istenen degiskenlerin ikinci
derece terimlerinin yer aldig1 bir denklemden olusturu-
lan ii¢ boyutlu ylizey grafigi incelenmektedir:

Denklem 1: IA = b,+bKG+bUA+bKG*+b K-
GxUA+bUA*+e

Denklem 1°de 1A ise adanmishgi, KG kisisel geli-
sim olanaklarini ve UA uzmanlagma aktivitelerini tem-
sil etmektedir. Denkleme ikinci derece terimler (KG?,
KGxUA, UA?) deger uyumu etkisinin olup olmadigini
smamak i¢in eklenmistir (Edwards, 2002).

Ters donmiis U bi¢giminde uyumu temsil eden ide-
al yiizey grafigi Sekil 3’te verilmistir. Edwards ve Parry
(1993) yiizey grafiginde uyum ya da uyumsuzluk etkisi-
nin olup olmadiginin tespiti i¢in ¢esitli dlgiitlerden s6z
etmislerdir. Ilk olarak eklenen ikinci derece terimlerden
en az birisinin modele anlamli diizeyde katki saglamasi
gerekmektedir. Ikinci derece etkiler anlamh degilse an-
cak dogrusal etkilerden sz edilebilir. Tkinci olarak yii-
zeyin uyumsuzluk dogrusu boyunca asagi yonlii egim-
li olmasi gerekmektedir. Diger bir deyisle b, — b, + b,
toplaminin negatif yonde olmas: gerekmektedir. Ugiin-
cii olarak yiizeyin doruk yaptig1 kismm uyum dogrusu
boyunca uzanmasi gerekir. Bu durum bagimli 6l¢iimiin
uyumluluk oldugunda daha yiiksek degerler aldiginin
gostergesidir. Bu dlgiitiin testi, ylizeyin birinci asal ek-
senin 1 egim degeri ve 0 kesme noktas: degerine sahip
olup olmadigi ile test edilir. Dérdiincii 6l¢iit ise yiizeyin,
uyumu test edilen degiskenlerin tim degerleri boyunca
diiz bir bicimde ilerleyip ilerlemedigi, diger bir deyisle
uyumu test edilen degigkenlerin diisiik ve yiiksek diizey-
lerinde ayni sonucu verip vermediginin testi ile iligkili-
dir. Bu ol¢iit ise b, + b,ve b, + b, + b, toplamlarinin
0’dan anlamli olarak farkli olmamasi ile karsilanir.

ise adanmusiik (Z)

Sekil 3. Uyum Durumunu Temsil Eden Tepki Yizey
Grafigi Ornegi

Denklem 1 coklu regresyon ile analiz edilmistir.
Analizden 6nce Edwards’in (1994b) onerisi dogrultu-
sunda kisisel gelisim olanaklar1 ve uzmanlagma aktivite-
leri degigkenleri 6lgek orta noktasinda merkezlenmistir.
Regresyon sonuglar1 Tablo 2°de verilmistir. Sonuglar in-
celendiginde denklemdeki ikinci derece degiskenlerden
KGxUA’nm etkisinin anlamli oldugu goriilmektedir. Bu
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Tablo 2. Tepki Yiizey Analizi Regresyon Denkleminin Katsayilar

Degiskenler s P

Kisisel gelisim olanaklar1 (KG) 48 .004
Uzmanlagma aktiviteleri (UA) -.08 .641
(Kisisel gelisim olanaklari)? =27 211
KGxUA .68 011
(Uzmanlagma aktiviteleri)? -.19 330

Not. N =194.

sonuglar, kisisel gelisim olanaklar1 ile uzmanlagsma akti-
viteleri uyumunun etkisinin olabilecegine dair ilk Sl¢iitii
saglamaktadir. Tkinci 6lgiitiin testi SPSS programinda
GLM LMATRIX komutu kullanilarak gergeklestirilmis-
tir. Analiz sonucu b, — b, + b, toplaminin negatif yonde
oldugu ve bu etkinin 0’dan anlaml diizeyde farkli oldu-
gu goriilmiis (p = .042), dolayisiyla bu dl¢iit de karsi-
lanmistir. Ugtincii 6lgiitiin testi, regresyon katsayilarinin
dogrusal olmayan kombinasyonlarini icerdigi i¢in boo-
tstrap yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir (Edwards
ve Cable, 2009; Efron ve Tibshirani, 1993). Yontemde
Denklem 1’den hareketle olusturulan bootstrap analizi
sonucu elde edilen giiven aralig1 degerlerinin egim igin
1’1, kesme noktas1 i¢in 0’1 igermesi gerekmektedir. On
bin bootstrap Orneklemi kullanilarak gerceklestirilen
analiz sonucu elde edilen yanlilig1 giderilmis giiven ara-
l1ig1 degerlerinde egim degerinin %95 giiven araliginda
1’1 (%95 GAJ0.58 — 2.60]), kesme noktasinin degerinin
ise %96 giiven araliginda 0’1 (%96 GA[-12.77 — 0.06])
icerdigi goriilmiistlir. Bu sonuglar tigiincii dlciite biiyiik
Olclide destek sunmaktadir. Dordiincii 6l¢iitiin stnanmasit
ise birinci Olgiitte oldugu gibi GLM LMATRIX ile ya-
pilmistir. Analiz sonuglart hem b, + b, toplaminmn (p =
.058), hem de b, + b, + b, toplamimin (p = .158) 0°dan an-
laml1 diizeyde farkli olmadigini gostermis ve bu dlgiitii
karsilamistir. Tepki ylizey analizine iliskin yiizey grafigi
Sekil 4’te verilmistir. Uyum etkisinin varligi, hem fark
degerine uygulanan polinom regresyon hem de tepki
ylizey analizi ile desteklenmistir. Bu sonuglar kisilerin
is dis1 yasantillarinda sergiledikleri uzmanlagsma dene-
yimleri ile kurumun kendilerine sundugu kisisel gelisim
olanaklarmin uyumlu oldugu durumda uyumsuz oldugu
durumlara kiyasla daha yiiksek ise adanmiglik raporla-
diklarini gostermektedir. Sonuglardan hareketle Hipotez
1 desteklenmistir.

Hipotez 2, uzmanlagma aktiviteleri kisisel geli-
sim olanaklart uyumunun gorece yeni ¢alisanlarin ise
adanmisliklar1 iizerinde daha etkili olacagini, diger bir
deyisle uyum ile ise adanmiglik arasindaki iligkinin yeni
calisanlar i¢in daha egrisel olacagini 6ne stirmistiir. Hi-
potez testi, bes basamakli regresyon modeli ile yapilmis-

tir. Tk basamakta kontrol degiskenleri sinanmus, ikinci
basamakta uyum degiskeni ile kurumdaki ¢alisma siiresi
modele eklenmistir. Ugiincii basamakta karesi alinmis
fark degiskeni, dordiincii basamakta kurumdaki ¢alisma
stiresi ile birinci derece fark degiskeninin ¢arpimiyla
elde edilen etkilesim degiskeni modele dahil edilmis-
tir. Son basamakta ise uyum ile ise adanmishk egrisel
iligkisinde kurumdaki c¢aligma siiresinin diizenleyici rol
oynaylp oynamadigmin testi i¢in kurumdaki calisma
stiresiyle karesi alinmis uyum degiskeninin carpimi ile
elde edilmis etkilesim degiskeni modele dahil edilmistir.
Birinci ve ikinci derece degigkenlerin iligkisinden kay-
naklanabilecek coklu es dogrusalligi engellemek ama-
ciyla tiim birinci diizey degiskenler ortalama degerinde
merkezlenmistir.

fse adanmisik (Z)

Sekil 4. Uzmanlasma Aktiviteleri ve Kisisel Geligim
Olanaklarmin Ise Adanmiglhik Uzerindeki Tepki Yiizey Grafigi

Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir.
Sonuglar incelendiginde deger uyumunun igse adanmis-
lik ile negatif yonde iliskili oldugu (8 = -.19, p = .008),
kurumdaki ¢alisma siiresinin ise adanmislik ile iliskisiz
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Tablo 3. Polinom Regresyon Analizi Sonuglart

1. adim 2. adim

3. adim 4. adim 5. adim

Degiskenler Diizelt]ilmis R?degisim
b p p p k

Yas 11

Cinsiyet -.02 <.01 -

Deger Uyumu - 19%*

Kurumdaki ¢alisma stiresi =11 .03 .03

(Deger uyumu)? 32 .10 .07

Deger uyumu x ¢aligma siiresi .04 .10 .00

(Deger uyumu)? x ¢aligma siiresi 22% 12 .02

Not 1. N=194.
Not 2. #p < .05, **p < .01, #*%p < 001.

oldugu (f=-.11, p = .183) goriilmiistiir. Deger uyumunun
egrisel iligkisi anlamli iken (f = -.32, p < .001), deger
uyumu ile calisma siiresi etkilesiminin ise adanmslik ile
iliskisi anlaml degildir (# = .04, p = .652). Son asamada
test edilen karesi alimmis deger uyumu ile ¢alisma siiresi
etkilesiminin ise adanmuslik ile iligkisi ise anlamlidir (f =
22, p=.016). {liskinin yapisini ortaya ¢ikarmak amacty-
la kurumdaki ¢alisma siiresinin +1SS ve -1SS degerlerin-
deki deger uyumu — ise adanmuslik iliskisi incelenmistir
(bkz. Sekil 5). Grafik incelendiginde +/SS kurumdaki
caligma siiresi degerindeki deger uyumu — ise adanmislik

3.9

3.7

Diisiik ¢aligma
siiresi

------- Yiiksek caligma
siiresi

3.5

3.3

ise adanmighik

3.1

2.9

2.7

2.5
Diisiik Yiiksek Diisiik
Deger uyumu

Not. Regresyon egrisinin sol ucu yiiksek diizeyde kurumun sundugu
gelisim olanaklari ile diisiik diizeyde kisisel gelisime verilen 6nemden
kaynakli deger uyumsuzlugunu, sag ucu ise diisiik diizeyde kurumun
sundugu gelisim olanaklari ile yiiksek diizeyde kisisel gelisime verilen
o6nemden kaynakli deger uyumsuzlugunu gostermektedir.

Sekil 5. Kurumdaki Calisma Siiresinin Diisiik ve Yiiksek
Diizeylerindeki Deger Uyumu ile Ise Adanmiglik Egrisel
Tliskisi

iliskisinin, -/SS kurumda ¢alisma siiresi degerindeki de-
ger uyumu — ise adanmislik iligkisine kiyasla daha diiz bir
yapida oldugu goriilmektedir. Kurumdaki calisma siirele-
ri diisiik olan ¢alisanlar deger uyumsuzlugu durumlarin-
da kurumda caligsma siireleri fazla olan calisanlara kiyasla
daha diisiik ise adanmiglik bildirmislerdir. Bu sonuglar
Hipotez 2’ye destek saglamaktadir.!

Tartisma

Bu arastirma kurumun sundugu kisisel gelisim
olanaklarma iligkin deger uyumu deneyimleyen ¢alisan-
larmn igse adanmislik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
gostermistir. Ayrica deger uyumu ile ise adanmislik ara-
sindaki egrisel iliskinin kurumda ¢alisma siiresi daha az
olan ¢alisanlar i¢in daha egimli bir yapida oldugu, diger
bir deyisle bu ¢alisanlarin ise adanmislik deneyimlerinin
uyumsuzluk durumlarindan negatif yonde daha fazla et-
kilendigi saptanmistir.

Caligmanin ilk hipotezi Is Kaynaklar1 ve Taleple-
ri Modeli ile Tiikenmisligin ve Adanmishigin Aracilik
Modeli’nden hareketle deger uyumunun oldugu durum-
da olmadig1 duruma kiyasla daha fazla igse adanmishk
bildirilecegi yoniindeydi. Modelleri destekler nitelikte
deger uyumunun oldugu durumda ¢alisanlar daha fazla
ise adanmislik deneyimlediklerini raporlamislardir. Bu
sonug, gecmis arastirmalarca (Christian ve ark., 2011)
calisanlar iizerinde pozitif etkileri oldugu gosterilmis is
kaynaklarinin dogrudan etkilerinin yan1 sira ¢aligsanlarin
bu kaynaklara iliskin deger uyumlarinin olup olmadigi-
nin goz Oniine alimmasi gerekliligini de isaret etmektedir.
Yine de bu ¢alismanin sonuglarmimn, kurumlarin sundu-

1 Hipotez 2’nin tepki yiizey analizi ile test edilmemesinin sebebi Kristof”un (1996) da belirttigi iizere tepki ylizey analizinin yiiksek
sayida serbestlik derecesine ihtiya¢ duymasidir. Diizenleyici degiskenin tepki yilizey analizinin denklemindeki her bir bilesen ile
etkilesime girecegi bir model, yiiksek sayida parametreye sahip olacagindan az sayida 6rnekleme sahip olan galismalarda sorun
olabilmektedir. Bu sebeple Hipotez 1’de deger uyumu iki yontemle de gosterildikten sonra Hipotez 2 sadece fark degiskeni kul-

lanma yontemi ile test edilmistir.
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gu is kaynaklarmin pozitif etkilerini goz ardi etmedi-
gini belirtmek gerekmektedir. Aksine, olusturulan fark
degiskeninin dogrudan etkisinin anlamli bulunmasi bir
anlamda is kaynagimn diisiik algilandig1 durumda daha
diisiik ise adanmuighk yasandiginin gostergesidir. Is dist
zamanlarda katilimcilarin bildirdikleri uzmanlagsma ak-
tiviteleri degerlendirmeleri ile kurumun sundugu geli-
sim olanaklarina dair alg: bildirimlerinin fark: alinarak
olusturulan degiskenin ise adanmislik {izerinde negatif
yonde dogrudan etkisinin bulunmasi, yiiksek uzman-
lasma aktiviteleri bildirip buna karsin kurumda diisiik
gelisim olanagi algilayan c¢aligsanlarin daha diisik ise
adanmishik deneyimlediklerini gdstermektedir. Bu so-
nug, uyumsuzlugu bu yonde yasamanin daha disiik ise
adanmuslik ile iliskili oldugunu, diger bir deyisle is kay-
naklarmin diisiik oldugu bir durumla kendini gdsteren
deger uyumsuzlugunun ise adanmiglik tizerindeki etki-
lerinin, uzmanlasma aktivitelerinin diigiikk oldugu durum
ile kendini gosteren deger uyumsuzlugunun etkisinden
daha fazla olabilecegi biciminde yorumlanabilir. Bunun-
la birlikte ¢caligma sonuglari, is kaynaklarina dair deger
uyumunun ise adanmuslik tizerindeki etkisine vurgu yap-
maktadir. Ise adanmuslik iizerindeki deger uyumunun ro-
liinii inceleyen Onceki ¢aligmalardan (Leiter ve Maslach,
2005; Rich ve ark., 2010) farkli olarak bu galismadaki
deger uyumu kavrami, kuruma dair genel bir deger uyu-
mu olarak degil, belirli bir is kaynagina 6zgii deger uyu-
mu olarak kavramsallagtirilmistir. Anlamli egrisel iligki
ise i3 kaynaklarin ise adanmislik tizerindeki etkileri
degerlendirilirken calisanlarin bu kaynaklara atfettigi
degerin de goz Oniine alimasi gerektiginin 6nemini vur-
gulamaktadir.

Caligmanin diger dnemli sonucu ise kurumun sun-
dugu gelisim olanaklarina iliskin deger uyumunun ise
adanmislik {izerindeki pozitif etkisinin kurumdaki ¢alis-
ma siiresine bagli olarak degisebilecegidir. Kurumlarda
yeni ¢alismaya baslamis ¢alisanlar i¢in deger uyumunun
ise adanmislik tizerinde daha fazla yordayici etkiye sa-
hip oldugu saptanmustir. Yeni calisanlar deger uyumu
deneyimlediklerinde daha tecriibeli ¢aligma arkadaslar:
ile benzer ise adanmislik raporlarken, deger uyumu bil-
dirmedikleri durumda tecriibeli ¢alisanlara kiyasla daha
diisiik ise adanmislik raporlamiglardir.

Calismanin Kuramsal ve Uygulamaya Yonelik
Katkilar

Caligmanin hem is kaynaklarmin ise adanmislik
iizerindeki etkisini inceleyen yazina hem de ise adanmis-
lig1 artirmay1 hedefleyen uygulamalara yonelik dnemli
katkilar1 mevcuttur. Ilk olarak caligma sonuclar1 daha
once de deginildigi gibi is kaynaklarinin ise adanmislik
ile iliskisinde deger uyumunun &nemini vurgulamak-
tadir. Calisma bu yoniiyle Leiter ve Maslach’in (2005)

dile getirdigi ise adanmishiga iliskin iki model olan Is
Talepleri ve Kaynaklart Modeli ile Tiikenmisligin ve
Adanmishigin Aracilik Modelini kismi olarak bir araya
getirmektedir. Diger bir deyisle bu ¢aligmadan elde edi-
len sonuglar is kaynaklarinin ise adanmiglik iizerindeki
etkisi arastirtlirken deger uyumunun bu kaynaklara ilis-
kin olarak arastirilmasinin da etkili oldugunu géstermis-
tir. Aragtirma is kaynaklarmin ise adanmislik iizerindeki
etkisine bir smir kosul sunmasi yoniiyle yazina katki
saglamaktadir ve ise adanmiglik siirecinde deger uyumu-
nun 6nemini vurgulayan arastirmacilara da destek sun-
maktadir (6rn., Kahn, 1990). ikinci olarak ¢alisma, ku-
rumdaki ¢alisma siiresinin is kaynaklarinin deger uyumu
ile ise adanmislik iliskisinde diizenleyici rol oynadigini
gostermistir. Bu sonug, belirli bir is kaynagina iliskin de-
ger uyumunun ise adanmiglik tizerindeki iligkisi incele-
nirken ¢aligma siiresinin g6z 6ntinde bulundurulmasinin
onemini ortaya koyarak yazina katk: sunmaktadir.
Calismanin uygulamaya ve alana da ¢esitli katkila-
r1 meveuttur. {1k olarak galisma bulgulari, ise adanmusli-
g1 artirmaya yonelik is kaynaklarinin belirlenmesi siire-
cinde, ¢alisanlarin sunulacak is kaynaklarina ne diizeyde
onem verdiginin tespitinin Onemine igaret etmektedir.
Uygulamacilar is kaynaklarini ¢alisanlarin ¢ogunlugu-
nun degerleri ile uyumlu bi¢cimde belirleyip uygulamaya
gegirirlerse, deger uyumu gozetilmeden belirlenmis is
kaynaklarina kiyasla daha fazla ise adanmislik saglaya-
bilirler. Ikinci ¢ikt1 ise personel secim siirecine iliskindir.
Pek ¢ok kurum hali hazirda yerlesmis bir sisteme sahip-
tir ve bu durum is kaynaklar i¢in de gegerlidir. Perso-
nel se¢imi siirecinde uzmanlar, is kaynaklarma iliskin
deger uyumunu gozeterek c¢alisanlarin gelecekteki ise
adanmislik diizeylerini artirmaya yardimecr olabilirler.
Ornegin, ise alim miilakatlarinda agikea is kaynaklarmn-
dan bahsedilmesi, adaya bunlara yonelik diisiincelerinin
sorulmasi veya bunlarin bir 6lgekle Sl¢iilmesi ve uyuma
bakilmast sonrasi i¢in faydali olabilir. Caligmaya iliskin
iciincll ¢ikarim, c¢alisana 6zgii is kaynagi sunulmasina
iligkin olabilir. Kurumun sundugu kisisel gelisim ola-
naklarinda oldugu gibi is kaynaklari her ¢alisan i¢in ayn1
diizeyde 6neme sahip olmayabilir. Bu durumda insan
kaynaklar1 uzmanlar1 ve yoneticiler ¢alisanin degerleri
ile uyumlu is kaynaklarmi onlar i¢in goriiniir kilabilirler
veya calisanlara esnek is kaynaklari adi altinda 6neriler
sunarak farkli is kaynaklari i¢inden kendi degerlerine
uygun olanlar1 secebilmelerini saglayabilirler. Boyle-
ce ise adanmislik deneyimlerine katk: saglayabilirler.
Dérdiincii olarak deger uyumsuzluguna yol agan ¢alisan
ozellikleri calisan egitimleri igerigine dahil edilebilir.
Ormegin, kurumda sunulan kisisel gelisim olanaklarma
6neminin farkinda olmayan ¢alisanlar igin bu uygulama-
larmn kariyerlerine hangi agilardan faydali olabilecegine
iligkin sunumlar diizenlenebilir. Bdylece deger uyumu
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ve dolayisiyla ise adanmisliga olumlu katki saglanabilir.
Bir diger ¢ikarim ise is kaynaklarma iliskin deger uyu-
munun O6zellikle hangi ¢alisanlar i¢in dnemli olduguna
iligkindir. Caligma sonuglar1 kurumdaki ¢aligma siiresi
az olan ¢alisanlarin deger uyumundan daha fazla etki-
lendigini gdstermistir. Bu sebeple kurumda uygulamaya
konulacak is kaynaklarinin belirlenmesi ya da egitim
igeriklerinin hazirlanmasi gibi siireglerde 6zellikle ku-
rumdaki ¢aligma siiresi az olan ¢alisan grubunun bildi-
rimlerine dncelik verilebilir.

Son olarak ise bu arastirmanmn Tiirkiye’de yani
farkl bir toplumda ve kiiltiirde yasayan ¢alisanlarla ya-
pilmis olmasindan séz etmek gerekir. Bu konuyla ilgili
bircogu batida yapilmis arastirmalar is kaynaklarinin
olumlu sonuglari oldugunu gostermistir (Christian ve
ark., 2011). Ancak Bat1 disinda bir kiiltiirde yasayan ¢a-
lisanlarda is kaynaklarina iliskin deger uyumunun etkisi-
ni arastiran bagka bir arastirmaya rastlanmamistir ve bu
aragtirma sonuglar1 bu agidan da dikkate degerdir.

Calismanin Siniwrliliklar: ve Gelecekteki Arastirmalar
icin Oneriler

Calismanin belki de en garpici bulgusu eger ¢alisan
i¢in degeri disiikse, is kaynaklarinin ise adanmiglik tize-
rindeki etkisinin azalmasidir. Bu duruma iligkin olarak
hangi ¢alisan 6zelliklerinin bu yonde bir deger uyumsuz-
luguna yol agabileceginin belirlenmesi ya da bu yondeki
deger uyumsuzlugunun neden ise adanmighg etkiledigi
gelecek arastirmalarim konusu olabilir. Ornegin gelisim
ihtiyaci, zorlu gorevlere, basariya, 6grenmeye ve pro-
fesyonel gelisime duyulan ihtiyaci tanimlayan bir kisilik
ozelligidir (Hackman ve Oldham, 1976). Gelisim ihtiya-
cinin deger uyumu iizerindeki diizenleyici etkisi, gelecek
aragtirmalarin konusu olabilir. Benzer sekilde varlik 6z
teorisi ve gelisim 6z teorisi de neden bazi ¢alisanlarin
deger uyumu deneyimlemedigine ve bu uyumsuzlugun
ise adanmisliga olan etkisine iliskin bir kisilik degiske-
ni olarak incelenebilir. Varlik 6z teorisine sahip kisiler
zeka, yetenek ve beceri gibi 6zelliklerin dogustan var ol-
duguna ve caligsma ve gaba ile gelistirilemeyecegini dii-
stniirler (Dweck, 1999). Bu zihin yapisina sahip olma,
kurumda kisisel gelisim olanaklarina iliskin is kaynak-
lar1 olsa da ¢alisanin neden bunlardan pozitif yonde et-
kilenmedigine ve diisiik ise adanmislik raporladigina bir
aciklama getirebilir.

Bir diger 6nemli nokta ise bu ¢alismada kullanilan
is kaynag1 olan kurumun sundugu gelisim olanaklarinda
oldugu gibi, hangi is kaynaklarma iliskin deger uyumu-
nun ise adanmisliga etkisi olabilecegi gelecek arastirma-
larin konusu olabilir. Leiter ve Bakker (2010) is kaynak-
larinin gelisim ve 6grenmeyi destekleyen yoniiyle i¢sel
motivasyonu, is hedeflerini tamamlamay: saglamalar1
yoniiyle dissal motivasyonu artirdigini dile getirmisler-

dir. Ise adanmuslik kavramindaki yiiksek enerji ve dzde-
sim dikkate alindiginda 6zellikle i¢sel motivasyonu arti-
ran is kaynaklarinin deger uyumu perspektifinden ¢alisil-
masinin fayda saglayacag1 éngoriilmektedir. Bu konuya
iliskin Herzberg, Mausner ve Snyderman’in (1959) iki
faktor modeli bir temel sunabilir. Modelde giidiileyiciler
olarak tanimlanan sorumluluk, profesyonel gelisim gibi
is 0zelliklerinin motivasyonu artiracagi, hijyen faktorleri
olarak tanimlanan is gilivencesi, maas gibi is 6zellikle-
rinin ise motivasyonu artirmayacag fakat yokluklarinin
motivasyonu diisiirecegi iddia edilmektedir. Model kap-
saminda giidiileyiciler olarak tanimlanan is 6zellikleri,
hangi is kaynaklarinin deger uyumu bakis acisiyla ¢alisi-
labilecegine iliskin bir temel olusturabilir.

Gelecek arastirmalar i¢in bir diger oneri ise sadece
beyaz yakali ¢alisanlar i¢in yiiriitiilmiis olan bu ¢aligma-
nin mavi yaka ¢alisanlar ya da saglik sektorii ¢aliganla-
r1 gibi farkli 6rneklem gruplarinda yapilmasidir. Deger
uyumu ise adanmislik iligkisinin farkli 6rneklem grup-
larinda test edilmesi kavramlarla ilgili daha ¢ok bilgiye
sahip olmamizi saglayabilir. Son olarak ¢alisanlarin fi-
nansal tatmin ya da iicretlendirmelerine yonelik algilar
gibi faktorlerin incelenmesi de is kaynaklarina iliskin de-
ger uyumu ile ige adanmislik arasindaki iligkinin direngli
olduguna yonelik ¢ikarimlara katk: saglayacaktir.

Her calismada oldugu gibi bu ¢alismanin da birta-
kim sinirhiliklart meveuttur. i1k olarak ¢alismada kullani-
lan fark degeri bi¢imde olusturulan deger uyumu 6l¢ii-
mii, kavramsal anlasilmazlik ve bilgi kaybr gibi siirh-
liklara sahiptir (Kristof, 1996). Calismada bu sinirlilig:
asmak i¢in dolayli bigimde olusturulan deger uyumunun
etkisi tepki yiizey analiziyle de gosterilse de Kristof”un
(1996) belirttigi tizere bu yontemin de smirliliklar
mevcuttur. Bu sebeple sonraki arastirmalar dogrudan
uyum Ol¢iimii kullanarak ¢alismanin kullanilan uyum
yontemlerine direngli olup olmadigini smayabilir. ikin-
ci bir smirlilik olarak 6z bildirime dayali veri toplama
yonteminden s6z edilebilir. Bu smirlilikla bag etmek igin
sosyal begenirlik yanliligina yatkin bir degisken olan
kisisel gelisime verilen deger, davranisa dayali madde-
ler ile Olgiilmiistiir. Gelecekteki ¢aligmalar 6z bildirime
dayali yanlilig1 azaltmak i¢in kurumun sundugu kisisel
gelisim olanaklart 6l¢iimiint kurum diizey bir degisken
olarak &l¢iimlemeyi tercih edebilirler. Ugiincii olarak ¢a-
lismanin kesitsel yapist nedensel ¢ikarimlar yapmanin
onlinde engel olusturmaktadir. Gelecekteki ¢aligmalar
boylamsal desenlerden faydalanabilirler. Ornegin, yeni
ise girmis calisanlarla yapilacak boylamsal ¢aligmalar
deger uyum siirecinin igse adanmiglik tizerindeki etkisi-
nin ve kurum uyum saglama uygulamalar1 gibi siirece
etki edebilecek cesitli gevresel etkilerin anlagilmasinda
aydinlatici olacaktir. Son olarak ¢alismanin sonuglarinin
tek bir i kaynagi ile sinirli oldugunu belirtmek gerekli-
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dir. Sonuglar is kaynaklarina iligkin deger uyumunun ise
adanmishk tizerindeki etkisine bir kanit sunsa da diger
is kaynaklarina genelleyebilmek i¢in farkl: is kaynakla-
rinin ve farkli deger uyumu yontemlerinin kullanildig:
caligmalara ihtiyag vardir.

Sonuc¢

Bu arastirma, kurumun sundugu kisisel gelisim
olanaklar1 ile ¢alisanlarin bu olanaklara iliskin deger
uyumunun ise adanmislik tizerinde pozitif yordayici bir
etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu son derece
onemlidir ¢iinkii kurumlarin ¢alisanlar i¢in olusturdugu
is kaynaklarindan biri olan kisisel gelisim olanaklarinin
aslinda goreceli bir kavram oldugunu ve ¢alisanlarin
degerleri ile uyumlu oldugu oranda olumlu sonuglar:
olabilecegini gostermistir. Bununla birlikte arastirma
sonuglar1 gdzlemlenen deger uyumu ile ige adanmislik
iliskisinin kurumda ¢alisma siireleri fazla ve az olan ¢a-
lisanlar arasinda da farklilik gosterdigini gostermistir.
Bu bilgilerin is kaynaklari ile ise adanmislik iliskisini
inceleyen aragtirmacilar ve kurumlarindaki ¢alisanlarin
ise adanmislik diizeylerini artirmay1 hedefleyen uygula-
macilar igin son derece faydali olacag1 6ngoriilmektedir.
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Summary
The Effect of Person Organization Value Congruence Regarding
Organizational Opportunities for Personal Development on
Work Engagement: Moderating Role of Organizational Tenure

Mehmet Peker
Ege University

Work engagement can be defined as work-related
emotional and psychological well-being (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002). Studies
showed that work engagement is an important construct
that is related to higher job performance (Kim, Kolb, &
Kim, 2013), higher organizational citizenship behavior
(Halbesleben & Wheeler, 2008), higher well-being
(Schaufeli, Taris, & Van Rhenen, 2008), and lower
intention to leave the organization (Halbesleben &
Wheeler, 2008). Studies investigating work engagement
primarily focused on its outcomes, while factors affecting
work engagement were relatively understudied (Bledow,
Schmitt, Frese, & Kiihnel, 2011). Therefore, this study
aims to reveal the effect of a potentially important factor,
namely value congruence regarding opportunities for
personal development, on work engagement.

Studies have shown that job demands and resources
are the most important proximal predictors of work
engagement (Bakker & Bal, 2010; Halbesleben, 2010;
Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007; Schaufeli
& Bakker, 2004). These studies examined the direct
links between job demands and resources and work
engagement, but only a limited number of studies have
yet examined how employees perceived these resources
provided by their organizations. Kahn (1990), on the
other hand, argued that one of the best predictors of
work engagement is the congruence between the values
of employees and those of organizations. Hence, it is
important to examine how employees perceive the job
resources provided for them.

This study focuses on value congruence related
to one specific job resource, namely opportunities for
personal development. The job demands-resources model
and the mediation model of burnout and engagement
propose that value congruity is the central factor in
explaining employee burnout (Leiter & Maslach, 2005).
According to these models, when the employee’s values
are in line with the organization’s values, employees’
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motivation and involvement increases; in contrast, when
there is divergence, employees feel less engaged in their
work (Leiter & Maslach, 2004). For instance, Rich,
Lepine and Crawford (2010) showed that the congruence
of employees’ and organizations’ values was related to
employees’ work engagement.

Opportunities for personnel development are
employees’ perceptions about the resources that are
provided to them (Kraimer, Seibert, Wayne, Liden,
& Bravo, 2011). Examples of these opportunities are
various types of training related to career or personnel
development and some types of mentorship. These
opportunities are positively related to work motivation
and organizational citizenship performance (Bartlett,
2001). In the current study, employees’ values were
indirectly measured via their recovery activities in
leisure time. For this reason, we used the Mastery
dimension of the Recovery Experiences Scale. This
dimension is composed of items such as “attending
foreign language courses” and “learning new hobbies”.
Because opportunities for personal development and
mastery dimensions are conceptually similar, we
focused on the congruency of these two constructs.
Value congruency takes place when the organization
provides opportunities for personal development and the
employee engages in mastery activities outside of work,
or when the organization does not provide opportunities
for personal development and the employee does not
engage in mastery experiences in leisure time. On the
other hand, value discrepancy implies either that the
employee engages in mastery experiences but the
organization does not provide opportunities for personal
development, or that the employee does not engage
in mastery activities while the organization provides
opportunities for personal development. The same
type of conceptualization of value congruence was
examined before. Brandstitter, Job, and Schulze (2016)
investigated the degree of misfit between motivational
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needs and supplies, showing that the fit between personal
needs and environmental supplies influences burnout
and physical symptoms. Theories and previous studies
claim that value congruence is an important predictor of
work engagement (e.g., Kahn, 1990; Leiter & Bakker,
2010). In other words, in addition to the existence of
opportunities, the experience of value congruence related
to personal development is expected to be positively
related to employees’ work engagement.

Hypothesis 1: There is a curvilinear relationship
between value congruence regarding opportunities for
personal development and work engagement.

Similar to individuals, organizations also have sets
of values, shaped by their management and employees.
Beginning from the attraction stage, organizations seek
employees whose values are in alignment with theirs.
Similarly, job applicants are also inclined to choose
organizations that share their values (Resick, Baltes, &
Shantz, 2007). After recruitment, employees’ values may
be shaped by organizations through various processes,
such as employee orientation or socialization. As
employees’ tenure increases, their values become even
more similar to those of their organizations. Attraction-
selection-attrition model (Schneider, 1987) also describes
this process. The model asserts that job applicants are
attracted to and prefer organizations with which they
share values; similarly, organizations are likely to
recruit employees whose values align with theirs; and
lastly, employees who are not able to align their values
with their organizations’ tend to leave. Based on these
arguments, we assert that the effects of value congruence
regarding opportunities for personal development will
be more similar for high tenure employees compared to
their newly recruited counterparts.

According to attraction-selection attrition model
(Schneider, 1987), job applicants seek organizations that
hold similar values with their own and organizations
want to hire employees who share similar values with
theirs. However, other factors may influence this process
in an opposite way. For example, job applicants may use
impression management tactics by displaying values
they do not actually share with the organizations (Leary
& Kowalski, 1990). Such factors may bring about low
value congruence between employees and organizations.
Although some studies show that value incongruence
has a negative relationship with work engagement (Rich
et al., 2010), there might be some factors influencing
the association between value incongruence and work
engagement. For example, Erdogan, Kraimer, and
Liden (2004) showed that leader-member exchange
and perceived organization support attenuated the
negative effects of value incongruence on job and career
satisfaction. Vogel, Rodell, and Lynch (2016) showed

that job crafting acted as a buffer in the employee
work engagement and value incongruence relationship.
Employees experience positive practices and adapt to
their work context over time. Hence, employee tenure
is an important factor that determines adaptation to a
certain work environment (Reio & Sutton, 2006; Saks
& Ashforth, 1997). In light of these, the following
hypothesis was generated:

Hypothesis 2: Tenure will moderate the curvilinear
relationship between value congruence regarding
opportunities for personal development and work
engagement. Specifically, the curve will be steeper for
newly recruited employees.

Method

Participants

The sample consists of 204 employees (102 women
and 102 men) employed in different sectors, such as
service, finance, and construction, in Izmir. The mean
age of participants was 36.1 years (SD = 8.7). More than
half had bachelor’s degree (60%). The mean tenure of
employees was 6.9 years (SD = 6.4).

Measures

Utrecht Work Engagement Scale (UWES). The
17-item original version of Utrecht Work Engagement
Scale (Schaufeli et al., 2002) which was adapted to
Turkish by Eryilmaz and Dogan (2012) was used to
measure work engagement. The scale includes three
dimensions, namely vigor, dedication, and absorption.
Items were scored on a scale ranging from (1) “strongly
disagree” to (5) ““strongly agree”. High scores on all
three dimensions indicated high work engagement.
Internal consistencies (Cronbach’s alpha) for the vigor,
dedication, and absorption scales were .87, .87, and .84,
respectively.

Recovery Experience Scale. The Recovery
Experience Scale is a 16-item instrument developed
by Sonnentag and Fritz (2007) and aims to assess
psychological detachment, relaxation, mastery, and
control. This scale was adapted to Turkish by Kogak et
al. (2016) and reviewed by Kogak (2017). In the current
study, only the 4-item mastery dimension was used.
Typical examples of mastery experiences include taking
a language class or learning a new hobby, which refer
to off-the-job activities. Responses were obtained on a
5-point Likert-type scale that varied between (1) “I do
not agree at all” and (5) “I fully agree”. The Cronbach’s
alpha of mastery dimension was .86.

Job Resources. Opportunities for personal
development were measured with the 3-item scale
developed by Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli,
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and Schreurs (2003) and adapted to Turkish by Kocak
(2013). The items refer to opportunities for personal
development provided at work. Items were scored on a
scale ranging from (1) “strongly agree” to (6) “strongly
disagree”. Cronbach’s alpha was .88.

Results

Prior to the main analyses, a confirmatory factor
analysis was performed to ensure that the measurements
were distinct constructs. The results showed that after
removing item 15 and releasing four error covariances
between the items in the Work Engagement Scale, the
model provided acceptable fit to the data, ¥*(222, N =
204) = 411.17, p <.001, RMSEA = .07, TLI = .90, CFI
=91

As outliers are specifically influential in
polynomial regression and response surface analyses,
Cook’s distance and leverage values of participants were
examined, and 10 outliers were removed. Hypothesis
1 asserted a curvilinear relationship between value
congruence and work engagement. The difference
score between mastery experience of employees and
organizational opportunities for personal development
was computed prior to analyses. After controlling for
age and gender, results showed that value congruence (f
=-.18, p <.011) and value congruence squared (5 =-.32,
p <.001) were significantly related to work engagement.

In order to overcome the disadvantages related
to the use of distance scores in value measurements
(Edwards, 1994a, 2001; Kristof, 1996), response surface
analysis was implemented based on the equation given
below!:

WE = b,+ b,0D + b,ME + b OD* + b ODXME +
bME? + e

The results showed that the interaction term
(opportunities for personal development X mastery
experiences) was significant, which provided initial
support for Hypothesis 1. In the second step, the sum of b,
—b,+ b, was found to be significantly different than zero,
and in the third step 10000 bootstrap resamples were
generated to estimate whether the confidence intervals
of the slope included 1 and the confidence intervals
of the intercept included 0. The results supported the
expectations. In the last step, the sums of b, + b, + b,
and b, + b, were found to be not significantly different
than zero. Overall, these results provided support for
Hypothesis 1.

Hypothesis 2 proposed that the curvilinear
relationship between value congruence related to
opportunities for personal development and work
engagement is moderated by employee tenure. The

interaction term produced by multiplying value
congruence squared and tenure was significantly related
to work engagement (f = .22, p = .016), which provided
support for Hypothesis 2.

Discussion

The study results showed that in addition to the
job resources provided by organizations, congruence
of value attributed to those resources by employees is
important in explaining work engagement. Moreover,
the findings also showed that the influence of value
congruence on work engagement is more pronounced
for newly recruited employees. The findings of this study
have important implications for both theory and practice.
First of all, study findings suggest that conceptualizing
value congruence as a job resource-specific construct
has potential to contribute to research. Secondly, results
also confirm the claims of the attraction-selection-
attrition model in explaining the influence of tenure on
the relationship between value congruence and work
engagement. Practitioners may also benefit from the
findings of this study. In order to foster work engagement,
they may consider the value attributed to a specific job
resource by employees. Secondly, in the personnel
selection process, they can seek a match between the
values of employees and those of the organization to
increase potential work engagement levels. Lastly, the
findings also imply that newly recruited employees
might be prioritized as they were found to be more
adversely influenced by value incongruence compared
to employees with longer tenure.

Future studies can contribute to this study’s
findings in several directions. First of all, revealing
the factors that cause value incongruence may be
beneficial. In this regard, growth need strength and
growth mindset have potential to explain why some but
not all employees attribute value to the opportunities for
personal development provided by their organization.
Secondly, revealing value congruence related to which
job resources have positive relationship with work
engagement may contribute to the research in this area.
We propose that job resources specified as “motivators”
in Herzberg, Mausner, and Snyderman’s (1959) two-
factor model may be especially prone to the influence of
value congruence.

As in any study, this study has several limitations.
First, use of difference scores to conceptualize value
congruence has several disadvantages (Kristof, 1996).
Future studies may investigate value congruence by
endorsing a different methodology. Secondly, self-report
measures have their drawbacks. This study tried to avoid

1 WE: work engagement, OD: Opportunities for personal development, ME: mastery experiences.
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this bias by constructing an indirect measure of value
congruence, but future research can adopt a different
strategy by using aggregate measures of job resources
and test whether the same findings are observed.

In conclusion, this study stresses the importance
of value congruence related to a specific job resource
in explaining the effects of job resources on work
engagement. In addition to the studies that documented
the positive influence of job resources on work
engagement, this study further suggests that considering
employees’ value congruence related to the job resources
may have its merits, especially for newly recruited
employees.



