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Oz

Bu calismada, Tiirkce yazinda iizerinde yeni yeni calismalar yapilmaya baslanmis olan Is Becerikliligi
kavramu ele almmustir. Bu kapsamda Is Becerikliligi bagimsiz degisken olmak iizere Ise Adanmuslik iize-
rine olan etkisi arastirmaya konu edilmistir. Aragtirmanin 6rneklemi, Akdeniz bilgesinde cesitli il ve
sektorlerde calisan insan kaynaklar: yoneticilerinden olusturulmustur. Bu kapsamda 230 ydneticiden
elde edilen verilerle calisma gerceklestirilmistir. Arastirmada, calisanlarin Is Becerekliligini 6lcmek ama-
ctyla Tims ve arkadaglar: (2012) tarafindan gelistirilip, Akin ve arkadaslari (2014) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan 21 maddelik olgek kullanilmistir. Calisanlarm Ise Adanmusliklar: ise Schaufeli ve Bakker
(2003) tarafindan gelistirilen ve Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan Tiirkceye uyarlanan 9 maddelik
olcek ile olgiilmiistiir. Calismada SPSS 22 ve LISREL 8.80 istatistik paket programlart kullamilarak
analizler gerceklestirilmistir. Betimleyici istatistikler ile korelasyon ve regresyon analizleri bu calismada
kullamilmistir. Arastirma sonucunda T Becerikliliginin, Yapisal Is Kaynaklarini Artirma, Sosyal Is
Kaynaklarim Artirma ve Zorlayict Is Gerekliliklerini Artirma boyutlarinin, Ise Adanmuslik boyutlar:
iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkileri tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: [s Becerikliligi, Ise Adanmslik, Is Gerekleri-Kaynaklar: Teorisi, Insan Kaynak-
lart
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The Effect of Human Resource Manager’s Job Crafting
on Work Engagement

Abstract

In this study, the concept of Job Crafting, which has begun to be made in Turkish literature, has been
discussed. In this context, the impact of Job Commitment on Work Commitment, which is an indepen-
dent variable, has been investigated. The sample of the study is composed of human resources managers
working in various provinces and sectors in the Mediterranean region in Turkey. In this context, data
were obtained from 230 managers. In order to measure the job crafting of employees, a 21-item scale
which was developed by Tims et al. (2012) and adapted to Turkish by Akin et al. (2014) was used. Work
engagement is measured by the 9-item scale developed by Schaufeli and Bakker (2003) and adapted into
Turkish by Ozkalp and Meydan (2015). In this study, SPSS 22 and LISREL 8.80 statistical packages
were used. Descriptive statistics and correlation and regression analyzes were used in this study. As a
result of the research; The positive and significant effects of increasing structural job resources, increa-
sing social job resources and increasing the challenging job demands on work engagement’s dimensions

have been determined.

Keywords: Job Crafting, Work Engagement, Job Demands-Resource Theory, Human Resource
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Giris

Son donemde pozitif psikoloji alaninda yapilan calismalar, ¢alisanlarin
psikolojik olarak olumlu olana yénlenmesinin, insan kaynaginin glictiniin
ve performansinin gelistirilmesi ve yonetilebilmesine yardimei olacagin
savunmaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Luthans, 2002). Bu
baglamda, calisma yasaminda, ¢alisanlarin yiiksek diizeyde performans
gostermelerini saglamak, bu saglanirken ise ve isyerine karsi olumlu tu-
tum ve davranislar sergilemelerini tesvik etmek icin orgiitler ciddi galis-
malar yiirtitmektedir. Bunun i¢in islerine kazang getiren bir faaliyet olma-
siin Otesinde anlam ytiklemeleri, baglilik, vatandaslik, mutluluk ve yapi-
lan isten tatmin olmalar: gibi konular yoneticilerin ve arastirmacilarin ol-
dukca fazla ilgisini cekmektedir.

Son zamanlarda, 6zellikle yurtdisinda insan kaynaklar1 yoneticilerinin
ve arastirmacilarin ilgisini ¢geken konulardan birisi de ise adanmisligin 6n-
ciilleri ve sonuglar1 olmaktadir. Calisanlarin islerine fiziksel, duygusal ve
biligsel olarak kendini vererek odaklanmalar1 olan ise adanmighg: artiran
hususlardan birisi de is becerikliligidir. Is becerikliligini ¢alisanlarin birey-
sel tercihleriyle isleri {izerinde degisiklik ve diizenleme yapmasi olarak
tanimlayan Tims vd. (2010), is becerikliliginin ise adanmishg: etkiledigini
belirtmistir.

Bu calisma ile is becerikliliginin ise adanmislik tizerindeki etkisi, insan
kaynaklar1 yoneticileri 6zelinde test edilmistir. Yurtdisinda yapilan ¢alis-
malarda bu model ¢okga ¢alisilmis olmakla birlikte, Tiirkce yazinda sinirh
calismalar bulunmaktadir. Bu anlamda ¢alismanin Tiirkge yazina katk:
saglayacag1 degerlendirilmektedir.

Kavramsal Cerceve

Bu baslik altinda arastirmada ele alinan Is Becerikliligi ve Ise Adanmishk
kavramlari agiklanip, aralarindaki iliskiler agiklanmaya calisilacaktir.

Is Becerikliligi

Yerli yazina bakildiginda, arastirmanin degiskenlerinden ilki olan “job
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crafting”, is zanaatkarligy, is sekillendirme, is yapilandirma ve is becerik-
liligi olarak dort farkl sekilde ifade edilmistir. Kavram, Tiirkce yazinda
en ¢ok is becerikliligi olarak ele alindigindan, bu arastirmada da is bece-
rikliligi olarak kullanilmustir.

[k kez Wrzesniewski ve Dutton (2001, 5.179) tarafindan tanimlanan is
becerikliligi, calisanin bir isi yaparken yiriittiigii faaliyetlerin bicimini
veya sayisini degistirerek gorev smirlarini diizenlemesi, is yaparken etki-
lesimde bulundugu sosyal ortami degistirerek iliskisel sinirlarin sekillen-
dirmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanimda ise, ¢alisanin isle il-
gili koydugu zihinsel, duygusal, biligsel, zamansal, iliskisel ve fiziksel en-
gelleri degistirmek icin proaktif bir davrars sergilemesi olarak ifade edil-
mistir (Rastogi ve Chaudhary, 2018, 5.657). Is becerikliligi ¢alisanlarin, isin
ozellikleri ile kendi ihtiyaclari, yetenekleri ve tercihleri arasinda uyumu
gelistirmesi, yapmis olduklari isin monotonlugundan kurtulmak igin yeni
ve farkli isler yapmasidir. Ayrica bu ¢alisanlarin, kendilerine daha faydali
olacagin diistindiikleri kisilerle iliski kurarak veya islerini daha iyi yapa-
bilmek i¢in is yapma bigimlerini yeniden diizenleyerek islerinde degisik-
lik yapabilecekleri belirtilmistir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 180; Berg
vd., 2008, s.3).

Is becerikliligi, Is Tasarimi1 Teorisi ve Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli
ile aciklanmaktadir. Is Tasarimi Teorisi, is ile ilgili bir degisiklik yapilma-
sinin ancak, Orgiit veya yonetici tarafindan verilecek talimatlarla miimkiin
olabilecegini ifade etmekte iken, “alternatif is tasarim teknigi” olarak ele
alinmastyla birlikte, calisanlarin da yaptiklari isleri yeniden diizenleme,
sekillendirme, tasarlama imkanina sahip oldugu ifade edilmistir. Bir
bagka ifade ile islerin tasarlanmasi, yukaridan asagiya dogru bir sekilde
yapilirken, alternatif is tasarimi teknigi ile birlikte, is tasariminda asagidan
yukariya dogru bir isleyisinde miimkiin olacag: ifade edilmistir (Yavuz,
2018, 5.12). Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli'ne gore ise, her isin ve calisma
ortaminin fiziksel, zihinsel ve duygusal ¢aba ve yetenekleri iceren bir ta-
kim is gerekleri ve ¢alisanlarin isi ile ilgili olumlu ¢iktilar iiretmesine ne-
den olan fiziksel, orgiitsel ve sosyal 6zellikleri iceren is kaynaklar1 olmak
tizere iki karakteristik 6zelligi bulunmaktadir. Calisanlarin islerinde degi-
siklik yapmak istemelerinin altinda isin gerekleri ve kaynaklar1 arasinda
dengeye varma gabasi yatmaktadir (Tims ve Bakker, 2010, s.3). Isin gerek-
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lerini yerine getirebilmek i¢in ¢alisanlar ¢aba gostermek ve bazi maliyet-
lere katlanmak zorundadir. Bu cabanin ve maliyetin azaltilmasi igin kisisel
olarak kendilerini gelistirmek isterler. Teoriye gore, bu amagla ¢alisanlar
ya is gereklerinin veya is kaynaklarimin ya da ikisinin birden seviyesini
degistirerek denge ve uyum yakalamaya ¢alisirlar (Tims vd., 2013, s.231).

Is becerikliligi ile ilgili yazinda, kavrami olusturan boyutlar ile ilgili
farkli yaklagimlar s6z konusudur. Bu arastirmada, Is Gerekleri-Kaynak-
lar1 Modeli kapsaminda Tims ve arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan si-
niflandirma benimsenmistir. Tims ve arkadaslari, is becerikliligini dort
boyutlu bir yapida ele almiglardir (Mamak, 2018, s.16-18). Bu boyutlardan
ilki olan Yapisal Is Kaynaklarim Artirma (YIKA), kendisinden istenenleri
yerine getirebilmek i¢in kisisel gelisim, 6grenme ve gelisme, beceri gesitli-
ligi gibi yollarla is kaynaklarin1 koruma ve artirma anlamina gelmektedir.
Ikinci boyut olan Engelleyici Is Kaynaklarin1 Azaltma (EIGA) ise, catisma,
tiikenmislik gibi olumsuz is ¢iktilarindan korunmak amaciyla, is taleple-
rini azaltma yoluyla ¢alisanin kendisini korumaya calismasi olarak ifade
edilmektedir. Sosyal Is Kaynaklarini Artirma (SIKA) boyutu, calisanlarin
geri bildirim, destek alma gibi yollarla is arkadaslar: ve iletisim halinde
oldugu cevre ile stirdiirdiigii iliskisini gelistirerek is kaynaklarin artir-
maya caligmasidir. Dordiincii boyut olan Zorlayic Is Gereklerini Artirma
(ZIGA) ise, goniillii olarak is tanimlar1 diginda gorevler almak, yeni bilgi-
ler ve becerilere merak duyarak yeteneklerini gelistirmek, sahip oldugu
sorumluluklar artirmak istemesidir.

Is becerikliligi ile ilgili aragtirmalara bakildiginda, is becerikliliginin
onciilleri ve sonuglari olarak algilanan orgiitsel destek, yaratic1 6zyeterli-
lik, 6zerklik, iskoliklik, ise adanmaislik, proaktif kisilik, akis deneyimi, iyi
olus, is tatmini, performans, tiikenmislik, yaraticilik gibi pek ¢ok orgtitsel
davranis degiskeni ortaya konulmustur (Kim vd., 2018); Zeijen vd., 2018;
Tims vd., 2013; Bakker, 2012; Petrou vd., 2015; Demerouti vd., 2015).

ise Adanmislik
Is becerikliliginde oldugu gibi, “work engagement” kavrami da Tiirkce'ye
uyarlanirken farkh sekillerde ifade edilmistir. Ise angaje olma, cezbolma,

ise tutkunluk, isle biitiinlesme, ise goniilden adanma, ise baglilik ve ise
adanmuislik gibi ifadeler kullanilmaktadir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009, 5.36). Bu
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calismada, daha yaygin olarak kullanilmasi sebebiyle ise adanmuiglik ter-
cih edilmistir.

Ise adanmiglik en genel anlamda, ¢alisanlarin fiziksel, duygusal ve bi-
ligsel olarak kendini ise vererek islerine odaklanmalari olarak tanimlan-
maktadir (Kahn, 1990, s.694). Bir baska tanimda ise ise adanmuiglik, cali-
sanlarin isini 6ztimseyerek, yaptig1 ise gomiilerek ve kendini adayarak
isini yapmast ve bunun sonucunda olumlu ve tatmin edici zihinsel durum
yasamasi olarak ifade edilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2006, s.702). Tii-
kenmislik ve isten ayrilma niyeti gibi isle ilgili olumsuz duygularin tersi
oldugu (Ozkalp ve Meydan, 2015, s.5) degerlendirilen ise adanmuslik, ¢a-
lisanlarin kendilerinden ne beklendigini bilerek ve cevrelerindeki birey-
lerle iyi iligkiler kurarak, yaptig1 ise baglanmasi, arzu ve ilgi duymasy, tut-
kuyla, hevesle, gayretle ve enerjiyle yaklasmasi anlamina gelen tutumsal
ve davranigsal bir durumdur (Macey ve Schneider, 2008, s.4). Ise adanmis
calisanlar, kendilerine inanan, kendileri ile ilgili olumlu geri bildirimlerde
bulunan, bireysel amaglarin 6rgiitiin amaglariyla uyumlu hale getiren, ne
kadar yorgun ve tiikenmis hissetse de yaptig1 isten memnun olan, iskolik
olmayan ama islerine bagimli bireyler olarak nitelendirilmistir (Bakker ve
Demerouti, 2008, 5.210). Ise etkin bir sekilde dahil olma, isi yasamin mer-
kezine alma, isi ile 6zsaygis1 arasinda baglant1 kurma, kendini is perfor-
manst ile ifade etme, ise adanmis calisanlarin 6zellikleri arasinda sayil-
maktadir (Balay, 2014, s.52). Ise adanmuslik ile ilgili caligmalar, is-aile ca-
tismasi, tiikenmislik, asir1 is yiikii, sosyal destek, ozerklik, ozyeterlilik,
geri bildirim, orgiit iklimi, orgiitsel baglilik, performans, isten ayrilma ni-
yeti, is tatmini, liderlik, kisilik gibi degiskenleri iligkili kavramlar arasinda
saymaktadir (Halbesleben, 2010, s.111; Christian, 2011, 5.96).

Ise adanmiglik kavramu, is becerikliliginde oldugu gibi Is Gerekleri-
Kaynaklar1 Modeli'ne dayandirilmaktadir. Sezgisel (sonucun dogrulugu-
nun kanitlanabilir olup olmadigini 6nemsemeyen, genelde iyiye yakin ¢o-
ziim yollar1 elde eden) bir model olarak ele alinan bu yaklasima gore cali-
sanlarin, islerini yaparken zorlanmalarina neden olan ve isin ozellikleri
olarak belirtilen is gereklerini yerine getirmek i¢in ¢abalamalari, perfor-
manslarini siirekli olarak yiiksek tutmak istemeleri, olumsuz bir takim fiz-
yolojik ve psikolojik ¢iktilara sebep olabilmektedir. Maas, is giivenligi, ka-
riyer firsatlari, katilim, 6zerklik, geribildirim gibi ¢alisma kosullarini tem-
sil eden is kaynaklari ise, calisanlarin amaclaria ulagsmasin kolaylastiran,
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is gereklerini azaltan ve bireysel olarak galisanlarin gelisimlerini destekle-
yen faktorler olarak ifade edilmektedir (Bakker vd., 2004; Demerouti vd.
2001). Is gerekleri ve kaynaklari arasinda dengenin saglanmasi, calisanla-
rin hedeflerine ulasma yoniindeki ¢abasini tetikleyerek, islerine karst mo-
tivasyonunu ytikseltip, ise adanmisliklarinin artmasina ve dolayisiyla iyi
performans sergilemelerine neden olabilmektedir (Bakker ve Demerouti,
2007, s.314).

Schaufeli (2002, s.74-75), ise adanmishigl, dinglik, kendini adama ve
oztimseme olmak iizere {i¢ boyutlu bir yapida ele almistir. Dinglik, galisa-
nin isini yaparken zorluklarla karsilasmasi durumunda bile, enerjik ve
psikolojik olarak dayanikli bir bi¢cimde isi i¢in ¢aba gostermeye sabirla ve
istekle devam etmesi anlamima gelmektedir. Kendini Adama, ¢alisanin
yaptig1 ise anlam ve deger vererek, gurur, cosku ve meydan okuma duy-
gulariyla calismasi halidir. Oziimseme ise, calisanin isine tamamen odak-
lanmasi, kendini isine derinlemesine vermesi halidir. Oyle ki, bu durum-
daki ¢alisan, zamanin nasil gectigini anlamaz ve isi birakmakta zorlanir.
Bir baska ifadeyle 6ziimseme, pozitif psikolojideki akis deneyimini yasa-
masi halidir.

Degiskenler Arasi iliskiler ve Hipotezlerin Olusturulmasi

Is becerikliligi ile ise adanmislik arasindaki iliski, &nceki boliimlerde de
belirtildigi gibi Is Gerekleri-Kaynaklari Teorisi baglaminda ele alinmakta-
dir. Is becerikliligi calisanlarin proaktif davranislar sergilemesiyle ortaya
¢ikan bir durumdur. Bu durum, ¢alisanlarin isleriyle ilgili duygularini po-
zitif etkileyerek, is kaynaklarini gelistirir ve onlarin ise adanmighk duy-
gusunu etkiler (Bakker vd., 2011; Petrou vd., 2012; Tims vd., 2012, Uysal
vd., 2018).

Is becerikliligi davranislarina; geri bildirim ve kogluk (sosyal is kay-
naklarini arttirma), 6zerkligi artirma ve isyerinde kendini gelistirme (ya-
p1sal kaynaklar1 arttirma), yeni projeler baslatma (zorlu is taleplerini ar-
tirma) ve is yiikiinii azaltma (engelleyici is taleplerinin azaltilmasi) gibi
ornekler verilebilir. Is becerikliligi davranislari ile caliganlar tarafindan,
proaktif olarak islerde ve isin sinirlarinda, is gerekleri ve kaynaklar ile
ilgili degisiklik ve diizenlemeler yapilabilir (Tims ve Bakker, 2010). Bu de-
gisiklik ve diizenlemeler ¢alisanlarin, bireysel ihtiyaclari, yetenekleri ve
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ise kars1 tutkulari ile is arasinda uyumu ortaya ¢ikararak, ise adanmislik-
larmi artirabilir (Bakker vd., 2013; Van Wingerden vd., 2015: 54). Bir baska
ifadeyle, is becerikliligi davranislari, ¢alisanlarin dinamik olarak isleriyle
daha fazla mesgul olmalarii saglamaktadir. Bu dinamizm ve ¢aba, cali-
sanlarin ise adanmigshk duygusuyla hareket etmesine neden olabilmekte-
dir (Van Wingerden ve Poell, 2017: 3). Buradan hareketle, arastirmada su
hipotez olusturulmustur:

Hi: Is becerikliliginin (i) alt boyutu, ise adanmishgin (j) alt boyutunu anlaml bir
sekilde etkiler.

(i):1,2,3,4 1: YIKA; 2: EIGA; 3: SIKA; 4: ZIGA

(G):a b, c a: Dinglik; b: Kendini Adama; c: Oziimseme

Aragtirmanin Metodolojisi

Arastirmanin amaci, tasarlanan arastirma modeli, 6rneklem kitlesi ve veri
toplama araclar1 hakkinda ayrintili bilgilere asagida yer verilmistir.

Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu ¢alismada, is becerikliliginin ise adanmislik {izerindeki etkisi arastiril-
mistir. Bu amacla is becerikliliginin alt boyutlarini olusturan “Yapusal Is
Kaynaklarin1 Artirma (YIKA)”, “Engelleyici Is Gerekliliklerini Azaltma
(EIGA)”, “Sosyal Is Kaynaklarini Artirma (SIKA)” ve “Zorlayici Is Gerek-
liliklerini Artirma (ZIGA)” nin, ise adanmighgin alt boyutlarini olusturan
“Dinglik”, “Kendini Adama” ve “Oziimseme” {izerine olan etkisi incelen-
mistir. Bu kapsamda olusturulan arastirma modeli sekil 1'de verilmistir.

IsS BECERIKLILIGIT ISE ADANMISLIK

DINGLIK

KENDINI ADAMA

OZUMSEME

Sekil 1. Arastirma Modeli
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Arastirmanin Orneklemi

Bu ¢alismanin 6rneklemi gesitli sektorlerde gorev yapan insan kaynaklar:
yoneticilerinden olusmaktadir. Insan kaynaklari yoneticilerinin meslek
icab1 olarak, is becerikliligini gostermek zorunda olduklar: diisiiniilerek
orneklem belirlenmistir. Bu kapsamda, Siileyman Demirel Universitesi Tk-
tisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Insan Kaynaklar1 Yénetimi boliimiiniin,
Akdeniz Bolgesinde gesitli kuruluslarda gorev yapan insan kaynaklar1 y6-
neticilerine yonelik gerceklestirdigi genis kapsamli bir toplant1 6ncesinde,
tamamen goniilliiliik esasina dayali olarak anket formlar1 katilimcilara da-
gitilmis ve sonrasinda toplanmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullani-
larak yapilan bu ¢alismada, 230 adet gecerli anket formu elde edilmistir.
Literatiirde 6rneklem biiyiikliigtiniin en az 150 kisiden olusmas: (Ander-
son ve Gerbing, 1988) gerektigi ifade edildigi i¢in ¢alismada ulasilan or-
neklem sayisiin, evreni temsil becerisine sahip oldugu soylenebilir.

Veri Toplama Araclarn

Bu calismada, veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmistir.
Calismada iki 6lgek kullanilmis olup asagida bu 6lgekler hakkinda ayrin-
til1 bilgiler asagida verilmistir. Calisma bu iki 6lgegin haricinde 6 sorudan
olusan demografik bilgi formu da kullanilmistir.

Is Becerikliligi Olcegi: Tims ve arkadaslar1 (2012) tarafindan gelistirilen
21 madde ve 4 alt boyuttan (Yapisal is kaynaklarini artirma, Engelleyici is
gerekliliklerini azaltma, Sosyal is kaynaklarini artirma, Zorlayici is gerek-
liliklerini artirma) olusan 6lgegin Tiirkge uyarlamas1 Akin ve arkadaslar
(2014) tarafindan yapilmustir. 5'1i likert seklinde tasarlanan (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) 6lgekte ters puanlanmis madde
bulunmamaktadir. Akin ve arkadaslar1 (2014), i¢ tutarlik giivenirlik kat-
sayilarini; yapisal is kaynaklarini arttirma alt boyutu igin .72, engelleyici
is gerekliliklerini azaltma alt boyutu igin .75, sosyal is kaynaklarini art-
tirma alt boyutu i¢in .90 ve zorlayici is gerekliliklerini arttirma alt boyutu
igin .76 olarak bulmustur. Olgekte yer alan maddelere &rnek olarak, “Isimi
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cok uzun siire boyunca yogunlasmak zorunda kalmayacagim sekilde organize ede-
rim” ile “Isimin farkli yonlerinin arasindaki iliskileri inceleyerek; isimi daha zor-
layict hale getirmeye ¢calisirim” gosterilebilir.

Ise Adanmislik: Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan gelistirilen 6lgek 3
boyut (Dinglik, Kendini Adama ve Oziimseme) ve 9 maddeden olusmak-
tadir. 7’li likert seklinde tasarlanan (1= Asla, 7= Siklikla) 6l¢ekte ters puan-
lanmis madde bulunmamaktadir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlama calismasi
Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan gerceklestirilmistir. Ozkalp ve Mey-
dan (2015), i¢ tutarlik giivenirlik katsayilarini; Dinglik alt boyutu icin .80,
Kendini Adama alt boyutu icin .79 ve Oziimseme alt boyutu icin .64 olarak
bulmustur. Olgekte yer alan maddelere drnek olarak, “Isimi yaparken ken-
dimi ¢ok enerjik hissederim” ile “Calisirken kendimden geciyorum” gosterilebi-
lir.

Veri Toplama Araclarinin Gegerlilik ve Giivenilirlikleri
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin yapisal agidan gegerli olup olmadikla-
rin1 ortaya koymak igin Lisrel 8.80 programi kullanilarak dogrulayici fak-

tor analizi (DFA) yapilmistir. DFA sonuglar1 Tablo 1'de verilmistir.

Tablo 1. Olgeklerin Uyum Iyiligi Degerleri

Model x¥df CFI NFI NNFI GFI AGFI SRMR RMSEA
is Becerikliligi 1,79 .92 95 96 91 .87 067 .059
ise Adanmislik 224 .99 98 97 96 91 .035 074

Kabul Edilebilir Uyum* <5 >090 >090 >090 >0.85 >0.80 <0.08 <0.08
iyi Uyum* <3 >097 >095 >097 >090 >0.85 <0.05 <0.05
*Joreskog ve Sorbom, (1993); Kline, (1998); Anderson ve Gerbing, (1984).

Tablo 1 degerlendirildiginde arastirmada kullanilan her iki 6lgegin de
uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu tespit edil-
mistir. Is becerikliligi 6lceginde, uyum iyiligi degerlerini yakalayabilmek
igin diisiik faktor yiikiine sahip YIKA ve ZIGA boyutlarindan birer, EIGA
boyutundan ise iki madde analiz disinda birakilmistir. Sonug itibariyle, is
becerikliligi 6lceginin 4 boyutlu, ise adanmislik 6lgeginin ise 3 boyutlu ya-
p1st dogrulanmuistir.
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Olgeklerin giivenilirlikleri i¢ tutarlilk katsayilari ile hesaplanmustir.
Tablo 2’de giivenilirlik analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlikleri

Degisken Madde Sayis1 Carpiklik Basiklik a
YiKA 4 -724 .065 74
EiGA 4 -443 -185 75
SiKA 5 -.644 271 71
ZiGA 4 -547 .094 72
DINCLIK 3 -.083 -.683 82
KENDINi ADAMA 3 -218 -.678 81
OZUMSEME 3 -425 131 65

Tablo 2 incelendiginde, Oziimseme boyutu hari¢ olmak iizere diger
tim degiskenlerin i¢ tutarlilik katsayilarimin kabul edilebilir limit olan
70’in (Nunnally, 1978) tizerinde oldugu goriilmektedir. Yazinda, .60"in
tizerindeki katsayilarin da oldukga giivenilir olduguna iliskin gortisler
bulunmaktadir (Ozdamar, 1999). Bu dogrultuda arastirmada kullanilan
veri toplama araglarinin gegerli ve giivenilir olduklar1 sonucuna varilmis-
tir. Tablo 2’de ayrica degiskenlere ait carpiklik ve basiklik katsayilar1 da
goriilmektedir. Bu katsayilar incelendiginde, verilerin normal dagilim
gosterdikleri tespit edilmistir. Morgan ve arkadaslarina (2004: 49) gore,
carpiklik ve basiklik katsayilarinin +1 araliginda degerler almas: duru-
munda verilerin normal dagilim gosterdigi soylenebilir.

Bulgular

Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yoneticilerinin demografik 6zellik-
lerine iliskin bilgiler Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3'ten goriilebilecegi gibi katiimcilarin %64.311 gibi biiytiik bir
cogunlugu erkeklerden olugsmaktadir. Yine %60.8 ortalama ile evli cali-
sanlar daha fazla sayidadir. Egitim seviyesi agisindan katilimcilar ince-
lendiginde, lisans egitimine sahip olan ¢alisanlarin %55.7’lik oranla yar-
dan fazla bir paya sahip olduklar tespit edilmistir. Insan kaynaklar1 yo-
neticilerinden, lisansiistii egitim alanlarin fazlalig1 da yine Tablo 3 araci-
ligryla anlagilmaktadir.
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Tablo 3. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bilgiler

Demografik Ozellikler Say1 Yiizde
Cinsi Kadin 82 35.7
insiyet Erkek 148 643
) Evli 140 60.8
Medeni Durum Bekar 90 39.2
Lise 34 14.8
. L. Onlisans 39 17.0
Egitim Diizeyi Lisans 128 55.7
Lisansiistii 29 12.5
TOPLAM 230 100.0

Katilmcilarin yas dagilimlar: 19 ile 66 yas arasinda degismekte olup
ortalama yas 37.1 (SS= 9.50) olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin kidem
ortalamalari ise 13.6 (SS=9.57) yil olarak bulunmustur.

Arastirmada kullanilan is becerikliligi ve ise adanmislik olgeklerine
iliskin betimleyici istatistikler ile degiskenler arasr iligkiler Tablo 4'te gos-
terilmektedir.

Tablo 4. Betimsel Istatistikler ve Degiskenler Arasi iligkiler

Degiskenler
(N<230) Oort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7
1. YiKA 450 464  (.74)
2. EiGA 379 706 120 (.75)
3. SiKA 373 771 105 .155° (.71)
4. ZIiGA 373 755 212" 007 280" (.72)
5.  DINCLIK 498 1.183 266" 0'20 225" 267" (.82)
6. KENDINi - " - "
ADAMA 507 1257 281" .o 218" 314" 780" (81)

7.  OZUMSEME 472 1.335 .086 068 142" 274" 371" 456" (.65)
(p< .05 igin *, p< .01 i¢in **). Parantez icerisindeki degerler boyutlarn giivenilirlik katsayilarin goster-
mektedir.

Tablo 4'te yer alan aritmetik ortalama degerlerine incelendiginde, 5
tizerinden yapilan degerlendirmelere gore insan kaynaklar1 yoneticileri-
nin is becerikliligi seviyelerinin yiiksek sayilabilecek diizeyde oldugu go-
riilmektedir. Buna gore insan kaynaklar1 yoneticilerinin en yiiksek aritme-
tik ortalama elde ettikleri boyut 4.50 (SS=.464) ile YIKA boyutu olmustur.
Bunu takiben sirasiyla EIGA, SIKA ve ZIGA boyutlar1 gelmektedir. Bu 3
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boyutun da ortalamalari birbirine ¢cok yakin seviyede gerceklesmistir. In-
san kaynaklar yoneticilerinin ise adanmislik diizeyleri incelendiginde de
yine goreceli olarak yiiksek kabul edebilecegimiz ortalamalar karsimiza
cikmaktadir. Ise adanmislik olceginde en yiiksek ortalama 5.07 (S5=1.257)
ile kendini adama boyutunda tespit edilmistir. Onu dinglik ve 6ztimseme
boyutlar takip etmektedir.

Tablo 4’te yer alan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde, is be-
cerikliliginin boyutlarindan YIKA, SIKA ve ZIGA ile ise adanmishgm 3
boyutu arasinda pozitif yonlii, diisiik ve orta kuvvet seviyesinde, anlaml
iligkiler tespit edilmistir. Is becerikliliginin sadece EIGA boyutu, ise adan-
mislik boyutlar: ile anlaml iliski gostermemektedir. Mliskiler incelendi-
ginde, en yiiksek iliski ZIGA ile kendini adama boyutu arasinda gergek-
lesmistir (r=.314; p<.01). Bunu sirasiyla YIKA ile kendini adama (r= .281;
p<.01), ZIGA ile 6ziimseme (r=.274; p< .01) boyutlar1 takip etmektedir.

Hipotez testlerini gerceklestirmek yani is becerikliliginin ise adanmis-
lik tizerine etkisini ortaya koyabilmek amaciyla, boyutlar bazinda hiyerar-
sik regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analizin ilk basamaginda, de-
mografik degiskenlerin etkileri kontrol altina alinmak maksadiyla analize
dahil edilmistir. Bu sayede is becerikliligi boyutlarinin, ise adanmislik bo-
yutlari tizerine olan etkisi daha iyi bir sekilde ortaya koyulacaktir. Analiz
baslamadan regresyon analizinin varsayimlar: teste tabi tutulmustur.
Buna gore varsayimlardan birisi olan otokorelasyonun varligi Durbin
Watson katsayist ile sitnanmustir. Bu katsaymn 1.5 ile 2.5 (Kalayci, 2005,
5.264) aras1 bir deger almasi otokorelasyonun olmadigini gostermektedir.
Bu ¢alismada Durbin Watson katsayilar1 1.641 ile 1.833 arasinda degerler
almistir. Bu kapsamda regresyon analizinin ilk sartinin saglandigi soyle-
nebilir. Bir diger varsayim, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti-
nin olmamasidir. Bu kapsamda 6ncelikle bagimsiz degiskenler olan is be-
cerikliliginin boyutlar1 arasindaki iligkiler incelenmis ve .280"{in {izerinde
bir iligki tespit edilememistir. Bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek bir
iligki tespit edilmemesine ragmen varsayimi tam anlamiyla sinamak igin
Tolerans ve VIF (varyans artis faktorii) degerleri de incelenmistir. Regres-
yon analizinde, Tolerans degerinin .20’den biiyiik; VIF degerinin ise
10"dan kiigiik olmasi arzu edilir (Field, 2009). Olusturulan 3 regresyon mo-
delinde elde edilen sonuglar incelendiginde, VIF degerlerinin 1.058 ile
1.132 arasinda, Tolerans degerlerinin ise .884 ile .945 araliginda oldugu

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalart Dergisi ¢ 407



Tahsin Akcakanat - Hasan Hiiseyin Uzunbacak - Osman Kiirsat Acar

tespit edilmistir. Bu dogrultuda bagimsiz degiskenler arasinda bir ¢oklu
baglantidan s6z etmek miimkiin degildir.

Tablo 5’te goriilebilecegi gibi olusturulan 3 model ile is becerikliliginin
4 boyutunun ayni anda, sirastyla dinglik, kendini adama ve 6ziimseme
boyutlar1 {izerine olan etkisi ortaya koyulmaya calisilmistir. Bu kap-
samda, ilk modelde goriilecegi tizere, demografik degiskenler kontrol al-
tinda iken YIKA (= .270, p<.001), SIKA (=173, p<.001) ve ZIGA'mn
(B= .132, p< .05) dingligi pozitif yonlii ve anlamh bir sekilde yordadig:
tespit edilmistir. EIGA (= -.059, p> .05) boyutunun ise dinglik {izerinde
anlaml bir etkisi bulunmamaktadir. Bu 4 degisken dingligi %14.9 seviye-
sinde aciklamaktadir. Elde edilen sonuglar uyarinca arastirmanin Hia, Hsa
ve Hua hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 5. ise Adanmiglik Boyutlar: I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglart

N=230 DINCLIK KENDINI ADAMA OZUMSEME
Degis- Model 1 Model 2 Model 3

kenler B S.H. B B S.H. B B S.H. B
;:;‘s" -037 154 -015  -022 161 -008  -187 .18  -066
Yas -021 018  -160  -014 018  -104  -061*  .021  -412°
I“;I:ldem 168 167 -070  -271 174 -105  -262 197  -095
Kidem 046 016 369"  .041° 017 309 070" 019 496
YiKA 676 163 270 723" 170 271" 086 192 030
EiGA -097 104  -059  -110 109  -063 .16 123 061
SiKA 266" .09 173" 254 103 155° 126 117 072
ZiGA 207" 102 13 3117 107 186" 427 121 238"
F 7.009™ 8242 4772

R 210 238 153

AF 9.919™ 11.697 4976

AR 149 169 080

(p< .05 igin *, p< .01 igcin **, p<.001 igin ***). Regresyon katsayilar: ikinci adimda elde edilen degerlerdir.

Tablo 5’te ikinci model incelendiginde, yine demografik degiskenler
kontrol altinda iken, YIKA (B=.271, p<.001), SIKA (B=.155, p<.05) ve
ZIGA'min (= .186, p< .01) kendini adama boyutunu pozitif yénlii ve an-
laml bir sekilde yordadig: tespit edilmistir. EIGA (B=-.063, p> .05) boyu-
tunun ise kendini adama boyutu tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamak-
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tadir. Bu 4 degisken kendini adama boyutunu %16.9 seviyesinde agikla-
maktadir. Elde edilen sonuglar uyarinca arastirmanin Hiv, Hsb ve Hab hi-
potezleri kabul edilmistir.

Tablo 5’te son olarak ticiincii model ele alindiginda, demografik degis-
kenler kontrol altinda iken, YIKA (B=.030, p>.05), EIGA (B=.061, p>.05)
ve SIKA'min (B=.072, p> .05) 6ziimsemeyi anlamli bir sekilde yordama-
dig1 tespit edilmistir. ZIGA (B=.238, p< .001) boyutunun ise 6ziimseme
tizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir. Bu 4 degisken 6ziimsemeyi %8
seviyesinde agiklamaktadir. Elde edilen sonuglar uyarinca arastirmanin
Hac hipotezi kabul edilmistir.

Sonug ve Tartisma

Bu arastirmanin 6nemli amaclarindan birisi, is becerikliligi degiskeni ile
hentiz Tiirkge yazinda yeterli diizeyde arastirmanin yapilmamis olmasin-
dan kaynaklanan eksikligin giderilmesidir. Bir diger amag ise insan kay-
naklar1 politikalarinin ve planlamalarinin 6nemli aktorleri olan insan kay-
naklar1 yoneticilerinin, is becerikliligi ve ise adanmislik anlaminda kendi-
lerini ne diizeyde gordiigiinii belirlemektir. Nitekim, bir organizasyonda
yoneticilerin ise karsi olumlu tutum ve davranislarinin diger tiim calisan-
lar1 da olumlu etkiledigi artik bir¢ok arastirmanin sonuglari ile kanitlan-
mis bir gercek olarak karsimizda durmaktadir (Zhu vd., 2005; DeGroot
vd., 2005; Tarim, 2018; Urii San1 vd., 2013).

Bu baglamda arastirmanin sonuglarina bakildiginda, is becerikliliginin
YIKA, SIKA ve ZIGA boyutlart ile ise adanmighgin tiim boyutlari arasinda
anlaml iligki tespit edilmistir. Bu iliskinin etki diizeyini ve yoniinii belir-
lemek igin yapilan regresyon analizi neticesinde ise is becerikliliginin bo-
yutlarinin (EIGA disinda), ise adanmisligin boyutlarindan dinglik ve ken-
dini adama boyutlarini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi belirlen-
mistir. Ancak, 6ziimseme boyutuna anlamli bir etki yapmadig1 anlasilmis-
tir.

Bu sonuglar incelendiginde, Bakker vd. (2012)'nin gesitli organizasyon-
larda calisan 195 kisi ve Tims vd. (2013)'nin is saglig1 alaninda hizmet ve-
ren biiyiik bir sirkette calisan 525 kisiyle yaptiklar1 arastirmalarin sonug-
lariyla kismen uyum sagladig: goriilmiistiir. Bahsi gecen calismalarda, is
becerikliliginin tiim boyutlarinin ise adanmisligin tiim boyutlarini anlamh
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ve pozitif etkiledigi belirlenmisken, bu ¢alismada EIGA boyutunun ise
adanmuislik boyutlar: tizerinde anlamli etkisinin olmamasi, diger boyutla-
rin (YIKA, SIKA, ZIGA) ise ise adanmishgin 6ziimseme boyutunu etkile-
miyor olmasi, en onemli farklilik olarak tespit edilmistir. 95 kisi ile yapilan
diger bir arastirmada, is becerikliligi ti¢ faktorlii bir yapida ele alinmis olsa
da, kaynaklarin azaltilmasi ile ilgili is becerikliligi boyutunun ise adan-
muislik ile iligkisinin olmadig1 belirlenmistir (Petrou vd., 2012). Yine benzer
sekilde, Lu vd. (2014) tarafindan Cin’deki ileri teknoloji isletmeleri ¢ali-
sanlar1 tizerinde yapilan arastirmada da is becerikliligi fiziksel, iliskisel ve
psikolojik boyutlariyla ele alanmis ve ise adanmaislik ile her {i¢ boyut ara-
sinda iliski bulunmustur. Demerouti vd. (2015)'nin is becerikliligi ile
ekstra rol davranislari arasindaki iliskide ise adanmishk ve akis deneyi-
minin roliinii test etmek igin 295 ¢alisan iizerinde yaptiklari ¢alismada, is
becerikliligi ile ise adanmuslik arasinda orta diizeyde iliski bulunmustur.
Bu sonuglar, arastirmanin sonuglariyla da kismen ortiismektedir. Bu de-
giskenler arasindaki iligkiyi test etmek amaciyla, Polonya, Romanya, Lit-
vanya ve Hollanda’da faaliyet gosteren 7 farkh isletmede calisan 215 ¢ali-
san ile yapilan arastirmada (Bakker vd., 2016), YIKA, SIKA ve ZIGA bo-
yutlarinin ise adanmislik iizerinde etkisi bulunmusken, EIGA boyutunun
herhangi bir etkisi tespit edilememistir. Bununla birlikte, benzer sonuglara
pek ¢ok arastirmada ulasilmistir (Siddiki, 2015; Harju vd., 2016; Chen vd.,
2014; Brenninkmeijer ve Hekkert-Koning, 2015).

Yerli yazinda, ise adanmuislik ile ilgili ¢cok sayida arastirma yapilmis-
ken, is becerikliligi ile ilgili cok fazla ¢alisma yapilmadig1 anlagilmaktadir.
Bu calismalardan yalnizca birinde, is becerikliligi ile ise adanmiglik iligkisi
tizerinde durulmustur. Bu arastirmada, 136 beyaz yakali personel 6rnek-
lem olarak alinmus, is becerikliliginin STKA boyutu digindaki boyutlari ile
ise adanmiglik arasinda diisiik ve orta diizeyde iliskiler bulunmustur (Uy-
sal vd. 2018).

Aragtirma bulgularindan yola ¢ikarak uygulayicilar, calisanlarin is be-
cerikliligi davraniglarinin tesvik edilmesi icin, geri bildirim, performans
gorlismesi ve ddiillendirme gibi yonetsel araglardan yararlanabilirler. Ca-
lisanlardan yiiksek performans beklentisinin karsilanabilmesi icin ¢aligsan-
larin ise adanmalarinin 6nciilii olan is becerikliliginin artirilmasina yone-
lik egitimler diizenlenmelidir. Yoneticilerin bu siire¢lerde kogluk ve da-
nismanlik yapmalarinin yani sira, ¢alisanlar icin iyi kurgulanmas iletisim
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kanallarinin olusturulmasi da gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlara, is arka-
daslarinin, yoneticilerinin ve orgiitlerinin desteginin oldugunun hissetti-
rilmesi 6nem arz etmektedir.

Arastirmanin siire ve mali kisitlar1 oldugu kadar, kesitsel bir arastirma
olmasi, verilerin es zamanli toplanmas: gibi 6nemli baska siirliliklar: da
mevcuttur. Bu arastirma, farkli 6zel sektorler igletmelerinde ¢alisan insan
kaynaklar1 yoneticileri ile yapilmis olup, kamu sektorii ¢alisanlar ile de
yapilabilir. Yerli yazinda yeterli diizeyde ¢alisilmadigr anlasilan is bece-
rikliligi degiskeni ile proaktif davranis, iyi olus, isin anlami, akis dene-
yimi, is yiikii, is tatmini ve tiikenmislik gibi degiskenler kullanilarak, ara-
cilik ve diizenleyicilik rollerinin test edilebilecegi degerlendirilmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Effect of Human Resource Manager’s Job
Crafting on Work Engagement
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Siileyman Demirel University

Job crafting, explained for the first time by Wrzesniewski and Dutton
(2001, p.179), is defined as the employee’s regulation of their limits of duty
by changing the form or number of the activities they carry out while do-
ing a job and shaping of their communicational limits by changing the so-
cial setting that they interact with while doing a job. Job crafting is ex-
plained as employees performing new and different tasks to improve the
compatibility of their own needs, skills and preferences and escape the
monotony of the job they are doing. It was also stated that these employees
may make changes in their job forming relationships with people they
think will be more useful for themselves or re-organizing their forms of
work to do their jobs better (Wrzesniewski and Dutton, 2001: 180; Berg et
al., 2008, p.). Job crafting is explained by the Theory of Work Design and
the Job Demands-Resources Model. Tims et al. discussed job crafting in a
four-factor construct (Mamak, 2018: 16-18). These four factors are Increas-
ing Structural Job Resources (ISCR), Decreasing Hindering Job Demand
(DHJD), Increasing Social Job Resource (ISJR) and Increasing Challenging
Job Demands (IC]D).

In the most general sense, work engagement is employees” focus on
their job by dedicating themselves physically, emotionally and cognitively
(Kahn, 1990, p.694). In another definition, dedicated employees are de-
scribed as those who do their job by internalizing it and getting buried in
it, and as a result of this, have a positive and satisfying cognitive experi-
ence (Schaufeli and Bakker, 2006, p.702). Work engagement is an attitudi-
nal and behavioral situation where employees are connected to and feel a
desire and interest for the job they do by knowing what is expected of
them and forming good relationships with those around them and ap-
proach it by passion, eagerness, effort and energy (Macey and Schneider,
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2008, p.4). Employees who are dedicated to their work were described as
individuals who believe in themselves, have positive feedback about
themselves, make their individual objectives compatible with the objec-
tives of the organization, are satisfied with the job they do however tired
and exhausted they feel, and are addicted to their job without being work-
aholics (Bakker and Demerouti, 2008, p.210). The concept of work engage-
ment, as in the case of job crafting, is based on the Job Demands-Resources
Model. Schaufeli (2002, p.74-75), discussed work engagement in a three-
factor construct including vigor, dedicating and absorption. Vigor refers
to the employee’s continuation of showing effort for their job with pa-
tience and will in an energic and psychologically durable way even if they
face difficulties while doing their job. Dedicating is the employee’s way of
working with feelings of pride, passion and defiance by paying meaning
and value to their job. Internalization is the complete focus of the em-
ployee on their job and their deep dedication to the job.

The relationship between job crafting and work engagement is dis-
cusses, as mentioned before, in the context of the Job Demands-Resources
Theory. Job crafting is a situation that emerges as a result of the display of
proactive behaviors by employees. This situation improves job resources
by affecting their emotions that are related to their job and affects their
feelings of dedication to the job (Bakker et al., 2011; Petrou et al., 2012;
Tims et al., 2012, Uysal et al., 2018). In other words, job crafting behaviors
dynamically lead employees to be busier with their job. This dynamism
and effort may cause employees to act with the feeling of dedication to-
wards their job (Van Wingerden and Poell, 2017, p.3).

The sample of this study consisted of 230 human resources managers
that worked at various sectors in the Mediterranean Region in Turkey. The
sample was determined by considering that human resources managers
have to show job crafting skills as a requirement of their job. The study
used the Job Crafting Scale which consist of 21 items and 4 dimensions
that was developed by Tims et al. (2012). Adaptation of the scale into Turk-
ish was studied by Akin et al. (2014). The study also used the Work En-
gagement Scale developed by Schaufeli and Bakker (2003) that consists of
3 dimensions and 9 items. This scale was adapted into Turkish by Ozkalp
and Meydan (2015).
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In the study, firstly a confirmatory factor analysis (CFA) was applied
on the Job Crafting and Work Engagement Scales. As a result of the CFA,
it was determined that the goodness of fit values of the scales were within
acceptable limits. When the reliability levels of the scales based on their
dimensions were examined, their internal consistency coefficients were
found to be higher than .70.

A hierarchical regression analysis was carried out with the purpose of
testing the hypotheses. Accordingly, when the demographic variables
were controlled, ISCR (= .270, p< .001), ISJR (3= .173, p<.001) and ICJD
(B=.132, p< .05) predicted vigor positively and significantly. The dimen-
sion DHJD (p=-.059, p> .05) did not have a significant effect on vigor. In
the analysis on the dimension of dedicating, ISCR (8= .271, p<.001), ISJR
(=.155, p<.05) and ICJD (p3=.186, p<.01) were found to predict dedicating
positively and significantly. The dimension DHJD (3= -.063, p> .05) did
not have a significant effect on the dimension of dedicating. Finally, in the
analysis of the dimension of absorption, ISCR (3= .030, p>.05), DHJD (3=
.061, p>.05) and IS]R (= .072, p>.05) were found to predict internalization
significantly. However, the dimension IC]D (3= .238, p<.001) did not have
a significant effect on absorption.
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