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is Ozerkligi ile ise Baglanma Arasindaki iliski: Kisi-is Uyumunun
Araci ve Algilanan Yonetici Desteginin Diizenleyici Rolu

Daimi Kogak:!

is Ozerkligi ile ise Baglanma Arasindaki iliski: Kisi-is Uyu-
munun Araci ve Algilanan Yonetici Desteginin Diizenle-
yici Rolui

Oz

Bu calismada, is 6zerkligi ve ise baglanma arasindaki ilis-
kide kisi-is uyumunun aracilik roltini arastirdim ve algila-
nan yonetici desteginin bu aracilik iliskisinde 6nemli bir
duizenleyici olabilecegini ileri sirdim. Arastirma verileri
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 6zel iki firmanin tam
zamanli galisan 385 isgéreninden anket teknigi kullanila-
rak toplanmistir. Verilerin analiz edilmesinde SPSS 22,
AMOS 22 ve Process Macro (SPSS igin) istatistik program-
lart kullanilmistir. Analiz sonuglar, is 6zerkligi ve ise bag-
lanma arasindaki iliskide kisi-is uyumunun araci etkisinin
oldugunu ve algilanan yonetici desteginin bu iliskide di-
zenleyici etkisinin oldugunu desteklemektedir. Diger bir
ifade ile is 6zerkliginin ise baglanma tzerindeki dolayl et-
kisi (kisi-is uyumu araciligi ile aktarilan) algilanan yonetici
destegi ylksek oldugunda giiglli, diisiik oldugunda zayif-
tir. Arastirmanin teorik ve pratik etkileri tartisilarak gele-
cekte yapilacak galismalara ve yoneticilere 6nerilerde bu-
lunulmustur.

Anahtar Kelimeler: is Ozerkligi, Kisi-is Uyumu, ise Bag-
lanma, Algilanan Y6netici Destegi

The Relationship between Job Autonomy and Job En-
gagement: The Mediating Role of Person-Job Fit and
Moderating Role of Perceived Supervisor Support

Abstract

In this study, | explored the mediating role of person-job
fit in the relationship between job autonomy and job en-
gagement and proposed perceived supervisor support as
an important moderator of the above mediated relation-
ship. The survey data were collected from 385 full-time
employees of two private firms operating in the service
sector using the survey technique. SPSS 22, AMOS 22 and
Process Macro (for SPSS) statistical programs were used to
analyze the data. The results of the analysis indicated that
the person-job fit has a mediating effect on the relation-
ship between job autonomy and job engagement, and
perceived supervisor support has a moderating effect in
this relationship. In other words, the indirect effect of job
autonomy on job engagement (through person-job fit) is
strong when perceived supervisor support is high and
weak when perceived supervisor support is low. The theo-
retical and practical effects of the results are discussed and
suggestions are made for future studies and managers.

Keywords: Job Autonomy, Person-Job Fit, Job Engage-
ment, Perceived Supervisor Support

1. Girig

Calisanlarin yaptiklari ise bagli olmalari isletmeler igin son derece buiyiik bir neme sahiptir.

Arastirmacilar érgitlerin yiksek seviyede performansa ve verimlilige sahip olmalarinda ise bag-
lanma seviyesi yiiksek ¢alisanlarin ¢ok buyiik katkilarinin oldugunu savunurlar (Kahn, 1990;
Maslach vd., 2001; Schaufeli vd., 2002; Saks, 2006; Bakker ve Demerouti, 2008). ise baglanma
seviyesi ylksek galisanlarin érgite baghliklarinin (Hallberg ve Schaufeli, 2006), performanslari-
nin (Rich vd. 2010) ve 6rgltsel vatandaslik davranislarinin (Kataria vd. 2013) yiiksek, 6te yandan
isten ayrilma niyetlerinin ise dlistik oldugu arastirmacilar tarafindan ortaya konmustur (Yalabik
vd. 2013). Yapilan arastirmalara gére Amerika’da, calisanlarin yarisindan ¢cogunun islerine bagli
olmamalarinin isletmelere yillik maliyetinin yaklasik olarak 300 milyar Dolar oldugu hesaplan-
mistir (Saks, 2006). Hooper (2006) Avustralya’da yaptigi bir arastirma sonucunda Amerika’daki
bu sonucu destekleyen bulgulara ulagsmistir. Hooper islerine baglanma seviyesi diisiik olan ¢ali-
sanlarin Avustralya’daki isletmelere yillik maliyetinin 31 milyar Dolar civarinda oldugunu tespit
etmistir. Peki, isletmeler g¢alisanlarin ise baglanmalarini nasil saglayabilir ve artirabilirler?

1Dr. Ogr. Uyesi, Erzincan Binali Yildirim Universitesi, Ali Cavit Celebioglu Sivil Havacilik Yiiksekokulu, Havacilik Yénetimi
Bolumu, dkocak@erzincan.edu.tr, Yazar ORCID bilgisi: https://orcid.org/0000-0001-9099-2055

699


mailto:dkocak@erzincan.edu.tr
https://orcid.org/0000-0001-9099-2055

Eskisehir Osmangazi Universitesi iiBF Dergisi

Galisanlarin ise baglanmalarini etkileyen birgok faktor vardir (6rnegin; orgltsel destek, geri-
bildirim, 6rgiitsel adalet). Bireylerin islerini yaparken sahip olduklari 6zgirlik ve bagimsizlik se-
viyesi ile ilgili olan is 6zerkligi (Hackman ve Oldham, 1976), ise baglanmayi etkileyen faktorler-
den birisidir (Hallberg vd. 2007; Hallberg ve Schaufeli, 2006). is 6zerkliginin ise baglanma tize-
rinde 6nemli bir belirleyici oldugunu iddia eden ¢alismalar incelendiklerinde, galisanlarin yap-
tiklari isle uyumlu olmalarinin (kisi-is uyumu) goéz ardi edildigi goriilmastir (Hallberg ve Schau-
feli, 2006; Saks, 2006; Hallberg vd., 2007; Bakker ve Demerouti, 2008; Lin ve Ping, 2016). Se-
kiguchi’ye (2004) gore kisi-is uyumu ¢alisanlarin ise alimlarinda 6nemli bir belirleyicidir ve ¢ali-
san seciminde oncelikli konu, ¢alisanin isi yapabilecek beceri ve yeteneklere sahip olmasidir.
Kahn (1990) calisanin ise baglanmasina birgok faktériin etki edecegini savunmustur. ise baglan-
maya etki eden faktorleri inceleyen arastirmacilar Kahn’in bu varsayimini destekleyici sonuglara
ulasmuslardir. is dzerkliginin ise baglanma tizerindeki etkisini arastiran bazi arastirmacilar bu
iliskide baska faktorlerin etkilerinin de incelenmesi gerektigini ileri sirmuslerdir (Lin ve Ping,
2016; Orth ve Volmer, 2017; Malinowska vd., 2018). Arastirmacilar (Lu vd., 2014; Sulistiowati
vd., 2018; Hamid ve Yahya , 2016; Memon vd., 2015) kisinin yaptigi is ile uyumunun artmasi
durumunda isine daha fazla baglanacagini ortaya koymuslardir. Ayrica yapilan arastirmalar
(Saks, 2006; Schaufeli, 2013) calisanlarin algiladiklari yonetici desteginin ise baglanmalarini et-
kileyen énemli bir unsur oldugu yénindedir. Bu nedenle bu g¢alismada is 6zerkliginin ise bag-
lanma Uzerindeki etkisi incelenirken kisi-is uyumunun ve algilanan yonetici desteginin bu iliskiye
olan etkileri incelenmistir.

Bu ¢alismanin amaci, is 6zerkligi, kisi-is uyumu, algilanan yonetici destegi ve ise baglanma
degiskenleri arasindaki potansiyel iliskiler analiz edilerek, is 6zerkliginin ise baglanma lzerinde
kisi-is uyumu araciligiyla aktarilan dolayli bir etkinin olup olmadigi ve algilanan yonetici deste-
ginin seviyesine gore bu dolayli etkinin degisip degismediginin tespit edilmesidir. Boylece, kisi-
is uyumu ve ise baglanmanin oncilleri ve is 6zerkligi ve yonetici desteginin sonuglari hakkinda
literatiire katki yapmak amaglanmaktadir. Ayrica galisma sonuglari isletme yoneticilerine kisi-is
uyumu ve ise baglanmaya etki eden onciiller hakkinda bilgi vererek galisanlarin ise baglanma-
larini artirmaya yonelik daha etkili kararlar almalarina katki yapacaktir.

2. Teorik Cergeve ve Arastirma Hipotezleri
2.1. is 6zerkligi

is tasarim teorileri, islerin, rollerin ve gérevlerin nasil yapilandirildiklari, yasallastirildiklari ve
nasil degistirildikleri ve bunlarin birey, grup ve orgit tzerindeki etkileri hakkinda bilgi verirler
(Torraco, 2005:85). ilk baslarda isin sadelestiriimesine odaklanan is tasarim teorileri (6rnegin
Taylor, 1911), ilerleyen yillarda isin motive edici 6zelliklerine odaklanmislardir. Bu teoriler ice-
risinde Hackman ve Lawler (1971) tarafindan gelistirilen is Karakteristikleri Modeli, ¢alisan-6r-
gitiliskilerinin daha iyi anlasiimasina 6nemli katki yapmistir (Dysvik ve Kuvaas, 2013:564). Aras-
tirmacilar (Hackman ve Lawler, 1971; Hackman ve Oldham, 1976) isin bu karakteristiklerinden
birisinin isin 6zerkligi oldugunu savunmuslardir (digerleri beceri gesitliligi, gérev kimligi, gorev
anlamliligi ve geribildirim). isin &zerkligi, “isin planlanmasinda, yiiriitiilmesinde ve kullanilacak
prosedirlerin belirlenmesinde, bireye 6zgurlik, bagimsizlik ve takdir yetkisi saglama derecesi-
dir” (Hackman ve Oldham, 1976). Calisana ¢ok fazla 6zerklik verilen bir iste, sonuglar ne yone-
ticinin talimatlarina nede is prosediirlerine bagldir. Sonuglar daha ¢ok ¢alisanin kendi ¢abasina,
kararlarina ve inisiyatif almasina baglidir. Ozerkligin artmasi, bireylerin isin nasil yapilacagi ko-
nusunda takdir yetkilerini artiracagindan, rollerini tanimlarken daha fazla esnek olmalarina kat-
kida bulunacaktir (Morgeson vd., 2005). is 6zerkligi ile ilgili yapilan ¢alismalar, is 6zerkliginin
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artmasi durumunda 6z-yeterlilik (Saragih, 2011), is memnuniyeti (Nguyen vd., 2003), 6rgitsel
baglilik (Naqvi vd., 2013; Sisodia ve Das, 2013), algilanan 6rgiitsel destek (Alvi vd., 2013), yara-
ticihk (Sia ve Appu, 2015), dirilik (canlihk) (Tummers vd., 2018), bilissel yetenek, performans
(Morgeson vd., 2005) ve ise baglanma (Lin ve Ping, 2016; Orth ve Volmer, 2017; Malinowska
vd., 2018) gibi 6rglitsel amag ve hedeflerin gergeklestiriimesine olumlu katki yapan unsurlarin
arttigini, 6te yandan ise yabancilasma (Ozkog, 2016), tiikenmislik (Adebayo ve Ezeanya, 2011)
ve isten ayrilma niyeti (Galletta vd., 2011) gibi olumsuz unsurlarin ise azaldigini ortaya koymus-
lardir.

2.2. is Ozerkliginin Kisi-is Uyumu Uzerindeki Etkisi

is karakteristikleri teorisi, bireyin icsel motivasyonunun artmasi icin yaptigi isin sonuglari ile
ilgili sorumluluk hissetmesi gerektigini savunur (Hackman ve Oldham, 1976). Calisanlarin yap-
tiklari isteki algiladiklari 6zerkligin artmasi, isin anlamliligini artirarak (Lin ve Ping, 2016) isleriyle
olan uyumlarinin artmasina katki yapar (Scroggins, 2008). Sekiguchi (2011) isletme yoneticileri-
nin kisi-is uyumunu is karakteristiklerini dikkate alarak saglayabileceklerini savunmustur. Kisi-is
uyumu Dawis vd. (1964) tarafindan gelistirilen ve ise uyum teorisine dayanan bir kavramdir. Bu
teoriye gore, bireyin yetenekleri ile isin gerektirdigi roller ne kadar uyumluysa, bireyin isi daha
iyi yapma olasihgi o kadar yuksek olur. Kisi-is uyumu, kisinin 6zellikleri (bilgi, beceri, yetenek ve
ihtiyaclar) ile isin gerekliliklerinin uyumu veya kisinin ihtiyaglari/arzulari ile isin 6zelliklerinin
uyumlu olmasi olarak tanimlanabilir (Edwards, 1991). Kisi-is uyumu arz-ihtiyag uyumu ve talep-
yetenek uyumu seklinde iki unsurdan olusmaktadir. Arz-ihtiyag uyumu bir isin niteliklerinin (6r-
negin, ozerkligi) calisanlarin kisisel isteklerini, degerlerini ve ihtiyaglarini karsilayip karsilamadi-
gini dlgmek icin kullanilir (Carless, 2005). Ote yandan, talep-yetenek uyumu ise bir kisinin bilgi,
beceri ve yeteneklerinin isin talep ve gereklilikleri ile uyusma derecesini ifade eder (Sekiguchi,
2004). Kerse (2018) yaptigi arastirma sonucunda is becerikliligi artan ¢alisanlarin isleriyle uyum-
larinin da arttigini tespit etmistir. Karasek (1979) tarafindan ortaya konan is Talep-Kontrol (iTK)
modeline goére, calisanlarin yaptiklari is Gzerindeki kontrolleri (karar verme 6zerkligi) disik ve
kendilerinden beklenen is miktari yliksek olursa bu durum ¢alisanlar tzerinde psikolojik baskiya
yol acar. Ornegin, Rafferty vd. (2001) iTK modeline gére yaptiklari calisma sonucunda yiiksek is
talepleri ve dusik is 6zerkliginin ¢alisanlarin tikenmisliklerini artirdigini, 6te yandan Babakus
vd. (2011) tarafindan yapilan ¢alismada ise tikenmisligi artan ¢alisanlarin isleriyle uyumlarinin
azaldigi tespit edilmistir.

Yukarida yapilan agiklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:
Hipotez 1. is 6zerklidi kisi-is uyumu ile pozitif iliskilidir.
2.3. is Ozerkligi ve ise Baglanma iliskisinde Kisi-is Uyumunun Araci Etkisi

ise baglanma kavrami, dzellikle son yillarda, gerek isletmelerde gerekse akademik ¢alisma-
larda dikkate alinan bir kavram haline gelmistir (Saks, 2006:601). ilk kez Kahn (1990) tarafindan
ortaya konan ise baglanma kavrami Goffman’in (1961) rol teorisine dayanilarak tanimlanmustir.
ise baglanma kavrami bireylerin deneyimlerine, islerine ve is ortamlarina odaklanan psikolojik
kosullar teorisiyle iliskili olan bir kavramdir. Kahn (1990) ise baglanmayi; bireyin bilissel, duyus-
sal ve davranissal olarak kendisini yaptigi ise vermesi, yaptigi isin rollerine kedisini adamasi ola-
rak tanimlamistir. ise baglanmanin bilissel yonii calisanlarin organizasyon, lider ve calisma ko-
sullari hakkindaki inanglariyla; duygusal yoni c¢alisanlarin kurulus ve liderlerine karsi hissettik-
leri olumlu ya da olumsuz tutumlariyla; ve fiziksel yonu ise, bireylerin rollerini yerine getirmek
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icin harcadiklari fiziksel enerjileriyle ilgilidir (Kular vd., 2008). ise baglanma kavrami, sonraki yil-
larda farkli arastirmacilar tarafindan farkl agilardan incelenerek ele alinmistir. Ornegin; Mas-
lach vd., (2001) baglanma kavramini, tikenmisligi ifade eden bitkinlik, sinizm ve kisisel basarida
diisme hissinin karsiti olan eneriji, katiim ve yeterlilik olarak; Hallberg ve Schaufeli, (2006:119)
kisinin bir isi severek, israrla ve olumlu duygusal motivasyonla yerine getirmesi olarak; Leiter ve
Bakker (2010) tukenmisligin tersi olarak; ve Schaufeli vd. (2002) ise dinglik (vigor), adanma (de-
dication) ve yogunlasma (absorption) boyutlarindan olusan olumlu bir durum olarak tanimla-
mistir. Kahn’a (1990) gore bireyin ise baglanmasi, isin psikolojik anlamliligina iliskin sorulara ve-
recegi yanitlara gore sekillenir. Psikolojik anlamhlik bireyin isin gerektirdigi rol performansina
yaptigi fiziksel, bilissel ve duygusal katkinin karsiligini almasi duygusunu ifade eder (Kahn,
1990:703). Saks’a (2006:602) gore isin gerektirdigi gorevin ozellikleri bir isin psikolojik anlamli-
hgini etkileyen onemli bir faktérdir. Bireylerin yaptiklari isi anlamli bulmalari, isin gerektirdigi
gorevlerin yaraticiliga acgik olmasi, agikgca tanimlanmis olmasi ve 6zerklige acgik olmasi gerekir
(Jacobs, 2013:57).

ise baglanma kavramini ortaya gikaran calismalar incelendiginde bircogunun is ézerkliginin
o6nemini vurguladiklar goérilmistir (6rnegin; Kahn, 1990; Demerouti vd., 2001; Saks, 2006;
Bakker ve Demerouti, 2008; Christian vd. 2011). is 6zerkligi ve ise baglanma arasindaki iliskiyi
arastiran galismalar, bu iki kavram arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir
(Hallberg ve Schaufeli, 2006; Saks, 2006; Hallberg vd., 2007; SheeMun vd., 2013; Lin ve Ping,
2016; Vera vd., 2016; Orth ve Volmer, 2017; Malinowska vd., 2018; Tummers vd., 2018). Aras-
tirmacilar is 6zerkliginin ise baglanma tzerindeki etkisinin tek basina incelenmesinin yeterli ol-
mayacagini savunurlar (Kahn, 1990; Lin ve Ping, 2016; Orth ve Volmer, 2017; Malinowska vd.,
2018). Demerouti vd. (2001) tarafindan gelistirilen is talep- kaynak modeline gére, ¢alisanlarin
ise baglanmalari artan is taleplerinden (6rnegin, vardiyali ¢calisma, asiri is yiki, zaman baskisi)
ve azalan is kaynaklarindan (6rnegin, 6zerklik, katihm, geribildirim) negatif olarak etkilenir. Bu
calisma is 6zerkliginin ise baglanma lizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun 6nemli bir degisken
oldugunu 6ne siirmektedir. Kisi-is uyumunun yuksek seviyede olmasi is tatmini (O’Reilly vd.,
1991; Igbal vd., 2012; Guan vd., 2010), performans (O’Reilly vd., 1991; June ve Mahmood,
2011), orgltsel baghlik (Leng ve Chin, 2016; Chhabra, 2015), iste kalma niyeti (Leng ve Chin,
2016) gibi giktilari olumlu yonde etkiler. Ayrica kisi-is uyumu ile ise baglanma iliskisine yonelik
yapilan arastirmalar (Lu vd., 2014; Sulistiowati vd., 2018; Rahmadani ve Sebayang, 2017; Hamid
ve Yahya, 2016; Memon vd., 2015; Warr ve inceoglu, 2012) bireylerin isleri ile uyum seviyeleri
arttikca ise baglanma seviyelerinin de arttigi yoniinde sonuglar ortaya ¢ikarmislardir.

Bu aciklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez ortaya konmustur:
Hipotez 2. Kisi-is uyumunun is 6zerkligi ve ise baglanma arasindaki iliskide araci etkisi vardir.
2.4. Algilanan Yonetici Desteginin Diizenleyici Etkisi

ise baglanma ile ilgili yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin islerine baglanmalarina etki eden bir-
cok faktorin oldugu yoniundedir. Kisi-is uyumu bu faktérlerden birisidir (Lu vd., 2014; Sulis-
tiowati vd., 2018; Rahmadani ve Sebayang , 2017). Bu ¢alismada ¢alisanlarin isleriyle olan
uyumlarinin islerine baglanmalari tGzerindeki etkisinde yonetici desteginin dnemi arastiriimistir.

Eisenberger vd. (2002) algilanan yonetici destegini (AYD), calisanlarin érgite yaptiklari kat-
kilarin yoneticiler tarafindan ne kadar degerli gérildtugi ve bu katki sonucunda refahlarinin (iyi
oluslarinin) ne kadar 6nemsendigi yoninde sahip olduklari algi olarak ifade etmistir. Calisanlar
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yonetici destegini farkl sekillerde algilayabilirler. Ornegin yéneticinin kendilerine uygun gérev-
ler vermesi, geribildirimde bulunmasi, yaptiklari iste 6zerklik vermesi g¢alisanlarin yonetici des-
tegi algilarinin artmasini saglar (Maertz vd., 2007). Kahn’a (1990) gore galisanin bir isi yaparken
ozerk olmasi isine baglanmasina etki eden énemli bir durumdur. Bu durum karsilikhlik normu
(Gouldner, 1960) acisindan ele alindiginda, yoneticilerin kendilerine yliksek seviyede destek
sagladigini algilayan ¢alisanlar, bunun karsiliginda 6rgiite katki yapmak konusunda kendilerini
zorunlu hissettikleri sdylenebilir (Diekmann, 2004). Ornegin, yapilan calismalar ydnetici destegi
algisi yiksek olan galisanlarin diisik olanlara gére gondillii olarak érglitten ayrilma olasiliklarinin
daha dusuk (Eisenberger vd., 2002), 6rgite baghhklarinin (DeConinck ve Johnson, 2009; Kali-
dass ve Bahron, 2015) ve 6rglitsel vatandaslik davranislarinin daha yiiksek (Wang, 2014) oldu-
gunu bulmuslardir. Saks’a (2006) gore ¢alisanlarin islerine baglanmalari yonetici desteginin bir
karsihgidir. Diger bir ifade ile ¢alisanlar, algiladiklari yonetici destegi arttikga islerini daha iyi
yapmalarina olumlu etkisi olan ise baglanma seviyelerini artirarak karsilik verirler (Schaufeli,
2013).

Algilanan yonetici destegi kisi-is uyumu ile ise baglanma iliskisinde iyi bir dizenleyici olabilir.
Clinkl yoneticileri tarafindan desteklendiklerini algilayan galisanlar isleriyle daha uyumlu ola-
caklar ve sonucunda islerine daha fazla baglanacaklardir (ibrahim vd., 2019). Calisanlarin yap-
tiklari igsle uyumlarinin ise baglanmalarini nasil etkileyecegi yoneticilerinin kendilerine verecegi
destege baglidir. Diger bir ifade ile ¢alisanlarin algiladiklari yonetici destegi arttikga yaptiklari
isle uyumlarinin ise baglanmalari izerindeki etkisi gliglenecek, azaldikga ise zayiflayacaktir. Ni-
tekim algilanan yonetici destegi ile ise baglanma arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalar bu iki
kavram arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu yéniindedir (ibrahim vd., 2019; Idris ve Do-
lard, 2011; Ling Suan, ve Nasurdin, 2016). Ote yandan Saks (2006) yaptig arastirma sonucunda
algilanan yonetici destegi ile ise baglanma arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iliski olmadi-
gini tespit etmistir. Bu sonuca gore, algilanan yonetici destegi ile ise baglanma arasindaki iligki-
nin her meslekte veya sektdrde ayni olmadigi sdylenebilir (ibrahim vd., 2019). Ayrica yapilan
arastirmalar sonucunda algilanan ydnetici desteginin bir¢ok ¢alismada dizenleyici degisken ola-
rak kullanildigi gorilmistir (Ballantine ve Nunns, 1998; Kim vd., 2017; Stephens, 2016;
Yongxing vd., 2017; Pramudita ve Sukoco, 2018).

Bu aciklamalar dogrultusunda, ¢alisanlarin ise baglanmalarinin yaptiklari is lizerindeki 6zerk-
liklerine, isle uyumlu olmalarina ve algiladiklari yonetici destegi seviyesine gore degistigi soyle-
nebilir. Gillet vd. (2013) yaptiklari arastirma sonucunda galisanlarin algiladiklari yonetici 6zerklik
desteginin is memnuniyetlerini olumlu etkiledigini tespit etmislerdir. Vera vd. (2016) is 6zerk-
liginin ise baglanma lzerindeki etkisinde yoneticilerin sosyal desteklerinin diizenleyici etkisinin
oldugunu ortaya koymuslardir. Yoneticilerinin yiiksek seviyede destegini algilayan ¢alisanlarin,
is ozerklikleri ve isleriyle uyumlu olmalari, dolayisiyla islerine daha fazla baglanmalar daha
glcll bir olasiliktir. Diger bir ifade ile is 6zerkligi ile ise baglanma arasindaki iliskide kisi-is uyu-
munun dolaylh etkisi algilanan yonetici destegi yiiksek oldugunda gicli, disiik oldugunda ise
zayiftir. Bu durum arastirmacilar (Muller vd., 2005; Edwards ve Lambert, 2007; Preacher vd.,
2007) tarafindan sartli dolayli etki olarak kavramsallastiriimistir.

Bu agiklamalar ve daha 6nce yapilmis arastirma sonuglarina dayanarak asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

H3. Kisi-is uyumu ile ise baglanma arasindaki pozitif iliskide algilanan yénetici desteginin
diizenleyici etkisi vardir. Diger bir ifade ile kisi-is uyumu ile ise baglanma arasindaki pozitif iliski
algilanan yénetici destegi arttiginda gligli, azaldiginda ise zayiftir.
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H4. Is 6zerkliginin kisi-is uyumu araciligiyla ise baglanma iizerindeki pozitif ve dolayl etkisi
algilanan yénetici destedi yiiksek oldugunda giiglii, diisiik oldugunda ise zayiftir.
Yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan hipotezler dogrultusunda arastirma modeli Sekil
1’deki gibi olusturulmustur. Model, is 6zerkliginin kisi-is uyumu araciligiyla ise baglanma uze-
rindeki dolayli etkisinin algilanan y6netici destegi seviyesine bagl oldugunu ifade etmektedir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Algilanan Yonetici
Destegi

is Ozerkligi Kisi-is Uyumu y ise Baglanma

A\ 4
A 4

3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Orneklem

Arastirma evreni, Turkiye’de hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 6zel iki firmanin tam za-
manli ¢alisan 600 isgéreninden olusmaktadir. Anketler arastirmaci tarafindan c¢ogaltilarak
posta yolu ile katilimcilara iletilmistir. Toplamda 600 adet yollanan anketlerin 407’si (%68) geri
donmustir. Bu geri donils oraninin yeterli seviyede oldugu soylenebilir (Babbie, 2001). Yapilan
inceleme sonucunda 407 anketten 22 adedi saglikli doldurulmadigi icin analizlere dahil edilme-
migtir.

Yapilan inceleme sonucunda katihmcilarin biiyiik cogunlugunun; cinsiyetlerine gére kadin
(%53,9), yaslarina gore 26-31 yas araliginda (%45,7), medeni hallerine gére bekar (%58,9) ve
egitim durumlarina gére 6nlisans mezunu olduklari (%43,2) tespit edilmistir.

3.2. Olgekler

3.2.1. is Ozerkligi Olcegi

Galisanlarin yaptiklari isteki 6zerklik seviyelerini 6lgmek icin Hackman ve Oldham (1980) ta-
rafindan gelistirilen 3 maddeli “is Ozerkligi Olcegi” kullanilmistir (2=0.97). Olcekteki maddeler
5’li Likert tipi 6lcege gore derecelendirilmistir (1-kesinlikle katilmiyorum ve 5-kesinlikle katiliyo-

rum). Olgekte “isimi nasil yapacagima karar verirken yeterli 6zerklige sahibim” seklinde ifadeler
bulunmaktadir.

3.2.2. Kisi-is Uyumu Ol¢egi

Arastirmada calisanlarin yaptiklari isle uyumlarini tespit etmeye yonelik olarak Brkich vd.
(2002) tarafindan gelistirilen 9 maddeli “Kisi-is Uyumu Olgegi” kullanilmistir (a=0.88). Olgek “sa-
hip oldugum bilgi, beceri ve yetenekler yaptigim ise uygundur” gibi ifadelerden olusmaktadir.

Katihmcilardan 6lgekteki maddelere 5'li Likert tipi olcege gore (1-kesinlikle katiimiyorum ve 5-
kesinlikle katiliyorum) yanit vermeleri istenmistir.
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3.2.3. Algilanan Yonetici Destegi Olcegi

Calisanlarin algiladiklari yonetici destegini 6lcmek icin Rhoades vd. (2001) tarafindan gelis-
tirilen ve Saks (2006) tarafindan adapte edilen 4 maddeli 6lgek kullanilmistir (a=0.92). Olcekteki
maddelere 6rnek olarak “yoneticim fikirlerimi 6nemser” verilebilir. Her bir 6lgek maddesi 5’li
Likert tipi Olgege gore (1-kesinlikle katilmiyorum ve 5-kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmis-
tir.

3.2.4. ise Baglanma Olcegi

Calisanlarin ise baglanma seviyelerini 6lgmeye yonelik olarak (a=0.86) Schaufeli vd. (2006)
tarafindan gelistirilen 9 maddeli “ise Baglanma Olgegi” kullanilmistir. Olcekte “sabah uyandi-
gimda ise gitme istegi duyarim” seklinde ifadeler bulunmaktadir. Olgekteki ifadelere katim de-
recesi 5°li Likert tipi 6lgcege gore (1-kesinlikle katilmiyorum ve 5-kesinlikle katiliyorum) derece-
lendirilmistir.

3.2.5. Kontrol Degiskenleri

Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin ise baglanmalarinin egitim seviyelerine (Kerse ve Karabey,
2019), yaslarina (Van Wijhe vd., 2011) medeni hallerine ve cinsiyetlerine (Sia vd., 2015) gore
farkhhk gosterdigini ortaya koymustur. Bu nedenle arastirmada kontrol degiskenleri olarak ka-
tilimcilara iliskin egitim seviyesi, yas, medeni hal ve cinsiyet durumu dikkate alinmistir.

4. Aragtirmanin Bulgulari ve Sonuglari
4.1. Betimleyici istatistikler

Arastirma degiskenlerine iliskin betimleyici istatistik sonuglari (ortalamalar, standart sapma-
lar ve degiskenler arasi iligkiler) Tablo 1'de 6zetlenmistir.

Tablo 1. Olceklere Ait Betimleyici Istatistik Sonuclari

Olgekler M SD 1 2 3 4

is 6zerkligi 2,88 ,94 (,97)

Kigi-is uyumu 3,04 ,97 ,43™ (,88)

Algilanan yonetici destegi 2,91 ,98 87" ,63" (,92)

ise baglanma 3,49 ,86 ,54" ;727 76" (,86)

N=385, Degiskenlerin i¢sel tutarhliklari hakkinda bilgi veren Cronbach alpha degerleri parantez igerisinde verilmistir.

Olgekler arasi korelasyon degerleri beklenildigi yénde iliskili ve p < 0.01 seviyesinde anlamli
¢ikmistir. Bivariate korelasyon analizi sonuglarina goére is 6zerkligi; kisi-is uyumu (r= 0.429;
p<.01), algilanan yo6netici destegi (r= 0.869; p<.01) ve ise baglanma (r= 0.538; p<.01) ile pozitif
iliskilidir. Ote yandan kisi-is uyumu; algilanan yénetici destegi (r= 0.625; p<.01) ve ise baglanma
ile (r= 0.716; p<.01), pozitif iliskilidir. Son olarak algilanan yonetici destegi ise baglanma (r=
0.763; p<.01) ile pozitif iliskilidir.

4.2.061¢iim Modelleri

Arastirmada 6l¢iim hatalarindan biri olan ortak ydontem sapmasi olasiligi incelenmistir. Ortak
yontem sapmasi arastirmada kullanilan veri toplama metodunun, arastirma sonucuna (bagimli
ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin daha yiksek veya daha disik ¢ikmasina) etki etmesini
ifade eder (Podsakof vd., 2003:879). Arastirma verilerinin ayni kaynakla, benzer 6lgekle (6rne-
gin 5'li Likert), farkh degiskenlere iliskin maddelerin ayni kisi tarafindan, ayni zamanda elde edil-
mesi durumunda ortak yontem varyansi ortaya cikabilir (Podsakoff vd., 2012). Ortak yontem
varyansinin etkisini kontrol etmek icin, veri seti Gizerinde bir dizi dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmistir. Arastirmada bitin faktorlerin ayri oldugu 4 faktorli model (arastirma modeli), is
ozerkligi ve kisi-is uyumunun tek faktorde birlestirildigi model (Model 1), is 6zerkligi ve yonetici
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desteginin tek faktorde birlestirildigi model (Model 2), kisi-is uyumunun yénetici destegi ile tek
faktorde birlestirildigi model (Model 3), is 6zerkligi, kisi-is uyumu ve yonetici desteginin tek fak-
toérde birlestirildigi model (Model 4) ve bitlin degiskenlerin tek faktdrde birlestirildigi model
(Model 5) Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Olgiim Modeli ve Alternatif Modellere iliskin Uyum lyiligi Degerleri

Modeller x2/df RMSEA CFI GFI NNFI SRMR
Olgim modeli, 4 factor 1,664 0.049 0.968 0.906 0.911 0.075
Model 1, 3 factor 1.921 0.057 0.940 0.878 0.885 0.079
Model 2, 3 factor 2.091 0.063 0.929 0.864 0.874 0.092
Model 3, 3 factor 2.014 0.060 0.934 0.873 0.879 0.082
Model 4, 2 factor 2.319 0.069 0.914 0.852 0.860 0.086
Model 5, 1 factor 2.425 0.071 0.907 0.845 0.853 0.086

Not: n= 385; x2/df=Ki-Kare Uyum Testi; RMSEA=Yaklagik Hatalarin Ortalama Karek&kii; CFl= Karsilastirmali Uyum indeksi; GFl=
Uyum lyiligi indeksi; NNFI=Normlastirilmamis Uyum indeksi; SRMR=Standartlastirilmis Ortalama Hatalarin Karekokii

Ug faktorlii model (Model 1)= is 6zerkligi ve kisi-is uyumu tek faktérde birlestirildi

Ug faktdrlii model (Model 2)= is 6zerkligi ve yonetici destegi tek faktérde birlestirildi

Ug faktérlii model (Model 3)= Kisi-is uyumu yénetici destegi tek faktdrde birlestirildi

iki faktorlii model (Model 4)= is 6zerkligi, kisi-is uyumu ve yénetici destegi tek faktorde birlegtirildi

Tek faktorli model (Model 5)= Bitiin degiskenler tek faktorde birlestirildi

Tablodaki degerler 6lciim modelinin (x2(249) = 414.306; RMSEA=0.049; CFI=0.968;
GFI=0.906; NNFI=0.911; SRMR=0.075) diger modellere gore daha iyi uyum iyiligi degerlerine
sahip oldugunu gostermektedir.

Ortak yontem varyansinin olup olmadiginin test edilmesinde arastirmacilar tarafindan kul-
lanilan en yaygin yéntemlerden birisi Harman’in tek faktor testidir (Spector, 2006). Bu teknikte
ortak yontem sapmasinin oldugunu séylemek icin iki temel varsayim vardir; (a) faktor analizi
sonucunda tek faktorlii bir yapinin ortaya ¢ikmasi veya (b) 6lgeklerden birisinin, kovaryansin
biyuk bir kismini tek basina agiklamasi gerekir. Arastirmada kullanilan dort dlgcege iliskin mad-
delerin tamami faktor analizine tabi tutulmustur. Yapilan analiz sonucunda 6zdegeri 1’den bii-
yiik dort boyut ortaya ¢ikmistir. Bu boyutlardan birincisi 6lgege iliskin varyansin %33’Und, ikin-
cisi %10’unu, Uglinclist %8'ini ve dordinclsi %7’sini agiklamaktadir. Bu sonuglara dayanarak
arastirmada ortak yéntem varyansi sorunun olmadigi sdylenebilir (Podsakof vd., 2003).

4.3. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmada Hipotez 1, 2 ve 3’(in test edilmesinde hiyerarsik regresyon analizi (Wampqld ve
Freund, 1987), Hipotez 4’lin test edilmesinde ise Preacher ve Hayes (2004) tarafindan gelistiri-
len SPSS macro programi kullaniimistir. is 6zerkliginin ise baglanma tizerindeki (kisi-is uyumu
aracihgi ile aktarilan) dolayli etkisinin anlamhhgini test etmek igin Bootstrap metodu kullanil-
mistir (Preacher ve Hayes, 2004; Preacher vd., 2007). Bu metot kullanilirken 6érneklem sayisi
5000 ve yanhhktan arindirilmig giiven araligr % 95 olarak secilmistir.

4.4. Araci Etki Analizi

Arastirmada Hipotez 1, 2 ve 3’U test etmek i¢in hiyerarsik ¢coklu regresyon analizi kullanil-
mistir. Yapilan analiz sonuglari Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Araci Etkiye lliskin Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimh Degisken=ise Baglanma Bagimh Degisken =Kisi-is
Degisken- Uyumu
ler Adim 1 Adim 2 Adim 3 Adim 4 Adim 1 Adim 2

6 (p) 6(p) 6(p) 6(p) 8(p) 6(p)

Cinsiyet -112(.072)  -.077 (.144) -056 (.206)  -.047 (.256) | -.080(.201)  -.052(.359)
Yas .020(.768)  -.008 (.891) .013(784)  -.001(.991) .010(.886)  -.012 (.840)
:';de"' “043(504)  044(421)  -040(379)  -041(334) | -005(944)  -005(929)
Egitim -090(.134)  -.069 (.176) -053(.206)  -.048(219) | -.051(.393)  -.035(.527)
is Ozerkligi - .531(.000) - .281(.000) | - .425 (.000)
Kiu e 708 (.000)  .589(.000) | = s e
F 1.560 23.650 59.183 63.679 661 12.699
R? 022 301 519 583 010 .188

Tablodaki sonuglarin yorumlanmasina gegmeden 6nce aracilik etkisinin varligiyla ilgili olarak
Baron ve Kenny (1986) tarafindan ortaya konan bazi sartlardan bahsetmek gerekir. Bu sartlar-
dan birincisi bagimsiz degiskenin (is 6zerkliginin) bagiml degisken (ise baglanma) Uzerindeki
etkisinin anlaml olmasi gerektigi yoniindedir. ikinci sart bagimsiz degiskenin araci degisken
(kisi-is uyumu) Gizerindeki etkisinin anlamli olmasi gerektigine vurgu yapar. Uglincii sarta gore
araci degisken ile bagimh degisken arasindaki iliskinin anlaml olmasi gerekir. Dérdiincii ve son
sarta gore ise bagisiz ve bagimli degisken arasindaki iliski araci degisken modele dahil edildikten
sonra anlamsizlagiyor ise tam araci, iliski anlamh fakat iliskinin siddetinde azalma oluyor ise
kismi araci etki vardir. Bu agiklamalardan sonra birinci stitunun ikinci adimindaki sonuglar (B=
.531; p<.01) incelendiginde is 6zerkliginin ise baglanmayi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi go-
ralmektedir (birinci sart saglanmistir). Arastirmada ikinci situnun ikinci adiminda is 6zerkliginin
kisi-is uyumunu pozitif yordadigina yonelik olan birinci hipoteze iliskin sonuglar (B=.425; p<.01)
bu hipotezi (H1) desteklemektedir (ikinci sart saglanmistir). Birinci sGtunun tglinc adimindaki
sonuglar (B=.708; p<.01) kisi-is uyumunun ise baglanmayi pozitif ve anlamli yordadigini ortaya
koymaktadir (Uglincl sart saglanmistir). Son olarak ise baglanmanin bagiml degisken oldugu
birinci situndaki dordiincti adimda is 6zerkligi ve kisi-is uyumu birlikte modele dahil edilmistir.
is dzerkliginin ise baglanma iizerindeki dogrudan etkisinin anlamli oldugu (B= .281; p<.01) ve
etkinin bir kisminin kisi-is uyumu vasitasiyla dolayl olarak saglandigi gériilmektedir (B= .589;
p<.01). Bu sonuglar dogrultusunda kisi-is uyumunun is 6zerkligi ile ise baglanma arasindaki ilis-
kide kismi araci etkisinin oldugu sdylenebilir. Bu sonucun tam olarak desteklenebilmesi icin
araci etkinin anlamliliginin arastirilmasi gerekir. Arastirmacilar (Baron ve Kenny, 1986; MacKin-
non vd., 2002; Preacher ve Hayes, 2004; Zhao vd., 2010) araci etkinin anlamli olup olmadiginin
test edilmesinde kullanilan en iyi yéntemlerden birisinin Sobel (1982) testi oldugunu savunmus-
lardir. Yapilan Sobel testi sonucunda araci etkinin anlamli oldugu sonucuna ulasiimistir (z=6.72;
p<.01). Boylece Hipotez 2’nin kabul edildigi sdylenebilir.

Arastirmanin diger bir hipotezi kisi-is uyumu ile ise baglanma arasindaki iliskinin algilanan
yonetici desteginin seviyesine gore farklilasacagini dngéren Hipotez 3’tir. Kisi-is uyumu ve algi-
lanan yonetici desteginin ise baglanma Uzerindeki diizenleyici etkisine ait regresyon analizi so-
nuglari Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4. Kisi-is uyumu ve ise Baglanma iliskisinde Algilanan Yénetici Destedinin Diizenleyici Et-
kisine iliskin Sonuclar

ise Bagl
Adimlar Degiskenler 3¢ Papanme —_—
B (p) R? (Duizeltilmis R?) F
Cinsiyet -.008 (.819)
Yas .001 (.983)
! Medeni Hal .001 (.979) -022/(.008) 1.560
Egitim -.045 (.186)
Kisi-is uyumu (KiU) .390 (.000)
2 Algilanan yonetici destegi (AYD)  .514 (.000) 678 (.671) 95819
3 KiUXAYD -.082 (.018) .685 (.676) 84.337

Tablo 4’teki sonuglara bakildiginda kisi-is uyumu ile algilanan yonetici destegi etkilesiminin
(KIUXAYD) ise baglanma lizerindeki etkisinin anlamli oldugu (B= -.082; p<.05), dolayisiyla Hipo-
tez 3’lin desteklendigi séylenebilir (Preacher vd., 2007).

Arastirma kapsaminda incelenen son hipotez, is 6zerkliginin kisi-is uyumu araciligi ile ise
baglanma uzerindeki dolayl etkisi ve bu etkide algilanan yonetici desteginin diizenleyici etkisi-
nin oldugu yonindeki Hipotez 4’tir. Bu hipotezin test edilmesi igin Preacher ve Hayes (2004)
tarafindan gelistirilen SPSS macro programi kullaniimigtir. Bu program, énerilen Bootstrapping
metodunun uygulanmasini kolaylastirir ve dizenleyici degiskeninin farkh seviyelerindeki sarth
dolayli etkilerin 6nemini tespit etmemizi saglar (Cole vd., 2008). Sarth dolayli etki ile ilgili yapilan
calismalar (Muller vd., 2005; Preacher vd., 2007; Edwards ve Lambert, 2007), bu etkinin varlig
icin bazi sartlarin saglanmasi gerektigini iddia ederler. Bu sartlardan ilki is 6zerkliginin ise bag-
lanma Gzerindeki etkisinin anlamli olmasi gerektigidir. Bu sart Tablo 3’te verilen degerlere gore
(birinci siitun ikinci adim) saglanmistir (B=.531; p<.01). ikinci sart olan kisi-is uyumu ile algilanan
yonetici destegi etkilesiminin ise baglanma Uzerindeki etkisinin anlamli olmasi yénindedir
(Muller vd., 2005). Bu sartin saglandigi Tablo 4’teki sonuglar incelendiginde goriulmektedir (B=
-.082; p<.05). Uciincii sart kisi-is uyumu ile ise baglanma iliskisinin anlamli olmasi gerektigini
vurgular. Bu sartin saglandigi Tablo 3’te birinci situnda Ugilinct adimdaki sonuglardan anlasil-
maktadir (B=.708; p<.01). Son sart, is 6zerkliginin ise baglanma lzerindeki kisi-is uyumu araci-
hgiyla aktarilan dolayh etkisinin algilanan yonetici desteginin dusik ve yliksek seviyelerine gore
degismesi gerektigi yonindedir. Bu sartin saglanip saglanmadigini test etmek icin yapilan analiz
sonuglari Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. is Ozerkligi, Kisi-is Uyumu ve se Baglanma Arasindaki iliskide Algilanan Yénetici Des-
teginin Sarth Dolayl Etkisine iliskin Sonuglar

Diizenleyici Boot Dolayh Etki Boot SH Boot z Boot p
Algilanan Yonetici Destegi Sartli Dolayli Etki = M 1 SS
-155 (-0.98) 0.100 0.031 3.18 0.00
+1 55 (0.98) 0.155 0.035 4.44 0.00
Sarth Dolayll Etki indeksi
indeks BootSH BootEDCI BootEYCI
Algilanan Yonetici Destegi
-0.028 0.013 -,052 -,002
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Tablodaki sonuglar incelendiginde algilanan yonetici desteginin yiiksek oldugu seviyelerde
is 0zerkligi ile ise baglanma arasindaki iliskide kisi-is uyumunun dolayh etkisinin gii¢lii (B= .155;
p<.01), diisiik oldugu seviyelerde ise zayif oldugu gorilmektedir (B=.100; p<.01). Bu sonuglar
dogrultusunda Hipotez 4’lin desteklendigi séylenebilir.

Kisi-is uyumunun ise baglanma Uzerindeki etkisinin algilanan yonetici desteginin farkli sevi-
yelerine gore degiskenlik gosterip gostermedigi Aiken ve West’in (1991) egim testi ile analiz
edilmis ve sonuglar Sekil 2’de verilmistir. Sekilde algilanan yodnetici desteginin artmasi duru-
munda kisi-is uyumu ile ise baglanma iliskisinin gliclendigi, azaldigi durumda ise zayifladigi go-
rilmektedir.

Sekil 2. Kisi-is Uyumu ile ise Bag§lanma iliskisinde Algilanan Yénetici Destedinin Diizenleyici Etkisi

5
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15
1
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Diligiik Kisi-is Uyumu Yiiksek

4. Sonug

Bu c¢alismanin amaci, is 6zerkliginin kisi-is uyumu araciligiyla ise baglanma lizerindeki etki-
sinde algilanan yonetici desteginin diizenleyici etkisinin tespit edilmesidir. Calisma bulgulari is
ozerkligi ve ise baglanma iliskisinde kisi-is uyumunun araci etkisinin oldugunu desteklemistir.
Ayrica kisi-is uyumunun ise baglanma lzerindeki etkisinin algilanan yonetici desteginin farkli
seviyelerine gore degistigi ispatlanmistir. Algilanan yonetici desteginin yiiksek oldugu durum-
larda kisi-is uyumunun ise baglanma tzerindeki etkisi gli¢lt iken, dusik oldugunda zayif olmak-
tadir. Sonuglar ayrica, is 6zerkliginin ise baglanma tzerindeki (kisi-is uyumu araciligiyla aktari-
lan) dolayli etkisinin algilanan yonetici destegi yiiksek iken glcli, distk iken zayif oldugunu
gostermistir. Yapilan analizlerin birtakim teorik ve pratik etkileri asagida tartisiimistir.

Arastirma bulgulari dogrultusunda birtakim teorik etkiler ortaya ¢ikmistir. Bulgularin birinci
teorik etkisi is 6zerkligi, kisi-is uyumu ve ise baglanma iliskisine agiklik getirmesidir. Arastirma
sonuglari is 6zerkliginin ise baglanmanin énemli bir 6ncili oldugunu savunan arastirmalara
(Kahn, 1990; Hallberg ve Schaufeli, 2006; Saks, 2006; Hallberg vd., 2007; SheeMun vd., 2013;
Lin ve Ping, 2016; Vera vd., 2016; Orth ve Volmer, 2017; Malinowska vd., 2018; Tummers vd.,
2018) kisi-is uyumunun da bu iliskide 6nemli bir faktor oldugu yoniinde katki yapmasi agisindan
onemlidir. Ayrica bu galisma bulgulari Kahn’in (1990) is 6zerkliginin ise baglanmay:i etkileyen
boyutlardan biri oldugu iddiasini desteklemektedir.
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Vera vd. (2016) hemsirelerin yaptiklari iste 6zerk olmalarinin yaptiklari ise baglanmalarini
pozitif etkiledigini, 6te yandan yoneticilerin sosyal desteginin artmasinin bu etkiyi gliclendirdi-
gini tespit etmislerdir. Bu ¢alisma sonuglari Vera ve arkadaslari tarafindan yapilan ¢alisma so-
nuglarini desteklemekle birlikte, farkli degiskenlerin de bu iliskide etkili oldugunu ortaya koy-
masi agisindan bu calismaya katkida bulunmustur. Bu ¢alisma sonuglari daha énceki ¢alisma
sonuglarini desteklemekle birlikte kisi-is uyumunun da bu iliskide dnemli bir aktér oldugunu
ortaya koymaktadir. Yongxing vd. (2017) ise baglanmanin performans Gzerindeki etkisinin algi-
lanan yonetici desteginin seviyesine gore farkhlastigini tespit etmistir. Bu ¢alisma, ise baglan-
manin sonuglartile ilgili yapilan calismalara (6rnegin Yongxing vd. 2017; Warr ve inceoglu, 2012;
Geldenhuys vd., 2014; Lisbona vd., 2018) ise baglanmanin énciilleri (is 6zerkligi ve kisi-is uyumu)
hakkinda bilgi vermesi anlaminda katki yaptigi séylenebilir.

Algilanan yonetici destegi, yoneticinin galisanin yapmis oldugu katkiya verdigi degerin ve
galisanin refahina yaptigi katkinin galisan tarafindan hissedilme derecesidir (Eisenberger vd.,
2002). Bu arastirma bulgulari yoneticilerin yeterince destek sagladigini algilayan ¢alisanlarin is-
lerine daha fazla baglandiklarini ortaya koymasi agisindan algilanan yonetici destegi literati-
rine katkida bulunmustur. Algilanan yonetici destegi literatlriinden yola cikarak, algilanan yo-
netici desteginin kisi-is uyumu ile ise baglanma arasindaki iliskide diizenleyici olarak modele
dahil edilerek test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda algilanan ydnetici desteginin kisi-ig
uyumunun ise baglanma lzerindeki etkisinde 6nemli bir belirleyici oldugu goriilmdistir. Bu ¢a-
lisma, algilanan yonetici desteginin diizenleyici etkisini test ederek, kisi-is uyumu ve ise bag-
lanma iliskisine yonelik yapilan ¢alismalarin (Lu vd., 2014; Sulistiowati vd., 2018; Rahmadani ve
Sebayang, 2017; Hamid ve Yahya, 2016; Memon vd., 2015; Warr ve inceoglu, 2012) daha iyi
anlasiimasina katkida bulunmustur.

Arastirma sonuglarinin teorik etkilerinin yaninda yoneticiler ve orgitler icin de birtakim et-
kileri vardir. Birgok arastirmaci kisi-is uyumunun ise alim siireglerinin segme asamasinda dikkat
edilmesi gerektigine vurgu yapmustir (Kristof-Brown, 2000; Sekiguchi, 2004; Carless, 2005; Pel-
tokangas, 2016). Arastirma bulgulari, calisanlarin ise alindiktan sonra (islerini yaparken) sahip
olduklari is 6zerkliginin ise baglanmalari Gzerindeki etkisinde, ise alim éncesinde insan kaynak-
lari departmaninin dikkat etmesi gereken kisi-is uyumunun 6nemini vurgulamasi agisindan
onemlidir. Sekiguchi’ye (2011) gore calisanlarin isleriyle uyumlari yoneticilerin is karakteristik-
lerini dikkatte almalari sayesinde artirilabilir. Bu ¢alisma sonuglari is karakteristiklerinden biri
olan is 6zerkliginin artmasinin calisanlarin isleriyle uyumlarini artirdigini ortaya koymasi agisin-
dan Sekiguchi’nin (2011) iddiasini desteklemektedir.

Saks’a (2006) gore calisanlara yaptiklari iste daha fazla 6zerklik ve destek vermek onlarin ise
baglanmalarini artirir. Bu ¢alisma sonuglari 6zerkligin kisi-is uyumu araciligiyla ise baglanma
Gizerindeki etkisinin yonetici destegine gore farklilastigini ortaya koymasindan 6tiirt Saks’in id-
diasini desteklemektedir. Bu sonuglar ¢alisanlarin ise baglanmasinda yoneticilerin destegi ya-
ninda insan kaynaklari uygulamalarinin da énemli olduguna vurgu yapmaktadir. Boon vd.
(2011) tarafindan yapilan arastirma sonuglarina gére calisanlarin isleriyle uyumlarinda insan
kaynaklari uygulamalarinin 6nemli bir belirleyici oldugu tespit edilmistir. Gerek hizmet gerekse
tretim sektdrii olsun bitiin isletmeler isine baglanmamis calisanlardan sikayetcilerdir (ibrahim
vd., 2019). Bu nedenle isletmeler galisanlarin islerine baglanmalarini artirmak icin insan kaynak-
lart uygulamalarini gézden gecirerek gerekli iyilestirmeleri yapmalari gerekir. Ornegin isletme
yoneticileri is 6zerkligini artirici is tasarimlarini yaparak, adil bir 6dillendirme sistemini olustu-
rarak, esnek calisma saatlerini uygulayarak, egitim olanaklarini artirarak ve kariyer gelistirme
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destegi vererek calisanlarin islerine baglanmalarini artirabilirler (Saks, 2006). Ayrica insan kay-
naklarinin is analizlerini dikkatli bir sekilde yapmasi ve aday arama, bulma ve se¢me sureglerini
gozden gecirerek gelistirmesi ise uygun calisanlarin alinmasini saglayacaktir.

Arastirma bulgulari her ne kadar literatiire ve sektor yoneticilerinin alacaklari kararlara katki
yapsa da, arastirma birtakim kisitliliklar dahilinde gergeklestirilmistir. Bu kisithhklardan ilki aras-
tirmanin kesitsel (cross-sectional) bir ¢alisma olmasindan 6tird arastirma sonuglarinin neden-
selligiile ilgili yeterli bilgi verilememesidir. Arastirma sonuglarinin nedensel etkileriile ilgili daha
kesin sonuglar elde etmek icin boylamsal ¢alismalara ihtiyag vardir. Bu nedenle gelecekteki ¢a-
lismalar arastirma verilerini boylamsal olarak elde ederek neden sonug iliskisine daha iyi vurgu
yapabilirler (Robins, 1997). Arastirmanin ikinci kisiti bagiml degisken olan ise baglanmanin art-
masi durumunda sonuglarinin ne olacagi hakkindaki is ¢iktilarinin modele dahil edilmemis ol-
masidir. Hallberg ve Schaufeli (2006) ise bagliligi artan galisanlarin 6rgtite bagliliklarinin artaca-
gini ve isten ayrilma niyetlerinin azalacagini tespit etmistir. Gelecekteki arastirmalar farkli de-
giskenleri (6rnegin performans, érgitsel vatandashk davranisi, 6rgite baghlik, isten ayrilma ni-
yeti) de bagiml degisken olarak modele dahil ederek bu arastirma sonuglarini genisletebilirler.
Arastirmanin Ggunci kisiti arastirma verilerinin Turkiye’de hizmet sektoriinde faaliyet gésteren
iki firmanin galisanlarindan elde edilmis olmasidir. Arastirma bulgularinin genellenebilmesi igin
farkh sektoérdeki calisanlara uygulanmasi gerekmektedir.

711



Eskisehir Osmangazi Universitesi iiBF Dergisi

Kaynaklar

Adebayo, Sulaiman Olanrewaju; Ifenna D. Ezeanya (2011). "Task Identity and Job Autonomy as Correlates of Burnout
among Nurses in Jos, Nigeria." International Review of Social Sciences and Humanities, Vol. 2, No. 1: 7-13.

Aiken, Leona S.; Stephen G. West; Raymond R. Reno (1991), Multiple Regression: Testing and Interpreting Interactions.
Newbury Park, CA: Sage Publication.

Babakus, Emin; Ugur Yavas; Nicholas J. Ashill (2010), "Service Worker Burnout and Turnover Intentions: Roles of Person-
Job Fit, Servant Leadership, and Customer Orientation", Services Marketing Quarterly, Vol. 32, No. 1: 17-31.

Babbie, Earl (2001). The Practice of Social Research. 9th Edition, Wadsworth Thomson, Belmont.
Bakker, Arnold B.; Evangelia Demerouti. "Towards a Model of Work Engagement." Career Development International.

Ballantine, Kim; Christopher G. Nunns (1998), "The Moderating Effect of Supervisory Support on the Self-Efficacy Work-
Performance Relationship", South African Journal of Psychology, Vol. 28, No. 3: 164-173.

Baron, Reuben M.; David A. Kenny. (1986). "The Moderator—-Mediator Variable Distinction in Social Psychological Re-
search: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations." Journal of Personality and Social Psychology, Vol. 51,
No.6:1173-1182.

Boon, Corine, et al. (2011), "The Relationship between Perceptions of HR Practices and Employee Outcomes: Examining
the Role of Person—Organisation and Person—Job Fit", The International Journal of Human Resource Management,
Vol. 22, No. 01: 138-162.

Brkich, Mariana, Danielle Jeffs; Sally A. Carless (2002). "A Global Self-Report Measure of Person-Job Fit." European
Journal of Psychological Assessment, Vol. 18, No. 1: 43-51.

Carless, Sally A. (2005), "Person—Job Fit Versus Person—Organization Fit as Predictors of Organizational Attraction and
Job Acceptance intentions: A Longitudinal Study"”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol. 78,
No. 3:411-429.

Chhabra, Bindu (2015), "Person—Job Fit: Mediating Role of Job Satisfaction & Organizational Commitment", the Indian
Journal of Industrial Relations, 638-651.

Christian, Michael S., Adela S. Garza; Jerel E. Slaughter (2011). "Work engagement: A Quantitative Review and Test of
Its Relations with Task and Contextual Performance." Personnel Psychology, Vol. 64, No. 1: 89-136.

Cole, Michael S., Frank Walter; Heike Bruch (2008). "Affective Mechanisms Linking Dysfunctional Behavior to Perfor-
mance in Work Teams: A Moderated Mediation Study." Journal of Applied Psychology, Vol. 93, no. 5: 945-958.

Dawis, Rene, V.; George, England; Lloyd, H. Lofquist (1964), "A Theory of Work Adjustment (Minnesota Studies in Vo-
cational Rehabilitation: XV, Under Support of the US Department of Health, Education, and Welfare). Minneapolis:
University of Minnesota". Industrial Relations Center.

Demerouti, Evangelia, et al. (2001). "Burnout and Engagement at Work as a Function of Demands and Control." Scan-
dinavian Journal of Work, Environment & Health, Vol. 27, No. 4: 279-286.

DeConinck, James B.; Julie T. Johnson,(2009), "The Effects of Perceived Supervisor Support, Perceived Organizational
Support, and Organizational Justice on Turnover among Salespeople", Journal of Personal Selling & Sales Manage-
ment, Vol. 29, No. 4: 333-350.

Diekmann, Andreas (2004), "The Power of Reciprocity: Fairness, Reciprocity, and Stakes in Variants of the Dictator
Game", Journal of Conflict Resolution, Vol. 48, No. 4: 487-505.

Dysvik, Anders; Bard Kuvaas (2013), "Perceived Job Autonomy and Turnover Intention: The Moderating Role of Per-
ceived Supervisor Support", European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol. 22, No. 5: 563-573.

Edwards, Jeffrey R. (1991), Person-Job Fit: A Conceptual Integration, Literature Review, and Methodological Critique.
New York: John Wiley & Sons.

Edwards, Jeffrey R.; Lisa Schurer Lambert (2007). "Methods for Integrating Moderation and Mediation: A General An-
alytical Framework Using Moderated Path Analysis." Psychological Methods, Vol. 12, No. 1: 1-22.

Eisenberger, Robert, et al. (2002). "Perceived supervisor Support: Contributions to Perceived Organizational Support
and Employee Retention." Journal of Applied Psychology, Vol. 87, No. 3: 565-573.

Galletta, Maura, Igor Portoghese; Adalgisa Battistelli (2011). "Intrinsic Motivation, Job Autonomy and Turnover Inten-
tion in the Italian Healthcare: The Mediating Role of Affective Commitment." Journal of Management Research,
Vol. 3, No. 2: 1-19.

712



Agustos 2020, C. 15, S. 2

Geldenhuys, Madelyn; Karolina Laba; Cornelia M. Venter (2014), "Meaningful Work, Work Engagement and Organisa-
tional Commitment", SA Journal of Industrial Psychology, Vol. 40, No. 1: 01-10.

Gillet, Nicolas, et al. (2013). "The Role of Supervisor Autonomy Support, Organizational Support, and Autonomous and
Controlled Motivation in Predicting Employees' Satisfaction and Turnover Intentions." European Journal of Work
and Organizational Psychology, Vol. 22, No. 4: 450-460.

Goffman, Erving (1961), Encounters: Two Studies in the Sociology of Interaction. Ravenio Books.

Gouldner, Alvin W. (1960)."The Norm of Reciprocity: A Preliminary Statement." American Sociological Review, Vol. 25,
No. 2: 161-178.

Guan, Yanjun, et al. (2010), "Person—Job Fit and Work-Related Attitudes among Chinese Employees: Need for Cognitive
Closure as Moderator", Basic and Applied Social Psychology, Vol. 32, No. 3: 250-260.

Hackman, J. Richard; Edward E. Lawler (1971). "Employee Reactions to Job Characteristics." Journal of Applied Psychol-
ogy, Vol. 55, No. 3 (1971): 259.

Hackman, J. Richard; Oldham, Greg R. (1976). "Motivation through the Design of Work: Test of a Theory." Organiza-
tional Behavior and Human Performance, Vol. 16, No. 2: 250-79.

Hackman, J. Richard; Oldham, Greg R. (1980). "Work redesign." Canada: Addison-Wesley Publications.

Hallberg, Ulrika E.; Wilmar B. Schaufeli (2006). “Same Same” but Different? Can Work Engagement be Discriminated
from Job Involvement and Organizational Commitment?." European Psychologist, Vol. 11, No. 2: 119-127.

Hallberg, Ulrika E.; Gunn Johansson; Wilmar B. Schaufeli (2007), "Type A behavior and work situation: Associations with
burnout and work engagement", Scandinavian Journal of Psychology, Vol. 48, No. 2: 135-142.

Hamid, Siti Norasyikin Abdul; Khulida Kirana Yahya (2016), "Mediating Role of Work Engagement on the Relationship
between Person-Job Fit and Employees’ Retention: Evidence from Semiconductor Companies in Northern Region
of Malaysia", International Review of Management and Marketing, Vol. 6, No. 7S: 187-194.

Hooper, Narelle (2006). Companies where people want to work. The Australian Financial Review, March, 4-5.

Ibrahim; Siti Nur Hidayah; Choo Ling Suan; Osman M. Karatepe (2019), "The Effects of Supervisor Support and Self-
Efficacy on Call Center Employees’ Work Engagement and Quitting Intentions", International Journal of Manpower.

Idris, Mohd Awang; Maureen F. Dollard (2011), "Psychosocial Safety Climate, Work Conditions, and Emotions in the
Workplace: A Malaysian Population-Based Work Stress Study", International Journal of Stress Management, Vol.
18, No. 4: 324-347.

Igbal, Muhammad Tahir; Wagas Latif; Wahab Naseer (2012), "The Impact of Person Job Fit on Job Satisfaction and Its
Subsequent Impact on Employees Performance", Mediterranean Journal of Social Sciences, Vol. 3, No. 2: 523-530.

Jacobs, Holly (2013). "An Examination of Psychological Meaningfulness, Safety, and Availability as the Underlying Mech-
anisms Linking Job Features and Personal Characteristics to Work Engagement." FIU Electronic Theses and Disser-
tations. 904.

June, Sethela; Rosli Mahmood (2011), "The Relationship between Person-Job Fit and Job Performance: A Study among
the Employees of the Service Sector SMEs in Malaysia", International Journal of Business, Humanities and Technol-
ogy, Vol. 1, No. 2: 95-105.

Kahn, William A. (1990). "Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work." Academy of
Management Journal, Vol. 33, No. 4: 692-724.

Kalidass, Anneswary; Arsiah Bahron (2015), "The Relationship between Perceived Supervisor Support, Perceived Or-
ganizational Support, Organizational Commitment and Employee Turnover Intention", International Journal of
Business Administration, Vol. 6 No. 5: 82-89.

Karasek Jr, Robert A. (1979), "Job Demands, Job Decision Latitude, and Mental Strain: Implications for Job Redesign",
Administrative Science Quarterly, 24: 285-308.

Kataria, Aakanksha, Pooja Garg; Renu Rastogi (2013). "Employee Engagement and Organizational Effectiveness: The
Role of Organizational Citizenship Behavior." International Journal of Business Insights & Transformation, Vol. 6,
No. 1: 102-113.

Kerse, Gokhan. (2018). “The Impact of Job Crafting on Person-Job Fit:“l Am Compatible with My Work Because | Can
Make Changes in My Work”. Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C.32, S.4: 941-958.

Kerse, Gékhan.; Karabey, Canan Nur (2019). “Orgiitsel Sinizm ve Ozdeslesme Baglaminda Algilanan Orgiitsel Destegin
ise Baglanma ve Politik Davranis Algisina Etkisi”. Eskisehir Osmangazi Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi,
C. 14,S. 1: 83-108.

713



Eskisehir Osmangazi Universitesi iiBF Dergisi

Kim, Hyun Jeong, et al. (2017), "Is All Support Equal? The Moderating Effects of Supervisor, Coworker, and Organiza-
tional Support on the Link between Emotional Labor and Job Performance", BRQ Business Research Quarterly, Vol.
20, No. 2: 124-136.

Kristof-Brown, Amy L.; Ryan D. Zimmerman; Erin C. Johnson (2005), "Consequences of Individuals' Fit at Work: A Meta-
Analysis of Person—Job, Person—Organization, Person—Group, and Person—Supervisor Fit", Personnel Psychology,
Vol. 58, No. 2: 281-342.

Leiter, Michael P.; Arnold B. Bakker (2010). "Work Engagement: Introduction." Work Engagement: A Handbook of Es-
sential Theory and Research, 1-9.

Leng, Goh Ee; Michelle Lee Chin Chin (2016), "Person-Job Fit, Personality, Organizational Commitment and Intention
to Stay among Employees in Marketing Departments", Jurnal Psikologi Malaysia, Vol. 30, No.1: 80-89.

Lin, Jocelyn Tang Phaik; Nicole Chen Lee Ping (2016), "Perceived Job Autonomy and Employee Engagement as Predic-
tors of Organizational Commitment", Undergraduate Journal of Psychology, Vol. 29, No. 1: 1-16.

Ling Suan, Choo; Aizzat Mohd Nasurdin (2016), "Supervisor Support and Work Engagement of Hotel Employees in Ma-
laysia: Is it Different for Men and Women?", Gender in Management: An International Journal, Vol. 31, No. 1: 2-
18.

Lisbona, Ana, et al. (2018), "The Effects of Work Engagement and Self-Efficacy on Personal Initiative and Performance",
Psicothema, Vol. 30, No. 1: 89-96.

Lu, Chang-qin, et al. (2014), "Does Work Engagement Increase Person—Job Fit? The Role of Job Crafting and Job Inse-
curity", Journal of Vocational Behavior, Vol. 84, No. 2: 142-152.

MacKinnon, David P., et al. (2002), "A Comparison of Methods to Test Mediation and Other Intervening Variable Ef-
fects", Psychological Methods, Vol. 7, No. 1: 83-104.

Maertz Jr, Carl P., et al. (2007), "The Effects of Perceived Organizational Support and Perceived Supervisor Support on
Employee Turnover", Journal of Organizational Behavior: The International Journal of Industrial, Occupational and
Organizational Psychology and Behavior, Vol. 28, No. 8: 1059-1075.

Malinowska, Diana, Aleksandra Tokarz; Anna Wardzichowska (2018). "Job Autonomy in Relation to Work Engagement
and Workaholism: Mediation of Autonomous and Controlled Work Motivation." International Journal of Occupa-
tional Medicine and Environmental Health, Vol. 31, No. 4: 445-458.

Maslach, Christina, Wilmar B. Schaufeli; Michael P. Leiter (2001). "Job Burnout." Annual Review of Psychology, Vol. 52,
No. 1: 397-422.

Memon, Mumtaz Ali; Rohani Salleh; Mohamed Noor Rosli Baharom, (2015), "Linking Person-Job Fit, Person-Organiza-
tion Fit, Employee Engagement and Turnover Intention: A Three-Step Conceptual Model", Asian Social Science,
Vol. 11, No. 2: 313-320.

Morgeson, Frederick P., Kelly Delaney-Klinger; Monica A. Hemingway (2005). "The Importance of Job Autonomy, Cog-
nitive Ability, and Job-Related Skill for Predicting Role Breadth and Job Performance." Journal of Applied Psychol-
ogy, Vol. 90, No. 2: 399-406.

Muller, Dominique, Charles M. Judd; Vincent Y. Yzerbyt (2005). "When Moderation is Mediated and Mediation is Mod-
erated." Journal of Personality and Social Psychology, Vol. 89, No. 6: 852-863.

Naqyvi, S. R., etal. (2013). "Impact of Job Autonomy on Organizational Commitment: Moderating Role of Job Satisfaction
in Tobacco Industry of Pakistan." Far East Journal of Psychology and Business, Vol. 12, No. 5: 57-72.

Nguyen A. N., Taylor, Jim; Steve Bradley (2003). "Job Autonomy and Job Satisfaction: New Evidence." Department of
Economics, Management School Lancaster University Lancaster, England.

O'Reilly Ill, Charles A.; Jennifer Chatman; David F. Caldwell (1991), "People and Organizational Culture: A Profile Com-
parison Approach to Assessing Person-Organization Fit", Academy of Management Journal, Vol. 34, No. 3: 487-
516.

Orth, Maximilian; Judith Volmer (2017). "Daily Within-Person Effects of Job Autonomy and Work Engagement on Inno-
vative Behaviour: The Cross-Level Moderating Role of Creative Self-Efficacy." European Journal of Work and Or-
ganizational Psychology, Vol. 26, No. 4: 601-612.

Peltokangas, Hanna (2016), "Job—Person Fit and Leader’s Performance: The Moderating Effect of the Rorschach Com-
prehensive System Variables", Asian Journal of Social Sciences and Management Studies, Vol. 3, No. 1: 18-28.

Podsakoff, Philip M., et al. (2003). "Common Method Biases in Behavioral Research: A Critical Review of the Literature
and Recommended Remedies." Journal of Applied Psychology, Vol. 88, No. 5: 879-903.

714



Agustos 2020, C. 15, S. 2

Podsakoff, Philip M., Scott B. MacKenzie; Nathan P. Podsakoff (2012). "Sources of Method Bias in Social Science Re-
search and Recommendations on How to Control It." Annual Review of Psychology, Vol. 63: 539-569.

Pramudita, Annisa; B. Munir Sukoco (2018), "The Moderating Roles of Perceived Supervisor Support between Psycho-
logical Contract and Job-related Outcomes", KnE Social Sciences, Vol. 3, No. 10.

Preacher, Kristopher J.; Andrew F. Hayes (2004), "SPSS and SAS Procedures for Estimating Indirect Effects in Simple
Mediation Models", Behavior Research Methods, Instruments, & Computers, Vol. 36, No. 4: 717-731.

Preacher, Kristopher J., Derek D. Rucker; Andrew F. Hayes (2007). "Addressing Moderated Mediation Hypotheses: The-
ory, Methods, and Prescriptions." Multivariate Behavioral Research, Vol. 42, No. 1: 185-227.

Rafferty, Yvonne, Ronald Friend; Paul A. Landsbergis (2001). "The Association between Job Skill Discretion, Decision
Authority and Burnout." Work & Stress, Vol. 15, No. 1: 73-85.

Rahmadani, Vivi Gusrini; Indah Rasulinta Sebayang (2017), "The Influence of Person-Organization Fit and Person-Job
Fit on Work Engagement among Policemen in Sumatera Utara", International Journal of Management Science and
Business Administration, Vol. 4, No. 1: 45-51.

Robins, James M. (1997), Causal Inference from Complex Longitudinal Data, Latent Variable Modeling and Applications
to Causality. New York: Springer.

Rhoades, Linda, Robert Eisenberger; Stephen Armeli (2001). "Affective commitment to the Organization: The Contri-
bution of Perceived Organizational Support." Journal of Applied Psychology, Vol. 86, No. 5: 825-836.

Rich, Bruce Louis, Jeffrey A. Lepine; Eean R. Crawford (2010). "Job Engagement: Antecedents and Effects on Job Per-
formance." Academy of Management Journal, Vol. 53, No. 3: 617-635.

Saks, Alan M. (2006), "Antecedents and Consequences of Employee Engagement", Journal of Managerial Psychology,
Vol. 21, No. 7: 600-619.

Schaufeli, Wilmar B., et al. (2002). "The Measurement of Engagement and Burnout: A Two Sample Confirmatory Factor
Analytic Approach." Journal of Happiness Studies, Vol. 3, No. 1: 71-92.

Schaufeli, Wilmar B., Arnold B. Bakker; Marisa Salanova (2006). "The Measurement of Work Engagement with a Short
Questionnaire: A Cross-National Study." Educational and Psychological Measurement, Vol. 66, No. 4: 701-716.

Schaufeli, Wilmar B. (2013), What is Engagement? Employee Engagement in Theory and Practice. London: Routledge.

Scroggins, Wesley A. (2008), "Antecedents and Outcomes of Experienced Meaningful Work: A Person-Job Fit Perspec-
tive", the Journal of Business Inquiry, Vol. 7, No. 1: 68-78.

Sekiguchi, Tomoki (2004). “Person-Organization Fit and Person-Job Fit in Employee Selection: A Review of the Litera-
ture”, Osaka Keidai Ronshu, Vol. 54, No. 6: 179-196.

SheeMun, Yong, et al. (2013), "Employee Engagement: A Study from the Private Sector in Malaysia", Human Resource
Management Research, Vol. 3, No. 1: 43-48.

Sia, Surendra Kumar; Bharat Chandra Sahoo; Pravakar Duari (2010), "Gender Discrimination and Work Engagement:
Moderating Role of Future Time Perspective", South Asian Journal of Human Resources Management, Vol. 2, No.
1:58-84.

Sisodia, Shalini; Ira Das (2013). "Effect of job autonomy upon organizational commitment of employees at different
hierarchical level." Psychological Thought, Vol. 6, No. 2: 241-251.

Spector, Paul E. (2006), "Method Variance in Organizational Research: Truth or Urban Legend?", Organizational Re-
search Methods, Vol. 9, No. 2: 221-232.

Stephens, Carlie A. (2016), The Moderating Role of Perceived Organizational Support and Perceived Supervisor Support
on the Relationship Between Teamwork Behaviors and Affective Commitment, Published Master's Thesis.

Sulistiowati, Sulistiowati; Nurul Komari; Endang Dhamayanti (2018), "The Effects of Person-Job Fit on Employee En-
gagement Among Lecturers in Higher Education Institutions: Is There a Difference between Lecturers in Public and
Private Higher Education Institutions?", International Review of Management and Marketing, Vol. 8, No. 3: 75-80.

Torraco, Richard J. (2005), "Work design Theory: A Review and Critique with Implications for Human Resource Devel-
opment," Human Resource Development Quarterly, Vol. 16, No. 1: 85-109.

Tummers, Lars G.; Laura Den Dulk (2013). "The Effects of Work Alienation on Organisational Commitment, Work Effort
and Work-To-Family Enrichment." Journal of Nursing Management, Vol. 21, No. 6: 850-859.

Van Wijhe, Corine, et al. (2011), "Understanding Workaholism and Work Engagement: The Role of Mood and Stop
Rules", Career Development International, Vol. 16, No. 3: 254-270.

715



Eskisehir Osmangazi Universitesi iiBF Dergisi

Vera, Maria, et al. (2016), "The Role of Co-Worker and Supervisor Support in The Relationship between Job Autonomy
and Work Engagement among Portuguese Nurses: A Multilevel Study", Social Indicators Research, Vol. 126, No. 3:
1143-1156.

Wampold, Bruce E.; Richard D. Freund (1987), "Use of Multiple Regression in Counseling Psychology Research: A Flex-
ible Data-Analytic Strategy", Journal of Counseling Psychology, Vol. 34, No. 4: 372-382.

Wang, Zhongmin (2014), "Perceived Supervisor Support and Organizational Citizenship Behavior: The Role of Organi-
zational Commitment", International Journal of Business and Social Science, Vol. 5, No. 1: 210-214.

Warr, Peter; Ilke Inceoglu (2012), "Job Engagement, Job Satisfaction, and Contrasting Associations with Person—Job
Fit", Journal of Occupational Health Psychology, Vol. 17, No. 2: 129-151.

Yongxing, Guo, et al. (2017), "Work Engagement and Job Performance: The Moderating Role of Perceived Organiza-
tional Support", Anales de Psicologia/Annals of Psychology, Vol. 33, No. 3: 708-713.

Zhao, Xinshu, John G. Lynch Jr, and Qimei Chen (2010), "Reconsidering Baron and Kenny: Myths and Truths about
Mediation Analysis", Journal of Consumer Research, Vol. 37, No. 2: 197-206.

716



Agustos 2020, C. 15, S. 2

Extended Summary

The Relationship between Job Autonomy and Job Engagement: The Mediating Role of Person-Job Fit and Moderat-
ing Role of Perceived Supervisor Support

| proposed and tested a moderated mediation model that examines person-job fit as the mediator and perceived
supervisor as the moderator in relationships between job autonomy and job engagement. This study aims to determine
whether the indirect effect of job autonomy on job engagement (through person-work cohesion) varies according to
the level of perceived supervisor support. Thus, it is aimed to contribute to the literature on the antecedent of person-
job fit and job engagement and the results of job autonomy and supervisor support. For this purpose, four hypotheses
were developed. The first of these hypotheses assume that job autonomy is positively associated with person-job fit.
The second hypothesis of the study is that the person-job fit has a mediating effect on the relationship between job
autonomy and job engagement. The third hypothesis is that the positive effect of person-job fit on job engagement is
strong when perceived supervisor support increases, and weak when it decreases. Finally, in the fourth hypothesis of
the research, it was claimed that the positive and indirect effect of job autonomy on job engagement (through person-
job fit) is strong when perceived executive support is high and weak when it is low.

Many factors affect employee engagement (e.g. organizational support, feedback, organizational justice). Job au-
tonomy, which is related to the level of freedom and independence that individuals have while doing their jobs, is one
of the factors affecting job engagement. When the studies claiming that work autonomy is an important determinant
of job engagement are examined, it is seen that the fit of the employees with their job (person-job fit) is ruled out.
Some researchers who have investigated the effect of job autonomy on job engagement have suggested that the ef-
fects of other factors should also be examined in this relationship. Researchers have revealed that if person-job fit
increases job engagement will also increase. Besides, the research conducted is that the perceived supervisor support
of employees is an important factor affecting their job engagement. Therefore, in this study, while examining the effect
of job autonomy on job engagement, the effects of person-job fit and perceived supervisor support on this relationship
were examined. Data were collected from 385 employees in two private service companies located in Turkey. The
majority of the participants were women (54%), 46% were between the ages of 26-31 years, 59% were single, and 43%
had graduate degrees.

SPSS 22, AMOS 22 and Process Macro (for SPSS) statistical programs were used to analyze the data. Hierarchical
regression analysis was used for testing Hypothesis 1, 2 and 3, and SPSS macro program developed by Preacher and
Hayes (2004) was used for testing Hypothesis 4. This program facilitates the implementation of the recommended
bootstrapping methods and provides a method for testing the significance of conditional indirect effects at different
values of the moderator variable. The Bootstrap method was used to test the significance of the indirect effect of work
autonomy on job attachment. While using this method, the number of samples was chosen as 5000 and the confidence
interval was 95%.

As a result of the analyses, all of the research hypotheses were supported (Hypothesis 1, 2, 3, and 4). Research
findings supported that job autonomy had a positive effect on person-job fit (Hypothesis 1), and that person-job fit had
a mediating effect on the relationship between job autonomy and job engagement (Hypothesis 2). Also, the research
findings revealed that the effect of person-job fit on job engagement varies according to the different levels of per-
ceived supervisor support (Hypothesis 3). In other words, the slope (see Figure 2) of the relationship between person-
job fitand job engagement was relatively strong for high perceived supervisor support, whereas the slope was relatively
weak for low perceived supervisor support. The results also showed that the indirect effect of job autonomy on job
engagement (through person-job fit) was strong when perceived supervisor support was high, and weak when per-
ceived supervisor support low (Hypothesis 4).

In line with the research findings, some theoretical effects have emerged. The first theoretical effect of the findings
is to clarify the relationship between job autonomy, person-job fit and job engagement. The results of the research are
important in terms of contributing to the relationship between job autonomy and job engagement, and that person-
job fitis also an important factor in this relationship. Perceived Supervisor Support is defined as “employee assessments
of whether or not their managers care about them and value their work”. These research findings contributed to the
perceived supervisor support literature in terms of revealing that employees who perceive that managers provide suf-
ficient support are more connected to their jobs. Based on the perceived supervisor support literature, perceived su-
pervisor support was tested as a moderator in the relationship between person-job fit and job engagement. As a result
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of the analysis, it was seen that perceived supervisor support is an important determinant in the effect of person-job
fit on job engagement.

In addition to the theoretical effects of the research results, there are also some effects for managers and organi-
zations. Many researchers have emphasized that the person-job fit should be considered in the recruitment processes.
According to Saks (2006), giving employees more autonomy and support in their work increases their job engagement.
The results of this study support Saks' claim because it shows that the effect of job autonomy on job engagement
through person-job fit differs according to supervisor support. Boon et al. (2011) indicated that human resources prac-
tices are an important determinant in the fitting of the employees with their jobs. For this reason, organizations need
to review human resources practices and make necessary improvements to increase employee job engagement. For
example, managers can increase employee job engagement by making business designs that increase job autonomy,
creating a fair reward system, applying flexible working hours, increasing training opportunities and supporting career
development.
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