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Oz

Bu aragtirmanin amaci ise adanmiglik ve bilgi paylagimi arasindaki iliskide mesleki canliligin aract
ve bu aracilik iligkisinde lider-iiye etkilesiminin diizenleyici roliinii incelemektir. Bu amagla,
Erzincan’daki bir kamu kurumunda ¢alisan 396 personelden anket yontemi kullanilarak veri elde
edilmistir. Bu veriler SPSS 22, AMOS 23 ve SPSS MACRO programlar1 kullanilarak analiz
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, ise adanmislik ve bilgi paylasimi arasinda pozitif iliskinin
bulundugu, bu iliskide mesleki canliligin aract roliiniin bulundugu tespit edilmistir. Ayrica,
durumsal aracilik kapsaminda, ise adanmishgm mesleki canlilik tizerinden bilgi paylasimi
izerindeki dolayli etkisinde lider-iiye etkilesiminin diizenleyici roliiniin bulundugu ortaya
konulmustur.
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aracilik
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Abstract

The purpose of this research is to examine the mediating role of professional vitality in the
relationship between work engagement and knowledge sharing, and the moderating role of leader-
member exchange in this mediating relationship. For this purpose, data were obtained from 396
personnel of a public institution in Erzincan through the survey method. These data were analyzed
using SPSS 22, AMOS 23, and SPSS MACRO programs. The results demonstrated that there is a
positive relationship between work engagement and knowledge sharing and that professional vitality
has a mediating role in this relationship. Within the context of moderated mediation, the results also
showed that leader-member exchange has a moderating role in the indirect effect of work
engagement on knowledge sharing through professional vitality.
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1. Giris

Ise adanmishik son yillarda pozitif psikoloji ve isyerinde pozitif davranis
tutumlarina artan ilgiyle birlikte literatiire girmis bir kavramdir. Bu arastirma da
akademik calismalarda ¢okga arastirilmis bu kavramimin farkl degiskenlerle olan
iliskisini inceleyerek literatiire katk1 saglamay1 amacglamistir. Ise adanmishig ilk
kez Kahn (1990) kavramsallastirmis ve orgiit iyelerinin benliklerini is rolleri igin
kullanmalar1 olarak tanimlamistir (Kahn, 1990, s.694). Harter, Schmidt ve Hayes’e
(2002, 5.269) gore ise adanmiglik bireyin ise duydugu hevesin yani sira ise katilimi
ve is tatminidir. Saks’a gore (2006, s.602) bireylerin is performanslari, bilissel,
duygusal ve davranissal bilesenlerden olusan farkli ve benzersiz bir yapidir. Ote
yandan, Maslach ve Leiter (2008, 5.498) ise adanmighigi tiikenmisligin tam zitt1
olarak ele almis, ise adanmighigin alt boyutlar1 olarak belirledikleri enerji, katilim
ve etkililigin, tiikenmisligin {ic boyutu olan yorgunluk, sinizm ve yetersizligin
karsitlart oldugunu iddia etmislerdir. Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve
Bakker (2002, s.74) ise bu iddiay1 reddetmis ve ise adanmighgmn tiikenmisligin
karsit kavrami olmadigini, tiikenmislikle ilgisi bulunan farkli bir kavram oldugunu
belirtmislerdir. Yazarlara gore, tiikkenmisligin alt boyutlar1 olan yorgunluk ve
sinizm ise adanmigh@in alt boyutlarindan enerji ve adanmanin tam ziddi
kavramlardir, fakat yetersizlik boyutu yogunlasma boyutunun tam ziddi olamaz.
Literatiirde yaygin olarak atifta bulunulan, Schaufeli vd. (2002, ss.74-75) tarafindan
yapilan tanmima gore ise adanmishik, enerji (vigor), adanma (dedication) ve
yogunlagsma (absorption) gibi duygularla ifade edilen ise iliskin pozitif ve tatmin
edici ruhsal durumdur. Burada ise adanmisligin enerji boyutu ise adanmis ¢alisanin
enerjik ve zihinsel olarak canli olacagini, isinde ¢aba gosterecegini ve zor kosullar
altinda dahi isinde sebat edecegini, adanma boyutu isine dnem verecegini, isini
yaparken cosku ve gurur duyacagini, miicadeleci davranacagini, yogunlagsma
boyutu ise isini sahiplenecegini ve isine derinlemesine sartlacagi ifade eder. Ise
adanmiglikla birlikte ¢alisanlarda olusan pozitif ruh hali, bir¢ok olumlu is ¢iktisini
da beraberinde getirmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004, s.293). Yapilan
aragtirmalar, ise adanmighigin galigsanlarda is tatminini (Orgambidez-Ramos ve de
Almeida, 2017), is performansini (Cesario ve Chambel, 2017), yaraticiligi (Hassan,
Abbasi, Abbas, Rana ve Raza 2018), yenilik¢i is davranisini (Khalilipour ve
Khanifar, 2018), orgiitsel bagliligi (Agyemang ve Ofei, 2013) ve Oorgiitsel
vatandaglik davranisini (Ariani, 2013) artirdigin1 ortaya koymustur.

Bu aragtirma kapsaminda ilk olarak, ise adanmisliin bilgi paylasimi tizerindeki
etkisi arastirilmigstir. Bilgi paylasimi genel olarak bireyin sahip oldugu bilgiyi diger
bireylerle bu bilgiyi anlamalari, benimsemeleri ve kullanmalar1 i¢in degis tokus
ettigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Demirel ve Goc, 2013, s.956). Bilgi
paylasimi iki veya daha fazla tarafin bilgi aktarimina dahil oldugu bir iletisim
stirecini igerir. Bu, bir kaynak tarafindan bilginin saglanmasini ve ardindan bilginin
bir veya daha fazla alic1 tarafindan yorumlanmasini igeren bir siiregtir. Siirecin
¢iktisi, yeni bilginin yaratilmasidir (Usoro, Sharratt, Tsui ve Shekhar 2007, s.201).
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Bilgi kaynag1 yalnizca bireylerin zihninde bulunur ve orgiitler bu degerli kaynagi
rekabet avantaji i¢in kullanmak zorundadir (Tangaraja, Mohd Rasdi, Ismail ve Abu
Samah, 2015, s.121). Ancak, calisanlar kisisel algi ve inanglar1 nedeniyle bilgi
paylasimina her zaman hazir olmayabilir (Anand, 2020, s.379). Bunlar arasinda,
kisinin bilgi paylastig1 kisilerin kendisine rakip olacagina yonelik korkusu, bilgiyi
paylasmak i¢in yeterli zamana sahip olmama, ¢alisanlar arasinda iletisim eksikligi,
is glivenligi endisesi, bilgi paylagiminin yararlari konusunda diisiik farkindalik,
insanlara giiven eksikligi vb. faktorleri saymak miimkiindiir (Riege, 2005, s.23). Bu
nedenle, Orgiitler ekip tabanli isbirligini gelistirmek, c¢alisanlarin projelerin
tamamlanmasmin ardindan proje iizerinde tartismalarin1 ve fikir aligverisinde
bulunmalarin1 saglayacak ortam olusturmak, bilgi paylasimini o6dillendirmek,
performans degerlendirmelerinde c¢alisanlarin bilgi paylasimini dikkate almak,
calisanlara bilgi paylasgimimin 6nemi konusunda gerekli egitimler vermek gibi
caliganlarda bilgi paylasimini tesvik eden politikalara agirlik vermektedir (Ling,
Sandhu ve Jain, 2009, 5.129).

Calismada ikinci olarak ise adanmislik ve bilgi paylasimi arasindaki iliskide
mesleki canliligin aracilik rolii arastirtlmistir. Canlilik (vitality) terimi Oxford
Sozliigiinde “enerji ve cosku” terimleriyle aciklanmaktadir (Oxford Learner’s
Dictionaries, 2022). Tiirk Dil Kurumu Sézliigiinde ise “neselilik ve hareketlilik”
olarak ifade edilmektedir (Tirk Dil Kurumu, 2022). Literatiirde ise canliligin
pozitif ruh hali ve enerji durumlarmi temsil ettigi belirtilmektedir (Baruch,
Grimland ve Vigoda-Gadot, 2014, s.518). Ote yandan, canlilik kavrammin bir
cesidi olan mesleki canliligi (professional vitality) Harvey (2002) literatiire
kazandirmis ve terimi meslek hayatlarinda islerini tutku, enerji (vigor), ustalik ve
tatminle gerceklestirebilen bireylerin sergiledigi 6zellikler olarak ifade etmektedir
(Harvey, 2002, s.28). Harvey tanimda da goriilecegi iizere mesleki canliligi dort
boyutta incelemistir. Buna gore, ise tutku boyutu insanlarin sevdigi, 6nemli buldugu
ve dnemli 6l¢iide zaman ve enerji harcadiklari islerine yonelik gii¢lii hislere sahip
olmalaridir (Baruch vd., 2014, s.519). Enerji boyutu calisanlarin 1§ yaparken
sergiledigi zihni, fiziki ve hissi ¢abadir (enerjidir) (Harvey, 2002, s.32). Ustalik
boyutu, bireylerin mesleki anlayis ve becerisidir (Harvey ve Donaldson, 2003,
s.31). Bagka bir deyisle, mesleki bilgi ve dzgiiven gerektiren eylemlerde kisilerin
tutku ve enerjilerini etkili bir sekilde kullanma yetenegidir (Harley, 2002, s.35). Son
olarak, is tatmini boyutu ise kars1 pozitif hissiyata sahip olma, isinden zevk duyma
ve iginde basarili olma duygusudur (Harvey ve Donaldson, 2003, s.30). Mesleki
canliliga sahip olan bireyler “hevesli, sefkatli, adanmus, gii¢lii, yaratici, esnek, risk
alabilen ve iiretken” gibi Ozelliklerle nitelendirilmektedir (McLaughlin, 1999,
$.390; Uzunbacak ve Akcakanat, 2018, s.3223). Ayrica, mesleki canlilik uzun
vadelidir ve c¢alisanlarin meslegine ve kariyerine yoneliktir (Jahangir ve Malik,
2020, 5.199). Mesleki canlilik ¢alisan i¢in, isinde kendini gostermesi, is rolleriyle
ilgilenmesi ve enerjisini isiyle ilgili fiziksel, bilissel ve duygusal c¢abalarina
yonlendirmesi i¢in bir kaynak teskil etmektedir (Karatepe ve Kuscu, 2021, s.34).
Ayrica, yiiksek canlilik diizeylerine sahip calisanlar, olaylart olumlu goérme ve
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olumlu olaylarin tekrarlanmasini bekleme egilimindedir (Hennekam, 2016, s.18).
Yapilan arastirmalar da mesleki canliligin yiiksek is performansi1 (Carmeli, 2009),
oznel iyi olus (Baruch vd. 2009), kariyer tatmini (Chu, Long ve Guo, 2015) iste
sebat etme (Reyes-Gonzalez, 2007) ve stresle basa ¢ikma (Ryan ve Frederick, 1997)
gibi pozitif is ¢iktilartyla sonuglandigini kanitlamistir. Literatiir incelemesinde, ise
adanmighk ve bilgi paylasimi arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar olmasina
ragmen, ise adanmighgin mesleki canlilikla ve mesleki canliligin da bilgi
paylasimiyla dogrudan iligkisini inceleyen bir caligmaya rastlanmamistir. Ayrica
s0z konusu aracilik roliiniin de daha 6nce aragtirilmadigi goriilmiistiir. Calismalarin
daha spesifik olarak mesleki canliligin alt boyutlariin bilgi paylasimina olan
etkisini inceledigi anlagilmistir.

Calismada figiincii olarak, lider-liye etkilesimin ise adanmislik ve mesleki canlilik
arasindaki iliskide diizenleyici rolii arastirilmistir. Lider-iiye etkilesimi (LUE)
liderin astlariyla tek tarafli iliskisine odaklanan ve liderin tiim astlarina ayni tarz
liderlik davranist sergiledigini varsayan eski teorilerin aksine, lider ve astlari
uyguladigini savunan 6nemli teorilerden biridir (Aggarwal, Chand, Jhamb ve
Mittal, 2020, s.1). Bu teoriye gore lider, bazi astlariyla yiiksek (in-group),
bazilariyla da diistik kaliteli (out-group) iliskiler gelistirmektedir. Karsilikli giiven,
saygl ve yikimliilik ile karakterize edilen yiiksek kaliteli lider-ast iliskilerinde,
astlar liderlerini kendilerine yardim eden giivenilir bir kisi olarak goriirler ve is
tanimlariin oOtesinde performans gosterirler. Tersine, diisiik giiven, saygi ve
yukiimliiliik ile nitelenen diisiik kaliteli lider-ast iliskilerinde, astlar yalnizca is
taniminin gerektirdiklerini yaparak, daha iyi performans gostermek icin bir ¢aba
sarf etmezler (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s.227). Ayrica, lider grup-i¢i astlara daha
cok yetki, 6diil, kaynak ve destek verir, daha hosgoriilii davranir ve daha ¢ok zaman
ayirir. Buna karsilik grup-disi astlara resmi kurallara ve otoriteye gore davranir,
daha diisiik destek verir ve onlar1 daha az ddiillendirir (Aslan ve Ozata, 2009, 5.99).
LUE kavramu literatiirde genel olarak Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek ve Rosenthal
(1964) rol teorisi ile Blau’nun (1964) sosyal degisim teorilerine dayandirilmaktadir.
Rol teorisini LUE iliskilerinin temeli olaraktan ele alan Graen ve Scandura’ya gore
(1987, $5.179-184), LUE’nin gelisimi taraflar arasinda bir rol olusturma siirecidir.
Bu siirecte liderler astlarina onlardan beklentilerini iletir ve onlarin verdigi tepkiye
bagli olarak, onlarla ya karsilikli gliven, sayg1 ve sorumluluga dayal1 yiiksek kaliteli
sosyo-duygusal iligki gelistirir ya da bu duygularin mevcut olmadig: diisiik kaliteli
sekli bir iligki gelistirir. Iliskinin gelisimini takiben roller rutin ve istikrarl hale gelir
(Matta, Scott, Koopman ve Conlon, 2015, s.1687). LUE lider ve iiyeleri arasinda
resmi iligkilere ek olarak kisisel (sosyal) iliskilerin de gelistigini savunur (Wayne,
Shore ve Liden, 1997, 5.82). Bu nedenle sosyal miibadele teorisi LUE igin énemli
bir temel teskil etmektedir. Bu teoriye gore, "taraflardan her biri digerinin degerli
gordiigi bir seyi teklif etmeli ve her iki taraf da degisimi makul 6l¢iide esitlik¢i ve
adil olarak gérmelidir." (Graen ve Scandura, 1987, s.182). LUE iliskilerinde maddi
kaynaklar, bilgi ve destek karsilikli miibadele unsurlari olarak kullanilabilmektedir.
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Bu somut ve soyut unsurlarin taraflarca algilanan degeri arttikca, LUE iliskileri de
daha yiiksek kaliteye ulagabilir (Wayne vd., 1997, s.83). Ayrica, karsiliklilik normu
(Gouldner, 1960) ¢ercevesinde, astlar liderlerinin kendilerini destekledigini, iglerini
yapabilmeleri i¢in gerekli kaynak ve bilgiyi onlara sagladigini diistindiiklerinde,
liderlerine daha ¢ok giiven duymakta ve buna karsilik olarak islerinde daha c¢ok
cabalamaktadir.

Literatiirde, ise adanmislik ve mesleki canlilik arasindaki iliskide LUE’nin
diizenleyici roliiniin daha 6nce arastirilmadigi tespit edilmistir. Arastirmalarin daha
cok liderlik tarzlarinin ve davranislarinin genel olarak calisan canliligina etkisine
odaklandig1 goriilmiistiir. Buradan yola ¢ikarak bu ¢aligmada kullanilan 6lgeklerle
durumsal aracilik modelinin olup olmadig1 analiz edilmistir. Bu baglamda, lider-
iiye etkilesiminin ise adanmisligin bilgi paylasimi tizerindeki dolayli etkisinde
(mesleki canlilik araciligi ile) diizenleyici rolii arastirilmistir. Sonug olarak, bu
arastirmanin 6zellikle hem yerel hem de uluslararasi literatiirde heniiz ¢cok fazla
incelenmemis olan mesleki canlilik kavramini ve farkli degiskenlerle iligkisini konu
edinmesi nedeniyle gelecekteki arastirmalara 11k tutacagi degerlendirilmistir.

2. Kavramsal Cerceve ve Hipotezler
2.1. Ise Adanmishik ve Bilgi Paylasimi

Ise adanmislik enerji, adanma ve yogunlasma gibi duygularla ifade edilen ise iliskin
pozitif ve tatmin edici ruhsal durumdur (Schaufeli vd., 2002, s.74). Baska bir
ifadeyle, ise adanmislik calisanlarin islerine kendilerini tiimiiyle vermesini ve
islerine duydugu coskuyu igeren pozitif ruh hallerini ifade etmektedir (Sunman,
2021, 5.49). Ise adanmslikla gelen bu pozitif durum bircok olumlu is ¢iktisini da
beraberinde getirmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004, s.293). Yapilan arastirmalar,
ise adanmighigin g¢alisanlarda is tatminini (Orgambidez-Ramos, ve de Almeida,
2017), is performansini (Cesario, ve Chambel, 2017), yaraticiligi (Hassan vd.,
2018), yenilikei 15 davranisimi (Khalilipour ve Khanifar, 2018), orgiitsel baglilig
(Agyemang ve Ofei, 2013) ve orgiitsel vatandaslik davranisini (Ariani, 2013)
artirdigin1 ortaya koymustur. Diger taraftan, ise adanmis c¢alisanlar mesleki
yeterlilik konusunda kendilerine giivendiklerinden is tanimlarinin disinda kalan ve
ekstra rol olarak tanimlanan davraniglar1 gostermeye daha daha egilimdirler (Sulea
vd., 2012, 5.192). Calisanlarin bilgi paylagimini da ekstra rol davranist kapsaminda
degerlendirmek miimkiindiir. Cilinkii bilgi paylasimi, ¢alisanin s6zlesmeden dogan
yiikiimliiliiklerinin 6tesine gegen ve herhangi bir zorlama olmaksizin istege bagl
bir ¢abay1 igermektedir (Camelo-Ordaz, 2011, s.1447). Ek olarak, islerine adanmis
calisanlar isleriyle derinden alakadar olduklarindan isleriyle ilgili daha ¢ok bilgiye
sahiptir ve bu bilgiyi paylasmaya daha ¢ok hazirdir (Wu ve Lee, 2020, s.4). Ayrica,
calisanlar biligsel, duygusal ve fiziksel olarak ise dahil olduklarinda, bireysel
caligmalarda veya takim caligmalarinda bilgi paylasimini artirarak orgiitle gontillii
isbirligi olusturabilirler (Sulistiawan ve Andyani, 2020, s.745). Daha 6nce yapilan
caligmalar da ise adanmislik ve bilgi paylasimi arasindaki pozitif iliskiyi teyit
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etmektedir. Oregin, Khalilipour ve Khanifar (2018, 5.27) iran’da bankada ¢alisan
272 kisi iizerinde yaptiklar1 ¢calismada, ise adanmisligin ¢alisanlarin bilgi paylasimi
ve yenilik¢i ig davraniglarini pozitif etkiledigini ortaya koymustur. Sulistiawan ve
Andyani (2020, s.749) Endonezya’da 132 ¢alisan tizerinde yaptiklar1 arastirmada,
ise adanmiglikla bilgi paylagsma niyeti arasinda pozitif iliski kaydetmistir. Wu ve
Lee (2020, s.1) Tayvan’da 214 saglik ¢alisan1 iizerinde yaptiklar1 arastirmada, ise
adanmishigin ¢alisanlarin bilgi paylagimlarini artirdigini tespit etmistir. Kodden ve
Groenveld (2019, s.39) farki iilkelerden 341 IT personeli iizerinde yaptiklari
calismada, ise adanmishik ve bilgi paylagimi arasindaki anlamli ve pozitif iligki
saptamistir. Bu kapsamda asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hi. Ise adanmuslik ile bilgi paylasimi arasinda anlamli ve pozitif iliski vardir.
2.2. Mesleki Canliligin Aract Roli

Ise adanmishigin enerji boyutu calisanlarm islerini yaparken yiiksek diizeyde
enerjiye sahip olmasini, zihinsel olarak dayanikli olmasii, islerine ¢aba
harcamasini ve zorluklar karsisinda miicadeleci davranmasini ifade eder (Schaufeli
vd., 2006, s.70). Benzer sekilde mesleki canliligin enerji boyutu, bireylerin
mesleklerini icra ederken gosterdikleri zihni, fiziki ve duygu yogunlugu olarak
ifade edilebilir (Harvey, 2002, s.32). Baska bir deyisle, bireyin is yaparken fiziksel
giic, duygusal enerji ve biligsel canlilik hissini igerir (Shirom, 2011, s.50).
Tanimlardan da goriilecegi lizere hem ise adanmislik hem de mesleki canlilik
kavrami ¢alisanlarin islerini yaparken fiziksel, biligsel ve duygusal olarak enerjik
hissetmesini ifade etmektedir. Bu kapsamda, calisanlarin ise adanmisliklari arttikca
mesleki canliliklarinin da artacagi degerlendirilmektedir.

Ote yandan, mesleki canlilik literatiirde is performansi, yaraticilik, iste basari,
mesleki baghilik, orgilitsel pozisyon, kariyer tatmini, yasam tatmininde artis ile isten
ayrilma niyetinde azalma gibi bircok olumlu is ¢iktis1 ile iligkilendirilmektedir
(Carmeli, 2009; Baruch vd. 2014; Chu & Guo, 2015; Khany ve Malekzadeh, 2015;
Vaezi vd.; 2019; Ates ve Pelit, 2022). S6z konusu sonuglara ek olarak, mesleki
canliligin isyerinde bilgi paylasimini artiracagi diisiiniilmektedir. Ciinkii mesleki
canliligin ustalik boyutu mesleki bilgi ve 6zgiiven gerektiren eylemlerde kisilerin
tutku ve enerjilerini etkili bir sekilde kullanma yetenegini ifade etmektedir (Harley,
2002, s.35). Kisi kendini mesleginde yeterli hissettigi 6l¢lide ise bilgi paylagiminda
bulunmaya daha c¢ok egilimli olmaktadir (Safdar, Batsool ve Mahmood, 2020,
s.255). Ayrica, ise tutku boyutu, calisanlarin iyi oluslarini artirmakta (Baruch vd.,
2014, s.520), pozitif iyi olusa sahip ¢alisanlar ise bilgi paylasiminda daha istekli
davranmaktadir (Wang vd., 2017, s.1112). Ek olarak, calisanlar islerinde
kendilerini enerjik hissettiklerinde, sahip olduklart pozitif hisle daha ¢ok bilgi
paylasiminda bulunmak istemektedir. Tersine, kendilerini psikolojik olarak yorgun
ve tikenmis hisseden c¢alisanlar daha ¢ok bilgi saklama davranisina
yonelebilmektedir (Cai, Song, Xiao ve Shi, 2020, s.4). Son olarak, ¢alisanlar i
tatminine sahip olduklarinda ortak yapilan ise katkida bulunma (bilgi bagislama) ve
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basgkalarinin isle ilgili ne yaptiga (bilgi toplama) olan ilgileri artmaktadir (De
Vries, Van den Hooff ve De Ridder, 2006).

Yukaridaki agiklamalar kapsaminda, degiskenler arasindaki dogrudan iliskileri
inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamis olmakla birlikte, ise adanmisligin mesleki
canlilig1 artiracagi, bunun da calisanlarin bilgi paylasimini pozitif etkileyecegi
degerlendirilmektedir. Bu ¢ercevede asagidaki hipotez olusturulmustur:

H2: Mesleki canlilik, ise adanmislik ile bilgi paylagimi arasindaki iligkide aract
role sahiptir.

2.3. Lider-Uye Etkilesiminin Diizenleyici Rolii

Isyerinde kisileraras1 iletisim ve etkilesim bireylerin aidiyet, yeterlilik ve 6zerklik
duygularini yiikselttigi i¢in onlarin daha ¢ok enerjik hissetmelerini saglamaktadir
(Atwater ve Carmeli, 2009, s.266). Bu nedenle, 6zellikle liderlerin astlariyla kaliteli
iletisim ve etkilesim saglamalarinin astlarin isyerinde canli hissetmelerini
saglayacag1l degerlendirilmektedir. Literatiirde, lider-iiye etkilesiminin mesleki
canliliga dogrudan etkisini inceleyen bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bununla
birlikte, tespit edilen bazi ¢aligmalar, cesitli liderlik tarzlarmin ve lider iletisimin
calisanlarin canliligmi ve enerjilerini etkiledigini teyit etmistir. Ornegin, Lajoie,
Rousseau ve Boudrias (2022, s.1) Ispanya’da 101 yonetici ve 619 ast iizerinde
yaptiklart arastirmada, pozitif liderlik tarzlarindan olan ve astlarla pozitif iliskiye
odaklanan doniistiirticii liderligin ¢alisan canliligini artirdigin1 ortaya koymustur.
Tersine, Nyberg, Holmberg, Bernin ve Alderling (2011, s.267) Isveg, Polonya ve
Italya’da toplam 554 otel galisani iizerinde yaptiklari ¢aligmada, kotii liderlik
tarzlarindan otokratik ve benmerkezci liderligin ¢alisanlarda diisiik canliliga neden
oldugunu saptamistir. Atwater ve Carmeli (2009, s.264) Israil’de 255 calisan
tizerinde yaptiklar1 arastirmada, amirleriyle yiliksek kaliteli iliskiler gelistiren
calisanlarin daha ¢ok enerji dolu hissettigini saptamistir. Binyamin ve Brender-llan
(2018, s.463) Israil’de 533 calisan iizerinde yaptiklari ¢alismada, liderlerin
calisanlarina kars1t motive edici bir dil kullanmasinin ¢alisan canliligini artirdigini
kaydetmistir. Tummers, Steijn, Nevicka ve Heerema (2018, s.363) ydneticilerinin
politika degisikliklerini ve gorevleriyle ilgili yapilmas1 gerekenleri kendilerine net
bir sekilde agikladigini hisseden ¢alisanlarin, liderlerinin goérevlerle ilgili ¢ok
iletisimsel olmadigin1 hisseden ¢alisanlardan daha yiiksek canlilik gosterdigini
tespit etmistir. S6z konusu calismalardan hareketle, ise adanmis calisanlarin ayni
zamanda liderleriyle yiiksek kaliteli iligkisi bulunmasi halinde, mesleki
canlhiliklarinin daha da artacagi degerlendirilmektedir. Mesleki canliligi daha ¢ok
artan calisanlarin ise daha c¢ok bilgi paylasiminda bulunmay1 tercih edecekleri
diisiiniilmektedir. Bu c¢ercevede asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hs: Lider-liye etkilesimi, ise adanmislik ve mesleki canlilik arasindaki iligkide
diizenleyici etkiye sahiptir.
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Ha: Lider-iiye etkilesimi, ise adanmigligin bilgi paylasimi iizerinde (mesleki canlilik
araciligiyla) diizenleyici rolii vardir.

Mesleki Canlilik ]

[ Lider-Uye Etkilesimi ]

[ Ise Adanmislik } :{ Bilgi Paylagimi ]

Sekil 1: Arastirma Modeli

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6érneklemi Erzincan’daki bir kamu kurumunda ¢alisan 396 personel
olusturmaktadir. Bu ¢alismada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Ait Demografik Ozellikler Tablosu

Degisken Kategori Frekans (%0)
Cinsiyet Erkek 222 56
Kadin 174 44

Medeni Durum Evli 302 76
Bekar 94 24

Yas 18-28 yas 117 30
29-40 yas 139 35

41-50 yas 83 21

51 yas ve lizeri 57 14

Egitim [kogretim 18 5
Lise 113 29

On Lisans 124 31

Lisans 141 35

Calisma Siiresi 1-5yil 112 28
6-10 y1l 106 27

11-20 yil 101 26

21 yil ve lizeri 77 19

Aragtirmaya katilan kamu c¢alisanlarinin %44’ bayan, %56’s1 erkeklerden
olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin medeni durum bakimindan %76 evli,
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%24°1 bekar oldugu ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin yas durumuna bakildiginda
%30’u 18-28 yas grubunda, %35’i 29-40 yas grubunda, %21°1 41-50 yas grubunda
ve %I14°1 ise 51 yas ve ilizeri olusturmustur. Ankete katilanlarin mezuniyeti
incelendiginde %29°u lise, %31°1 6n lisans, %35°1 lisans mezunu ¢alisanlardan
olugmaktadir. Ayrica arastirmaya katilan ¢alisanlarin is yerindeki hizmet siireleri
incelendiginde, %28’1 1-5 yil arasinda, %27’si 6-10 yil arasinda, %26’s1 11-20 yil
arasinda ve %19’u 21 yil ve iistiinde kamuda hizmet etmektedir.

3.2.  Veri Toplama Araglari

Aragtirmada ¢alisanlardan anket yontemi kullanilarak veriler toplanmistir.
Arastirmada kullanilan anket 5 bdliimden olusmaktadir. Anketin ilk bolimii
calisanlarin demografik 6zelliklerine yonelik olup, 5 maddeden olusmaktadir.

Ise Adanmislik Olgegi: Calisanlarin ise adanmislik diizeyini 6lgmek icin Schaufeli,
Shimazu, Hakanen, Salanova ve De Witte (2017) gelistirdigi, 3 ifade ve tek
boyuttan olusan kisa ise adanmislik 6l¢egi kullanilmistir.

Bilgi Paylasim Olgegi: Arastirmaya katilanlarin bilgi paylasimi diizeyini tespit
etmek i¢cin Chennamaneni, Teng ve Raja (2012) gelistirdigi 4 soru iceren 6lgek
tercih edilmistir.

Mesleki Canlilik Olgegi: Arastirmada katilimcilarin mesleki canlhilik diizeyini
6l¢mek amaciyla Harvey’in (2002) gelistirdigi, Uzunbacak ve Akcakanat’in (2018)
Tirkce gecerlemesini yaptig1 17 sorudan meydana gelen 6l¢ek tercih edilmistir.

Lider-iiye Etkilesimi Olgegi: Ankete katilanlarin lider iiye etkilesimi diizeyini tespit
etmek i¢in, Liden ve Maslyn’in (1998) gelistirdigi 12 sorudan meydana gelen 6lgek
tercih edilmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerdeki tiim ifadeler 5°1i likert (1
Kesinlikle Katilmiyorum-5 Kesinlikle Katiliyorum) tipi derecelendirmeye sahiptir.

4. Bulgular

Arastirma oOlgeklerinin analizinde SPSS 22, AMOS 23 ve SPSS MACRO paket
programlariyla analizler gerceklestirilmistir. Arastirmanin analizinde ilk once
Olgeklere ait ortalama, standart sapma, giivenirlik ve korelasyon analizi SPSS 22
programiyla elde edilmistir. Arastirma analizinin ikinci boliimiinde, arastirma
verileri AMOS 23 programiyla, ortak yontem varyansi analizi ve arastirma
modelinin dogrulayici faktor analizi (DFA) elde edilmistir. Arastirmanin analiz
boliimiinde son olarak, PROCESS MACRO ile arastirmanin hipotezleri test
edilerek sonuglara ulagilmistir.
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4.1.  Olgiim Modelleri

Arastirmada dlgeklere ait yapinin gegerliliginin dogrulanmasi amaciyla dogrulayici
faktor analizi uygulanmistir. Arastirmada son yillarda yonetim ve psikoloji
alanlarindaki bir¢ok ¢aligmada tercih edilen ortak yontem varyansi kullanilmistir.
Ortak yontem varyansi, ayni yontem i¢inde Olgiilen degiskenler arasindaki
sistematik hata sapmasi olarak tanimlanabilir (Cizel, Selguk ve Atabay, 2020, s.7).
Ortak yontem varyansi Ozellikle davranig bilimlerinde 6lgme hatasinin
kaynaklarindan biridir. Ortak yontem varyansi, birden fazla dlgege ait verinin ayni
bireyde toplanip yorumlanmasiyla ortaya ¢ikan sistematik hata varyansidir
(Ozy1lmaz ve Eser, 2013, 5.502). Bir baska deyisle ortak yontem varyansi, bagimli
ve bagimsiz degiskenlere ait verinin ayni bireyden ayni zaman diliminde elde
edilmesidir (Podsakoff, Scott ve Nathan 2012; Giirbliz ve Sahin, 2018).
Arastirmada Slceklere ait dogrulayici faktor analizi (DFA) ortak yontem varyansi
kullanilarak yapilmistir. Arastirmada kullanilan Olgeklere ait olusturulan
arastirmanin Olciim modeline ait ortak yontem varyans sonuglarina gore
arastirmanin 6lglim modelinin (X?= 1932; df= 505; y2/df = 3,82 RMSEA=0,07;
CFI1=0,92; TLI= 0,91; SRMR=0,05) diger alternatif modellere gére daha iyi uyum
iyiligi degerlerine sahip oldugu ortaya c¢ikmistir. Arastirmada elde edilen uyum
iyiligi degerleri, arastirma modelinin yeterli bir uyuma sahip oldugunu
gostermektedir (Hu ve Bentler, 1999; Nye ve Drasgow, 2011; Mishra ve Datta,
2011; Cakiroglu ve Oztiirk, 2020).

4.2.  Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmada kullanilan dl¢eklerin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri
Tablo 2’de gosterilmistir. Aragtirmada kullanilan 6lceklerin gegerliligine ait
analizler, daha once yapilan arastirmalarda (6rnegin, Kocak ve Cinar, 2020; Kerse
ve Karabey, 2019) kabul edildiginden dolay1, dlgeklere tekrar gegerlilik analizi
yapilmasina ihtiya¢ duyulmamaistir.

Tablo 2: Olgeklerin Ortalama, Cronbach Alfa, Standart Sapma ve
Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilari

X S.S. 1 2 3 4
1.ise Adanmishk 4,34 0,521 (0,789)
2. Mesleki Canlihk 4,26 0,386 0,317** (0,862)
3.Bilgi Paylasim1 4,47 0,507 0,391** 0,306**  (0,868)
. . .. 0,411*
4.Lider Uye Etkilesimi 3,97 0,903 0,241** 0,412** - (0,927)

Not: (n=396); ** = p<0,01

Tablo 2 incelendiginde arastirmadaki oOlgeklere ait giivenirlilik katsayilar
verilmistir. Buna gore ise adanmislik (0,789), mesleki canlilik (0,862), bilgi
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paylagimi (0,868) ve lider-iiye etkilesimi (0,927) dl¢eklerinin giivenirlik katsayilari,
Olceklerin referans alindig1 0,70 degeri lizerinde yiiksek giivenirlige sahip olduklari
goriilmektedir (Karagodz, 2019, s.1003). Tablo 1°deki bulgular incelendiginde, ise
adanmighk ile bilgi paylasimi arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu tespit
edilmistir (r=0,391; p<0,01). Tablodaki diger bir bulgu, ise adanmislik ile mesleki
canlilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir (r = 0,317;
p<0,01). Tablodaki {igiincii bulgu, mesleki canlilik ile bilgi paylagimi arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu saptanmistir (r = 0,306; p<0,01). Tablodaki
dordiincii bulgu ise, lider liye etkilesiminin ise adanmislikla (r = 0,241; p<0,01),
mesleki canlilikla (r = 0,412; p<0,01) ve bilgi paylasimiyla (r = 0,411; p<0,01)
anlamli ve pozitif iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Korelasyon analizi uygulanarak arastirmadaki veriler arasindaki iligkilerin oldugu
ortaya konulmasindan sonra, arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in SPSS Macro
analiz programi kullanilarak regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinin
sonuclar1 Tablo 3’te gdsterilmektedir.

Tablo 3. Aracihik Testine Iliskin Regresyon Analizi Sonuclari

Mesleki Canlilik
Degiskenler /] SH T P EDGA EYGA
Ise Adanmighk 0,235 0,041 5,725 0,000 0,154 0,316
Bilgi Paylasimi
Degiskenler /] SH T P EDGA EYGA
Mesleki Canlilik 0,357 0,077 4,667 0,000 0,207 0,508
Ise Adanmighk 0,104 0,057 1,827 0,007 0,080 0,215
(Direkt Etki)
Ise Adanmighk 0,188 0,056 3,370 0,009 0,078 0,298
(Toplam Etki)
p SH EDGA EYGA
Dolayh Etki 0,084 0,024 0,044 0,136
Degiskenler p SH T P EDGA EYGA
Ise Adanmishik ile Lider 0,175 0,047 3,728 0,002 0,083 0,267
Uye Etkilesimi
Degiskenler p SH T P EDGA EYGA
-1SD (-,81) 0,037 0,061 0,606 0,000 0,083 0,157
M (.00) 0,195 0,041 4,799 0,000 0,115 0,275
+1 SD (,81) 0,353 0,056 6,258 0,000 0,242 0,464
p SH EDGA EYGA
Durumsal Aracilik indeksi 0,063 0,022 0,028 0,112

Not: (n=396) EDGA: En diisiik giiven araligi, EYGA: En yiiksek giiven arlig1

Tablo 3’teki sonuglar incelendiginde ise adanmisligin bilgi paylasimini anlamli ve
pozitif olarak etkiledigi goriilmektedir (B =0,104; p=0,000). Bu sonuca gore Hi
hipotezi kabul edilmistir. Tablo 3’teki degiskenler arasi iligkilerin anlamli olmasi
aracilik iligkisini sorgulama imkani sunmustur. Arastirmanin ikinci hipotezi olan
H2 hipotezinde, mesleki canlilik, ise adanmislik ile bilgi paylasimi arasindaki
iligkide araci role sahip olup olmadigini analiz ederken Bootstrap yontemini esas

11



Cankir1 Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University
Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of the Faculty of Economics
Fakiiltesi Dergisi and Administrative Sciences

alan regresyon analizi uygulanmaistir. Bootstrap yontemiyle uygulanan aracilik etki
analizlerinde, hipotezlerin desteklenebilmesi icin giiven arali§i degerinin sifir (0)
olmamast kabul gérmektedir (Mallinckrodt ve digerleri, 2006). Bu baglamda
Hayes’in (2013) gelistirdigi Model 4 ve 5000 yeniden orneklem secenegi
secilmigtir. Yapilan analiz sonucunda ise adanmigligin mesleki canlilik vasitasiyla
bilgi paylasimini pozitif yonde dolayli etkiledigi (B =0,084) ve dolayli etkinin
anlamliligina iliskin giiven araliginin anlamli oldugu goriilmektedir (GA [0.044,
0.136]). Elde edilen bu sonuca goére H» hipotezi kabul edilmistir. Arastirmanin
ticiincii hipotezi olan Hs hipotezinde ise, lider-iiye etkilesimi, ise adanmislik ve
mesleki canlilik arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip olup olmadigini analiz
etmek icin, yine Bootstrap analizi yontemi tercih edilmis olup, Hayes’in (2013)
gelistirdigi Model 7 kullanilarak, Bootstrap teknigi ile 5000 yeniden 6rneklemi
secenegi sec¢ilmistir. Yapilan analiz sonucunda, lider-iiye etkilesiminin ise
adanmislik ile mesleki canlilik arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu
(B =0,175) ve diizenleyici etkinin anlamliligina iligkin giiven araliginin anlamli
oldugu goriilmektedir (GA [0.083, 0.267]). Bu sonuca gore Hz hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 3’teki durumsal aracilik analizine ait sonuglar incelendiginde, aragtirmanin
son hipotezi olan Hs hipotezini test etmek amaciyla diizenleyici etki analizi
uygulanmistir. Bu baglamda lider-iiye etkilesimi, ise adanmisligin bilgi paylagimi
tizerindeki dolayli etkisinde (mesleki canlilik araciligi ile) diizenleyici role sahip
olup olmadig1 (durumsal aracilik rolii) test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda
durumsal aracilik indeksinin anlamli oldugu tespit edilmistir (f =0,063, GA [0.028,
0.112]). Bu sonuca gore lider-iiye etkilesimi, ise adanmighgin bilgi paylagimi
tizerindeki dolayl etkisinde (mesleki canlilik araciligi ile) diizenleyici role sahip
oldugunu ortaya koymustur. Bootstrap sonucuna gore durumsal aracilik indeksi
anlamli oldugu i¢in Hs hipotezi kabul edilmistir.
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Sekil 2: Durumsal Aracilik Etki Grafigi

Sekil 2’de ise adanmigligin mesleki canlilik araciligiyla bilgi paylasimi tizerindeki
dolayl etkisinin lider-liye etkilesimi tarafindan bi¢imlendirilmis hali grafiksel
olarak gosterilmistir. Diizenleyici etkinin varligini test ederken Tablo 3’te de
goriildiigii tizere lider-iiye etkilesiminin diisiik ve yiiksek oldugu durumlar dikkate
alinmistir. Bu baglamda Sekil 2°de lider iiye etkilesimin diisiik oldugu durumlarda
ise adanmighk ile mesleki canlilik arasindaki etkilesim azalmakta veya
zayiflamaktadir. Ayn1 sekilde lider-liye etkilesiminin yiiksek oldugu durumlarda
ise, ise adanmuslik ile mesleki canlilik arasindaki etkilesimin siddeti artmakta veya
gliclenmektedir.

5. Sonuc ve Oneriler

Bu arastirmada ise adanmishk ve bilgi paylasimi arasindaki iligkide mesleki
canliligin araci ve bu aracilik iligkisinde lider-iiye etkilesiminin diizenleyici roliinii
incelemistir. Bu kapsamda, Erzincan’daki bir kamu kurumunda calisan yaklagik
396 personelden anket yontemi kullanilarak veri elde edilmistir. Verilere yapilan
analizler sonucunda asagidaki bulgular elde edilmistir.

Arastirmada ilk olarak ise adanmislik ve bilgi paylagimi arasinda anlamli ve pozitif
iliski tespit edilmis ve boylece H1 hipotezi desteklenmistir. Buna gore, ise adanmis
caliganlar mesleki yeterlilik konusunda Ozgiivene sahip olduklarindan bilgi
paylagsmaya egilimli olabilirler. Ayrica, isleriyle derinden alakadar olduklarindan
isleriyle ilgili daha ¢ok bilgiye sahip olabilirler. Bu nedenle daha cok bilgi
paylasiminda bulunabilirler. Ek olarak, calisanlar bilissel, duygusal ve fiziksel
olarak ise dahil olduklarinda, orgiite fayda saglamaya yonelik olarak bireysel
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calismalarda veya takim c¢alismalarinda bilgi paylasimini artirabilirler. S6z konusu
bulgu daha onceki ¢alismalarla da uyumluluk gostermektedir (Khalilipour ve
Khanifar, 2018; Sulistiawan ve Andyani, 2020; Wu ve Lee, 2020; Kodden ve
Groenveld, 2019).

Arastirmada ikinci olarak, ise adanmislik ve bilgi paylagimi arasindaki iligskide
mesleki canliligin aracilik roliiniin bulundugu saptanmis ve bdylece Hz hipotezi
desteklenmistir. Buna gére hem ise adanmiglik hem de mesleki canlilik ¢alisanlarin
islerini yaparken fiziksel, bilissel ve duygusal olarak enerjik hissetmelerini
icerdiklerinden, ise adanmislik arttikga mesleki canlilik da artabilir. Mesleki
canlilikla birlikte gelen, isini tutkuyla yapma, isinde enerjik hissetme, mesleki
yetkinlik ve ig tatmini ise ¢alisanlarin daha ¢ok bilgi paylasiminda bulunmalarin
saglayabilir.

Arastirmada son olarak, lider-iiye etkilesiminin ise adanmislik ve mesleki canlilik
arasindaki iligskide ve ise adanmishigin bilgi paylasimi iizerindeki dolayl etkisinde
(mesleki canlilik aracilig1 ile) diizenleyici role sahip oldugu kaydedilmis ve boylece
H3z ve Hs hipotezleri desteklenmistir. Buna gore, liderleriyle yiiksek kaliteli iligki
gelistiren calisanlar artan aidiyet, yeterlilik ve Ozerklik duygulartyla birlikte
isyerinde daha cok mesleki canlilik hissedebilir. Bu nedenle, ise adanmis
calisanlarin ayn1 zamanda liderleriyle yiiksek kaliteli iligkileri bulunmasi halinde,
mesleki canliliklar1 daha da artabilir. Mesleki canliligi daha ¢ok artan ¢alisanlar ise
daha cok bilgi paylasiminda bulunmay1 tercih edebilir. S6z konusu bulgular daha
once benzer konular1 inceleyen c¢alismalarin sonucglariyla da paralellik
gostermektedir (Lajoie vd., 2022; Nyberg vd., 2011; Atwater ve Carmeli, 2009;
Binyamin ve Brender-lIlan, 2018; Tummers vd., 2018, s. 363).

Aragtirma bulgularina gore, orglitler ve yoneticilere bazi pratik Onerilerde
bulunulabilir. Ise adanmislik ve mesleki canliligin hem &rgiitler hem de calisanlar
icin birgok olumlu sonuglart bulunmaktadir. Bu acidan, orgiitler calisanlarin
isyerinde ise adanmighigini ve mesleki canliliklarini artirmaya yonelik politikalar
gelistirmelidir. Ornegin, orgiitler ve yoneticiler ¢alisanlara islerinde 6zerklik
tanima, karar alma mekanizmalarina calisanlar1 dahil etme, adil iicret ve terfi
sistemi uygulama, calisanlar arasindaki farkliliklar1 zenginlik olarak gérme, farkl
diisiinen c¢alisanlart dislamama, c¢alisanlara mesleki yetkinliklerini artirmaya
yonelik egitim verme, isyerinde sosyal aktiviteleri destekleme, aile-dostu
politikalar uygulama, mesai ve izin ayarlamalarinda calisanlarin beklentilerini
dikkate alma vb. uygulamalarla calisanlariin isyerinde mutlu hissetmelerini,
bdylece islerine daha ¢ok adanmalarin1 ve daha yiiksek mesleki canliliga sahip
olmalarin saglayabilir.

Bu aragtirmanin bazi kisitlart bulunmaktadir. Ornegin, arastirma yalnizca
Erzincan ilindeki bir kamu kurulusundan katilimcilarla gerceklestirilmistir. Bu
nedenle, elde edilen veriler yalnizca bir sehri ve bir kamu kurumunu
yansitmaktadir. Gelecekteki arastirmalar farkli sehirlerden katilimcilarla daha
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genis kapsamli veriler elde edebilir. Ayrica, 6zel sektorden katilimcilart da
arastirmalarina dahil edebilir. Arastirmada diger bir kisit ise, verilerin anket
yontemi ile ayni zaman dilimi i¢inde toplanmig olmasindan dolay1 ortak yontem
varyansi hatasinin olma olasiligidir (Podsakoff, MacKenzie, Lee ve Podsakoff,
2003). Gelecekte yapilacak calismalarda ise adanmislik ile bilgi paylasimi
arasindaki iliskiye kosul degiskenler dahil edilerek bu iliskisinin hangi sartlarda
farklilik gosterebilecegi ortaya konabilir.

Kaynakc¢a

Aggarwal, A., Chand, P. K., Jhamb, D., & Mittal, A. (2020). Leader—member
exchange, work engagement, and psychological withdrawal behavior: the
mediating role of psychological empowerment. Frontiers in
Psychology, 11, 1-17.

Agyemang, C. B., & Ofei, S. B. (2013). Employee work engagement and
organizational commitment: A comparative study of private and public
sector organizations in Ghana. European Journal of Business and
Innovation Research, 1(4), 20-33.

Anand, A., Centobelli, P., & Cerchione, R. (2020). Why should I share knowledge
with others? A review-based framework on events leading to knowledge
hiding. Journal of Organizational Change Management, 33(2), 379-399.

Ariani, D. W. (2013). The relationship between employee engagement,
organizational citizenship behavior, and counterproductive work
behavior. International Journal of Business Administration, 4(2), 46.

Aslan, S., & Ozata, M. (2009). Lider-iiye etkilesiminin (LMX) ydneticiye duyulan
giiven diizeyine etkisi. Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 9(17), 94-
116.

Ates, M. & Pelit, E. (2022). Turist Rehberlerinin Mesleki Canliliklarinin Mesleki
Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi. Giincel Turizm Arastirmalart Dergisi, 6(1),
9-27.

Atwater, L., & Carmeli, A. (2009). Leader—member exchange, feelings of energy,
and involvement in creative work. The Leadership Quarterly, 20(3), 264-
275.

Baruch, Y., Grimland, S., & Vigoda-Gadot, E. (2014). Professional vitality and
career success: Mediation, age and outcomes. European Management
Journal, 32(3), 518-527.

15



Cankir1 Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University
Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of the Faculty of Economics
Fakiiltesi Dergisi and Administrative Sciences

Binyamin, G. & Brender-llan, Y. (2018). Leaders's language and employee
proactivity: Enhancing psychological meaningfulness and
vitality. European Management Journal, 36(4), 463-473.

Blau, P. M. (1964). Exchange and power in social life. New York: Wiley.

Cai, Y., Song, Y., Xiao, X., & Shi, W. (2020). The effect of social capital on tacit
knowledge-sharing intention: The mediating role of employee vigor. Sage
Open, 10(3), 1-13.

Camelo-Ordaz, C., Garcia-Cruz, J., Sousa-Ginel, E., & Valle-Cabrera, R. (2011).
The influence of human resource management on knowledge sharing and
innovation in Spain: the mediating role of affective commitment. The
International Journal of Human Resource Management, 22(07), 1442-
1463.

Carmeli, A. (2009). Chapter 3 Positive work relationships, vitality, and job
performance. Hartel, C.E.J., Ashkanasy, N.M. and Zerbe,
W.J. (Ed.) Emotions in Groups, Organizations and Cultures (Research on
Emotion in Organizations, Vol. 5), Emerald Group Publishing Limited,
Bingley, pp. 45-71.

Cesario, F. & Chambel, M. J. (2017). Linking organizational commitment and work
engagement to employee performance. Knowledge and Process
Management, 24(2), 152-158.

Chennamaneni, A., Teng, J. T., & Raja, M. K. (2012). A unified model of
knowledge sharing behaviours: Theoretical development and empirical test.
Behaviour & Information Technology, 31(11), 1097-1115.

Chu, F., Long, Y. & Guo, M. (2015). Determinants and outcomes of professional
vitality: Evidence from China. Social Behavior and Personality: An
International Journal, 43(8), 1335-1345.

Cizel, B., Selcuk, O. & Atabay, E. (2020). Ortak yontem yanlilig1 lizerine sistematik
bir yazin taramasi. Anatolia: Turizm Arastirmalart Dergisi, 31(1), 7-18.

De Vries, R. E., Van den Hooff, B., & De Ridder, J. A. (2006). Explaining
knowledge sharing: The role of team communication styles, job satisfaction,
and performance beliefs. Communication Research, 33(2), 115-135.

Demirel, Y. & Goc, K. (2013). The impact of organizational commitment on
knowledge sharing. In1st Annual International Interdisciplinary
Conference (pp. 954-963).


https://www.emerald.com/insight/search?q=Charmine%20E.J.%20H%C3%A4rtel
https://www.emerald.com/insight/search?q=Neal%20M.%20Ashkanasy
https://www.emerald.com/insight/search?q=Wilfred%20J.%20Zerbe
https://www.emerald.com/insight/search?q=Wilfred%20J.%20Zerbe

Bas, M. Bahar/Spring 2023
Cilt 13, Say1 1, ss. 1-23 Volume 13, Issue 1, pp. 1-23

Gouldner, A. W. (1960). The norm of reciprocity: A preliminary
statement. American sociological review, 161-178.

Graen, G. B. & Uhl-Bien, M. (1995). Relationship-based approach to leadership:
Development of leader-member exchange (LMX) theory of leadership over
25 years: Applying a multi-level multi-domain perspective. The Leadership
Quarterly, 6(2), 219-247.

Graen, G. B. & Scandura, T. A. (1987). Toward a psychology of dyadic
organizing. Research in Organizational Behavior, 9, 175-208.

Glrbiiz, S. & Sahin, F. (2018). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri.
Giincellenmis 5. Baski, Seckin Yayincilik, Ankara.

Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2002). Business-unit-level relationship
between employee satisfaction, employee engagement, and business
outcomes: a meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 87(2), 268.

Harvey, T. A. (2002). Professional vitality and the principalship: A construct
validity study. The University of Maine.

Harvey, T. & Donaldson, G. (2003). Professional vitality: Do you have it?
Principal, 83(1), 30-33.

Hassan, 1., Abbasi, S. G., Abbas, M., Rana, M. S., & Raza, M. (2018). Effect of
supervisors’ monitoring styles over salespersons’creativity: Mediation of
work engagement. The Turkish Online Journal of Design, Art and
Communication-TOJDAC, Special Edition, 2759-2771.

Hayes, A. F. (2013). Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional
Process Analysis First Edition: A Regression-Based Approach. The
Guilford Press, New York.

Hennekam, S. (2016). Vitality of older workers and its relationship with
performance, career satisfaction and career success. Management Avenir,
(1), 15-32.

Jahangir, N. U. & Malik, S. Z. (2020). Once again! What makes up work vitality?
Refining the construct and its characteristics through a qualitative
analysis. Journal of Management and Research, 7(2), 194-221.

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and
disengagement at work. Academy of Management Journal, 33(4), 692-724.

17



Cankir1 Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University
Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of the Faculty of Economics
Fakiiltesi Dergisi and Administrative Sciences

Kahn, R. L., Wolfe, D., Quinn, R., Snoek, J.,, & Rosenthal, R. (1964).
Organizational stress: Studies in role conflict and ambiguity. New York:
Wiley.

Karatepe, H. K., Kuscu, F. N., & Goziiyesil, E. (2021). Does professional vitality
of health care workers change their learned helplessness? International
Journal of Health Services Research and Policy, 6(1), 33-47.

Karagdz, Y. (2019). Spss-Amos-Meta Uygulamali Istatiksel Analizler. Nobel
Akademik Yayincilik, Ankara.

Kerse, G., & Karabey, C. N. (2019). Orgiitsel sinizm ve 6zdeslesme baglaminda
algilanan oOrgiitsel destegin ise baglanma ve politik davranis algisina
etkisi. Eskisehir Osmangazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 14(1), 83-108.

Khalilipour, H. & Khanifar, H. (2018). Examining Structural effects procedural
justice and work engagement on knowledge sharing and innovative work
behavior. Organizational Behaviour Studies Quarterly, 6(4), 27-52.

Khany, R. & Malekzadeh, P. (2015). Associations among EFL teachers'
professional identity, professional vitality, and creativity. Teaching English
Language, 9(2), 37-74.

Kogak, D., & Cinar, O. (2020). Lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel sessizlik arasindaki
111§k1de pozitif psikolojik sermayenin aract rolii: hizmet sektoriinde bir
arastirma. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 24(1), 1-
20.

Kodden, B., & Groenveld, B. (2019). The mediating effect of work engagement on
the relationship between person-organization fit and knowledge
sharing. The Journal of Applied Business and Economics, 21(8), 32-48.

Lajoie, D., Rousseau, V., & Boudrias, J. S. (2022). Leader extraversion as a
boundary condition in the relationship between transformational leadership,
vitality, and job improvement. The Spanish Journal of Psychology, 25.

Ling, C. W., Sandhu, M. S., & Jain, K. K. (2009). Knowledge sharing in an
American multinational company based in Malaysia. Journal of workplace
learning, 21(2), 125-142.

Maslach, C., & Leiter, M. P. (2008). Early predictors of job burnout and
engagement. Journal of applied psychology, 93(3), 498.

Matta, F. K., Scott, B. A., Koopman, J., & Conlon, D. E. (2015). Does seeing “eye
to eye” affect work engagement and organizational citizenship behavior? A



Bas, M. Bahar/Spring 2023
Cilt 13, Say1 1, ss. 1-23 Volume 13, Issue 1, pp. 1-23

role theory perspective on LMX agreement. Academy of Management
Journal, 58(6), 1686-1708.

McLaughlin, P. S. (1999). Vitality of mid-career faculty: The case of public
comprehensive universities. (PhD Thesis), The Claremont Graduate
University.

Mishra P. & Datta, B. (2011). Perpetual asset management of customer-based brand
equity-the PAM evaluator. Current Research Journal of Social Science,
3(1), 34-43.

Nyberg, A., Holmberg, 1., Bernin, P., & Alderling, M. (2011). Destructive
managerial leadership and psychological well-being among employees in
Swedish, Polish, and Italian hotels. Work, 39(3), 267-281.

Oxford Learner’s Dictionaries, (2022).
https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/definition/english/vitality?q=
vitality, Erisim Tarihi: 02.02.2022.

Orgambidez-Ramos, A. & de Almeida, H. (2017). Work engagement, social
support, and job satisfaction in Portuguese nursing staff: A winning
combination. Applied Nursing Research, 36, 37-41.

Ozyillmaz, A., & Eser. S. (2013). Ortak Metod Varyansi Nedir? Nasil Kontrol
Edilebilir? 21.Ulusal Yo6netim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabu,

Kiitahya Dumlupinar Universitesi. 1. Basim. Nobel Akademik Yayincilik,
500-508.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Lee, J. Y. & Podsakoff, N. P. (2003). Common
Method Biases in Behavioral Research: A Critical Review of the Literature
and Recommended Remedies. Journal of Applied Psychology, 88(5), 879.

Podsakoff, P. M., Scott B. M. & Nathan P. P. (2012). Sources of method bias in
social science research and recommendations on how to control it. Annual
Review of Psychology, 63, 539-569.

Reyes-Gonzalez, S. (2007). Professional vitality: Perspectives from nine school
principals. (PhD Thesis), Washington State University, ABD.

Riege, A. (2005). Three-dozen knowledge-sharing barriers managers must
consider. Journal of Knowledge Management, 9(3), 18-35.

Ryan, R. M., & Frederick, C. (1997). On energy, personality, and health: Subjective

vitality as a dynamic reflection of well-being. Journal of Personality, 65(3),
529-565.

19


https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/definition/english/vitality?q=vitality
https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/definition/english/vitality?q=vitality

Cankir1 Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University
Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of the Faculty of Economics
Fakiiltesi Dergisi and Administrative Sciences

Safdar, M., Batool, S. H.,, & Mahmood, K. (2020). Relationship between self-
efficacy and knowledge sharing: systematic review. Global Knowledge,
Memory and Communication, 70(3), 254-271.

Saks, Alan M. (2006). Antecedents and consequences of employee
engagement. Journal of Managerial Psychology, 21(7), 600-619.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., & Bakker, A. B. (2002). The
measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory
factor analytic approach. Journal of Happiness Studies, 3(1), 71-92.

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M. (2006). The measurement of work
engagement with a short questionnaire: A cross-national study. Educational
and Psychological measurement, 66(4), 701-716.

Schaufeli, W. B., Shimazu, A., Hakanen, J., Salanova, M. & De Witte, H. (2017).
An Ultra-Short Measure for Work Engagement: The UWES-3 validation
across five countries. European Journal of Psychological Assessment.
(Advance online publication).

Shirom, Arie. (2011). Vigor as a positive affect at work: Conceptualizing vigor, its
relations with related constructs, and its antecedents and consequences.
Review of General Psychology, 15(1), 50-64.

Sulea, C., Virga, D., Maricutoiu, L. P., Schaufeli, W., Dumitru, C. Z., & Sava, F.
A. (2012). Work engagement as mediator between job characteristics and
positive and negative extra-role behaviors. Career Development
International, 17(3), 188-207.

Sulistiawan, J. & Andyani, D. (2020). Psychological Contracts, Innovative Work
Behavior, and Knowledge Sharing Intention: the Role of Work Engagement
and Job Resources. Jurnal Aplikasi Manajemen, 18(4), 741-753.

Sunman, G. (2021). Calisanlarin Endiistri 4.0 Déniisiimiine Yonelik Tehdit
Algilarimin Tiikenmislik, Ise Adanmuslik ve Kariyer Bagllig Uzerine Etkisi.
(Doktora Tezi), Aksaray Universitesi Isletme Bolimii.

Tangaraja, G., Mohd Rasdi, R., Ismail, M. & Abu Samah, B. (2015). Fostering
knowledge sharing behaviour among public sector managers: a proposed
model for the Malaysian public service. Journal of Knowledge
Management, 19(1), 121-140.

Tummers, L., Steijn, B., Nevicka, B., & Heerema, M. (2018). The effects of
leadership and job autonomy on vitality: Survey and experimental
evidence. Review of Public Personnel Administration, 38(3), 355-377.


https://www.emeraldinsight.com/doi/abs/10.1108/02683940610690169
https://www.emeraldinsight.com/doi/abs/10.1108/02683940610690169

Bas, M. Bahar/Spring 2023
Cilt 13, Say1 1, ss. 1-23 Volume 13, Issue 1, pp. 1-23

Tiirk Dil Kurumu, (2022). https://sozluk.gov.tr/, Erisim Tarihi: 02.02.2022

Usoro, A., Sharratt, M. W., Tsui, E., & Shekhar, S. (2007). Trust as an antecedent
to knowledge sharing in virtual communities of practice. Knowledge
Management Research & Practice, 5(3), 199-212.

Uzunbacak, O. U. H. H. & Akgakanat, O. U. T. (2018). Mesleki Canlilik Olgegi
Tiirkge Formunun Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi. Journal of Social and
Humanities Sciences Research, 5(28), 3222-3230.

Vaezi, R., Hosseinpour, D., & Sohrabi, F. (2019). The relationship between
professional vitality and job success in organizations. Journal of
Sustainable Human Resource Management, 1(1), 111-95.

Wang, J., Yang, J. & Xue, Y. (2017). Subjective well-being, knowledge sharing
and individual innovation behavior: The moderating role of absorptive
capacity. Leadership & Organization Development Journal, 38(8), 1110-
1127.

Wayne, S. J., Shore, L. M., & Liden, R. C. (1997). Perceived organizational support
and leader-member exchange: A social exchange perspective. Academy of
Management Journal, 40(1), 82-111.

Wu, W. L. & Lee, Y. C. (2020). Do work engagement and transformational
leadership facilitate knowledge sharing? A perspective of conservation of
resources theory. International Journal of Environmental Research and
Public Health, 17(7), 1-20.

Etik Beyami: Etik Beyani: Yazarlar, bu calismanin tiim hazirlanma siireglerinde etik
kurallara uyuldugunu beyan etmektedir. Calisma i¢in Erzincan Binali Yildirim Universitesi
Insan Arastirmalar1 Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan 22.04.2022 tarih ve 04/22
protokol numarasi ile onay alimmistir. Bilimsel etik konular ile ilgili aksi bir durumun
tespiti halinde tiim sorumluluk calismanin yazarlarina ait olup, Cankir1 Karatekin
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi’nin hi¢bir sorumlulugu
bulunmamaktadir.

21


https://sozluk.gov.tr/
https://www.emerald.com/insight/search?q=Juanru%20Wang
https://www.emerald.com/insight/search?q=Jin%20Yang
https://www.emerald.com/insight/search?q=Yajiong%20Xue
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0143-7739

Cankir1 Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University
Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of the Faculty of Economics
Fakiiltesi Dergisi and Administrative Sciences

The Mediating Role of Professional Vitality in the Relationship
Between Work Engagement and Knowledge Sharing, the
Moderating Role of Leader-Member Exchange

Extended Abstract

1. Introduction

Work engagement is a concept that has entered the literature in recent years, with increasing interest
in positive psychology and positive workplace attitudes. This research aims to contribute to the
literature by examining the relationship of this concept, which has been extensively researched in
academic studies, with different variables. Kahn (1990) conceptualized work engagement for the
first time and defined it as the use of organizational members' selves for their job roles, that is,
expressing themselves physically, cognitively, and emotionally while doing their work (Kahn,
1990, p.694). According to Harter et al (2002, p.269), work engagement is job involvement and
job satisfaction as well as the individual's enthusiasm for work. According to Saks (2006, p.602),
it is a different and unique structure consisting of cognitive, emotional, and behavioral components
related to the job performance of individuals. On the other hand, Maslach and Leiter (2008, p.498)
considered work engagement as the opposite of burnout and claimed that energy, participation, and
effectiveness, which they identified as sub-dimensions of work engagement, are the opposites of
fatigue, cynicism, and inadequacy, which are the three dimensions of burnout. Schaufeli et al.
(2002, p.74) rejected this claim and stated that work engagement is not the opposite concept of
burnout, but a different concept related to burnout. According to the authors, fatigue and cynicism,
which are the sub-dimensions of burnout, are the opposite of energy and dedication, which are the
sub-dimensions of work dedication, but the inadequacy dimension cannot be the opposite of the
concentration dimension. Within the scope of this research, firstly, the effect of work engagement
on knowledge sharing was investigated. Knowledge sharing is generally defined as a process in
which an individual exchanges his/her knowledge with other individuals in order for them to
understand, adopt and use this knowledge (Demirel & Goc, 2013, p.956). Knowledge sharing
involves a communication process in which two or more parties are involved in the transfer of
knowledge. Secondly, the mediating role of professional vitality in the relationship between work
engagement and knowledge sharing was investigated. Third, the moderator role of leader-member
interaction in the relationship between work engagement and professional vitality was investigated.
Leader-member interaction (LMX), is one of the important theories, that argues that the leader
applies a different leadership style to each subordinate, based on the mutual reciprocal relationship
between the leader and his subordinates, unlike the old theories that focus on the leader's one-sided
relationship with his subordinates and assume that the leader exhibits the same leadership behavior
to all his subordinates (Aggarwal et al., 2020, p.1). According to this theory, the leader develops
high-quality (in-group) relationships with some subordinates and low-quality (out-group)
relationships with others. In high-quality leader-subordinate relationships characterized by mutual
trust, respect, and commitment, subordinates view their leader as a trusted person helping them and
performing beyond their job description.

2. Method
The sample of the research consists of 396 personnel working in a public institution in Erzincan.

In this study, convenience sampling method, which is one of the non-random sampling methods,
was preferred. The data of the research were obtained by using the questionnaire technique for the
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employees participating in the research. SPSS 22, AMOS 23, and SPSS MACRO analysis
programs were used to analyze the scales used in the research. In the analysis phase of the research,
firstly, the mean, standard deviation, reliability, and correlation analyses of the scales were
obtained using the SPSS 22 program. In the second phase of the analysis of the data obtained in
the research, the common method variance analysis and confirmatory factor analysis (CFA) of the
model in which the scales in the research were used and performed with the AMOS 23 package
program. In the last phase of the analysis of the data in the research, the results were obtained by
using the PROCESS MACRO analysis to test the hypotheses of the research.

3. Results and Discussion

This research examined the mediator of professional vitality in the relationship between work
engagement and knowledge sharing, and the moderator role of leader-member interaction in this
mediation relationship. In the research, firstly, a significant and positive relationship was determined
between work engagement and knowledge sharing. Accordingly, dedicated employees tend to share
knowledge because they have self-confidence in professional competence. In addition, because they
are deeply involved in their work, they may have more information about their work. Therefore,
they share more information. Secondly, it was determined that professional vitality has a mediating
role in the relationship between work engagement and knowledge sharing. Accordingly, since both
work engagement and professional vitality involve employees feeling physically, cognitively, and
emotionally energetic while performing their work, professional vitality increases as work
engagement increases. Finally, it was determined that leader-member interaction has a moderator
role in the relationship between work engagement and professional vitality, and in the indirect effect
of work engagement on knowledge sharing (via professional vitality).

4, Conclusion

According to the research findings, some practical suggestions can be made to organizations and
managers. Work dedication and professional vitality have many positive consequences for both
organizations and employees. In this respect, organizations should develop policies to increase
work engagement and professional vitality in the workplace. For example, organizations and
managers give employees autonomy in their work include employees in decision-making
mechanisms, implement a fair wage and promotion system, see differences between employees as
wealth, not exclude employees who think differently, provide training to employees to increase
their professional competencies, support social activities in the workplace, family -implementing
friendly policies, taking into account the expectations of employees in overtime and leave
arrangements, etc. With practices, it can make its employees feel happy at work so that they are
more dedicated to their work and have higher professional vitality.
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