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-ARASTIRMA MAKALESI-

KiSi-iS UYUMUNUN YENILIKCi iS DAVRANISI UZERINDEKI ETKISi:
iSE ADANMISLIK VE BiLGi PAYLASMA NiYETINiN DUZENLENMIS
ARACILIK ROLU

Onder ULU* & Oguz DEMIREL?
0z

Yenilik, isletmelerin hayatta kalabilmeleri i¢cin en onemli rekabet aract olagelmigtir.
Literatiir incelendiginde, orgiitlerin yenilik faaliyetlerinde bagarili olabilmeleri igin
calisanlarinin yenilik¢i is davramislarint tesvik etmeleri gerektigi bir¢ok bilimsel
calisma ile ortaya konmus oldugu goriilmektedir. Bahse konu davranisin
isletmelerin genel yenilik performansini etkilemesi, yenilik¢i is davranisini tetikleyen
faktorler hakkinda bir¢ok arastirma yiiriitiilmesine sebep olsa da kisi-cevre uyumu
fenomeninin bilesenlerinden biri olan kisi-is uyumu ve ise adanmishgin bu davranig
tizerindeki etkileri konusunun irdelenmesine hala ihtiya¢ duyulmaktadir. Zira kigi-is
uyumu ve ise adanmisltk kavramlarmin baghlik, yiiksek performans ve bilgi
paylasma gibi bir¢ok farkly olumlu is yeri tutum ve davramisimin onciilii oldugu
bir¢ok ¢alisma tarafindan gosterilmistir. Bu hususlardan hareketle, bu arastirmanin
amaci kigi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisini ve ise adanmislik
ile bilgi paylasma niyetinin bu iligskideki aracilik roliinii ele almaktir. Calismada
nicel arastrma yontemleri kullamilmistir. Arastirmanin verileri Diizce 'de faaliyet
gosteren c¢esitli  sektorlerdeki iiretim isletmelerinde ¢alisan mavi yakali 811
calisandan yiiz yiize anket yoluyla toplanmustir. Ilk asamada veriler kesifsel ve
dogrulayict faktér analizlerine tabi tutulmustur. Ikinci asamada ¢oklu esdogrusallik
ve ortak yontem varyansi sorunlarinmin olup olmadigi kontrol edilmistir. Ardindan,
degiskenler arasindaki iligkileri belirten hipotezler yapisal esitlik modellemesi ve
hiyerarsik regresyon teknigi ile test edilmistir. Analiz neticesinde elde edilen ilk
bulguya gore, kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranist iizerinde olumlu ve anlamli bir
etkisi bulunmaktadir. Ikinci bulgu, ise adanmishgn kisi-is uyumunun yenilikci is
davranist iizerindeki etkisinde kismi araciulik roliiniin oldugunu ortaya koymustur.
Son olarak, arastuma sonuclart c¢alisanlarin  bilgi paylasma niyetinin, ise
adanmishk ile yenilik¢i is davramisi iliskisi iizerinde diizenleyici etkisi oldugunu
gostermektedir. Calisma sonunda arastirmamin  sinirliliklarina  yer verilmis,
arastirmacilara ve uygulayicilara yol gosterici onerilerde bulunulmustur.
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KISI-I§ UYUMUNUN YENILIKCI IS DAVRANISI UZERINDEKI ETKISI: ISE ADANMISLIGIN
DUZENLENMIS ARACILIK ROLU

THE EFFECT OF PERSON-JOB FIT ON INNOVATIVE WORK
BEHAVIOR: MODERATED MEDIATION ROLE OF WORK
ENGAGEMENT AND KNOWLEDGE SHARING INTENTION?

Abstract

Innovation has been an important competitive tool for businesses to survive. Studies
demonstrated that in order to be successful in implementing innovation activities,
organizations should promote innovative work behaviors of their employees. The
effect of this behavior on general innovation performance of organizations prompted
scholars to investigate the factors that trigger innovative behavior. However, the
effect of person-job fit, which is a component of person-environment fit
phenomenon, and work engagement still needs to be examined, because several
studies revealed that both person-job fit and work engagement are among the
predictors of positive workplace attitudes and behaviors such as commitment, high
performance and knowledge sharing. Hence, the purpose of this paper is to
highlight the effect of person-job fit on innovative work behavior and the moderated
mediating role of work engagement and knowledge sharing intention on this
relationship. In this study, quantitative methods were preferred. Data were gathered
via face-to-face questionnaire from 811 blue-collar employees working in several
manufacturing organizations located in Diizce. Firstly, exploratory and
confirmatory factor analyses, secondly multicollinearity and common method
variance tests were performed. Then, hypotheses of the study were analyzed via
structural equation modeling and hierarchical regression technique. Findings of the
hypothesis testing demonstrated that person-job fit has a positive effect on
innovative work behavior and work engagement partially mediates the relationship
between person-job fit and innovative work behaviors. Results also revealed that
knowledge sharing intentions of employees has a moderator role on the association
between work engagement and innovative work behavior. At the end of the paper,
limitations of the study, recommendations for researchers and practical implications
were presented.

Keywords: Innovative Work Behavior, Person-Job Fit, Work Engagement.
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;

“Bu ¢alisma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.’
1.GIRIS

Yenilik giiniimiizde isletmelerin rekabet giicii kazanmalarinda en temel unsurlardan
biri haline gelmistir. Isletmeler iiriinlerinde siirekli yenilik yaparak yiiksek miisteri
memnuniyeti saglamak, siireglerinde yenilik yaparak verimlilik artigini temin etmek
durumundadirlar. Literatiir incelendiginde isletmelerin yenilik faaliyetlerinden en iyi

3The Extended English Summary is located the end of the Article
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sonucu elde edebilmelerinin kosullarindan biri c¢alisanlarinin yenilik¢i is davranis
gostermeleri oldugu (Calantone vd., 2002) goriilmektedir. Yeni ve faydali fikirlerin,
stireglerin  ve friinlerin {retilmesini amaglayan bireysel davraniglar olarak
tanimlanan (Farr ve Ford, 1990) yenilik¢i is davranisi, igletmelerin gelistirmesi
gereken 6nemli ig yeri davraniglarinin baginda gelmektedir.

Konunun 6nemine binaen yenilik¢i davranig bilim insanlarinin iizerinde durdugu
konulardan biri haline gelmistir. Bu dogrultuda yenilikgi is davranigini tetikleyen
bireysel ve orgiitsel faktdrlerin neler oldugu sorusu siklikla ele alinan bir probleme
doniismiistiir. Ornegin Ren ve Zhang (2015) is kaynakli stresin ve orgiitsel yenilik
ikliminin yenilik¢i is davramigi {izerindeki etkisini incelemiglerdir. Bir bagka
arastirmada Bos-Nehles ve Veenendaal (2019) calisanlarin isletmelerindeki insan
kaynaklar1 uygulamalarma iliskin algilarinin yenilik¢i davraniglarma etkisini ele
almiglardir. Ayrica Carnevale vd. (2017) lider-tiye etkilesimi, yaraticilik ve yenilikgi
is davranigi iligkisine yonelik bir meta-analiz ¢aligmasi yapmiglardir.

Kisi-¢cevre uyumu teorisinin bilesenlerinden biri olan kisi-is uyumu, bir ¢alisanin
bireysel ozellikleri ile is ozellikleri arasindaki eslesmeye odaklanmakta (Lu vd.,
2014) olup olumlu is yeri tutum ve davramiglarinin 6nemli belirleyicilerinden biridir
(Oh vd., 2014). Buradan hareketle yenilik¢i is davranigi gibi olumlu bir is yeri
davranigmin Onciilii olmasi beklenebilir. Ancak literatiir incelendiginde kisi-is
uyumu ile yenilik¢i is davranigt arasindaki boylesine bir iliskiyi konu edinen
calismalarin olduk¢a smirl oldugu goriilmektedir. Bu arastirmanin amaci da kisi-is
uyumunun yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde ise adanmishigin ve bilgi
paylasma niyetinin diizenlenmis aracilik roliinii ele almaktir.

Calisma literatiire {i¢ acidan katki saglamaktadir. ilk olarak kisi-is uyumu ve ise
adanmisligin yenilikci is davranisi iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktadir. Ikincisi
kisi-is uyumunun yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisinde ise adanmigligin aracilik
roliinii stnamaktadir. Son olarak ise adanmiglik ile yenilik¢i is davranig arasindaki
iligskide bilgi paylasma niyetinin diizenleyicilik roliinii aydinlatmaktadir.

1.1. Kisi-is Uyumu

Kisi-is uyumu bir kisinin is gereksinimleri ile bilgi, beceri ve yetenekleri arasindaki
eslesmeye, diger bir ifadeyle talep-yetenek uyumu ve ihtiyag-arz uyumu olarak
ayrilabilen kisisel 6zellikler ile is 6zellikleri arasindaki eslesmeye odaklanir (Lu vd.,
2014: 143). Kisi-is uyumu bir ¢aligsanin isin taleplerini karsilama becerisine sahip
oldugunda veya is bireyin ihtiyaglarim1 karsiladiginda elde edilir (Edwards 1991;
Kristof-Brown, 2000: 643; Boon vd., 2011: 140).

Kisi-is uyumu kavrami ¢alisan se¢imini temel alir ve isi yapmak i¢in gerekli beceri
ve yeteneklere sahip adaylar tespit edilir. Kisi-is uyumu gorevdeki bir kisinin
gerceklestirdigi temel is gorevlerini ve is gorevlerini yerine getirmek icin gerekli
beceri, bilgi ve yetenekleri tamimlayan bir is analizi yoluyla degerlendirilir
(Sekiguchi, 2004: 183-184).
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Calisanlarin  ise uyumunun yiiksek diizeyde olmasiyla olumlu sonuglarin
olursa is tatmini, diisiik is stresi, motivasyon, yiiksek performans gibi kavramlarin da
bu uyumluluktan olumlu etkilenebilecegini gostermistir. Kisinin isi ile uyumu, bir
calisganin yaptig1 isten istedikleri ve aldiklart arasindaki eslesme olarak
degerlendirildiginde artan is tatmini, Orgiitsel bagliligin yani sira isten ayrilma
niyetlerinin azalmasiyla da iligkilidir (Sekiguchi, 2004: 184).

1.2. ise Adanmishk

Ise adanmislik kavrami akim olarak bireylerin olumlu ydnlerine vurgu yapan pozitif
psikoloji akimi ile calisanlarin performanslart etkin bir sekilde yiikseltmesine ve
insan kaynaklarinin gelistirilmesine vurgu yapan pozitif orgiitsel davranis akimi
icerisinde yer almaktadir (Giines ve Oral, 2022: 111). ise adanmishik kavrami
William Kahn (1990) tarafindan o6zellikle yiiksek diizeyde is performansina
odaklanmig ig gorenleri tanimlamak maksadiyla kullanilana kadar ¢ok bilinmeyen
bir kavramdi (Arrowsmith ve Parker, 2013: 2695). William Kahn’in ¢alismasi ile ise
adanmislik kavraminin teorik bir alt yapist olusturulmustur (Giines ve Oral, 2022:
111). Daha sonra yapilan ¢aligmalar ise adanmisligin daha énemli hale gelmesinde
etkili olmustur. Literatiir incelendiginde ise adanmiglik ile ilgili bircok tanimin
yapildig1 goriilmektedir. Ise adanmislik canli olma, kendini adama ve éziimseme ile
Ozdeslestirilen pozitif bir duygusal-motivasyonel tatmin halidir (Schaufeli ve
Salanova, 2007: 19). Attridge’ye (2009) gore ise adanmislik c¢alisanlarin
uyguladiklar1 ise karst olumlu duygular beslemesi, islerini anlamli bulmasi, is
yiiklerinin yapilabilir oldugunu ve gelecek vaat ettigini diisiinmesi olarak
tanimlanmaktadir. Ise adanmishk tiikenmisligin tam zidd: olarak isle ilgili olumlu,
tatmin saglayan, duygusal bir iyilik durumudur. Adanmis ¢alisanlar yiiksek diizeyde
enerjiye sahiptir ve iglerine coskuyla katilirlar (Demerouti vd., 2010: 1-2).

1.3. Yenilikci is Davrams:

Giderek artan miisteri istek ve ihtiyaglari, kiiresellesmenin de etkisiyle siirekli
degisim ve gelisimlerin yasanmasi igletmeler agisindan zorlu bir rekabet ortami
olusturmustur. Isletmelerin bu zorlu rekabet ortaminda siirdiiriilebilirligi saglamasi,
rakiplerine kargi avantaj elde edebilmesi ve bu siirece ayak uydurabilmesi igin
yenilik¢ilik kavrami zorunluluk haline gelmistir (Wang, 2016: 20-22). Yenilik¢iligin
isletmeye istenilen diizeyde etki edebilmesi ise g¢aligsanlarin yenilik¢i davranislar
benimsemesine ve yenilik¢i yetenegini gelistirmesine baghdir (Calantone vd., 2002:
517).

Literatiirde yenilik¢i is davranigi ilgili birgok tanim yer almaktir. Farr ve Ford (1990)
yenilik¢i ig davranisini yeni ve faydal fikirlerin, siireclerin, iiriinlerin iiretilmesini
amaglayan bireysel davramglar olarak tanimlamaktadir. Scott ve Bruce’a (1994)
gore yenilik¢i is davramisi yeni fikirlerin {iretilmesi ve bu fikirlerin hayata
gegirilmesiyle gergeklesen kademeli bir siirectir (Mutlu, 2020: 40). De Jong ve Den
Hartog (2008) iiriin, hizmet ve is siireclerinin siirekli olarak yenilenmesi ve
iyilestirmesinin giiniimiiz isletmeleri i¢in ¢ok dnemli oldugunu ve siirekli bir yenilik
akigi gergeklestirilmesi igin ¢aliganlarin yenilik yapmaya hem istekli hem de

187



Onder ULU & Oguz DEMIREL

yetenekli olmalar1 gerektigini vurgulayarak yenilik¢i is davranigini firsatlarin
aragtirilmasi, yeni fikirlerin {iretilmesi, yeni bilgilerin uygulanmasi ve siireglerin
iyilestirilmesine yonelik davraniglarin olusturulmasi seklinde tanimlamistir. Janssen
(2000) yenilikei is davranist galisanlarin isyerinde faydali yeni sonuglar saglamak
i¢in bilingli ¢abalarina bagli olan “giinliik bir yenilik” seklinde tanimlamigtir (Prieto
ve Santana, 2014: 184).

Literatiir incelendiginde yenilik¢i davranigi etkileyen birgok degiskenin oldugu
goriilmektedir. Oukes (2010) yenilikei is davranisi degiskenini tetikleyen liderlik
stilleri iizerinde calismigtir. Damanpour (1991) yenilik¢i davramigi orgiitle ilgili
faktorler agisindan degerlendirmis ve yenilik ile belirleyicileri arasindaki beklenen
iligkilere genel bir bakis agisi sunmustur. Yine literatiirde yenilik¢i is davraniginin
bireyle ilgili faktorlerden ise adanmuslik, orgiitsel baglilik, proaktif kisilik, duygusal
zeka becerileri gibi birgok degiskenle de ele alindig1 goriilmektedir (Al Omari vd.,
2019: 40-41).

1.4. Bilgi Paylasma Niyeti

Bilgi, giiniimiiziin zorlu rekabet¢i ortaminda isletmelerin siirdiiriilebilirligi agisindan
¢ok onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Bu, bilginin ydnetilmesinin bir igletme
icin diger varliklarin yonetilmesi kadar onemli oldugu anlamina gelmektedir.
Rekabet giicti giinimiizde isletmeler i¢in stratejik bir kaynak haline gelen bilgiyle
saglanmaktadir. Bilginin etkin bir sekilde yonetilmesi isletmelerde olumlu bircok
sonucu da beraberinde getirmektedir. Literatiire baktigimizda bilginin yenilik igin
onemli bir 6nciil oldugu goriilmektedir (Asrar-ul-Haq ve Anwar, 2016). Isletmeler
elindeki diger kaynaklar1 kullandik¢a s6z konusu kaynaklarda azalma olurken bilgi
paylasildik¢a ¢ogalmakta ve etkisi artmaktadir. Bu baglamda, isletmelerin sahip
oldugu bilgiyi isletme igerisinde etkili bir sekilde paylasmasi gerekmektedir.
Literatiirde bilgi paylasma ile ilgili yapilmis bir¢ok tanima rastlanmaktadir (Cetin
vd., 2019). Bilgi paylasimi insanlarin birikimlerini agik¢a paylastigi, 6gretmeye ve
ogrenmeye karsi istekli oldugu, fikirlerin &zgiirce sorgulanabilecegi ve diger
kaynaklardan elde edilen bilgilerin kullanildig: bir kiiltiirdiir (Smith ve McKeen,
2003). Bilgi paylasimi, ¢alisanlarin (ortiik ve agik) bilgilerini karsilikli olarak degis
tokus ettikleri ve ortaklasa yeni bilgiler olusturdugu siirectir (Hooff vd., 2003). Yine
bir tanimda Lin (2007) bilgi paylasim kavramini is gorenlerin bilgi, tecriibe ve
yeteneklerinin degisimini i¢eren bir sosyal aligveris kiiltiirii olarak tanimlamaktadir.
Bilgi paylasimi, Orgiitsel faaliyetlerin vazgegilmez bir pargasidir ve Oziimseme
kapasitesi, yenilik kapasitesi, yenilik yetenegi gibi gelistirebilen ve bdylece
stirdiiriilebilir rekabet avantajina yol agan bireysel bilgi ile kurumsal bilgi arasinda
bir kopriidiir (Cao ve Xiang, 2012).

1.5. Hipotezlerin Kavramsal Dayanaklari

Kisi-gevre uyumu teorisi, c¢alisanlarin olumlu is yeri tutum ve davranislarinin
aciklanmasinda kullanilan teorilerden bir tanesidir (Carless, 2005). Yapilan bir meta-
analiz calismasia gore, yaptig1 is ile kendi deger ve beklentilerini uyumlu bulan
caliganlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi olumlu tutum ve davraniglari artarken,
isten ayrilma niyeti gibi olumsuz tutumlar1 azalmaktadir (Oh vd., 2014). Calisanlarin
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isleri ile ilgili olumlu tutumlara sahip olmasi, kendilerini islerine daha cok
adamalarini saglayabilmektedir (Bui vd., 2017). Bu hususlardan hareketle, agagidaki
hipotezler olusturulmustur:

Ha: Kisi-is uyumunun yenilikg¢i is davranist iizerinde olumlu bir etkisi vardir.
Hy: Kisi-is uyumunun ise adanmuislik iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Ise adanmishk seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarm olumlu is yeri davranmist
sergilediklerine dair ¢esitli ¢aligmalar bulunmaktadir. Schaufeli’ye (2012) goére isine
adanmis calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek, isten ayrilma niyetleri ise
diisiik olmaktadir. Yapilan bir meta-analitik inceleme ise adanmuslik ile yiiksek is
performanst arasinda giiclii bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Christian vd.,
2011). Buradan hareketle ise adanmisligin, bir bagka olumlu i yeri davranigt olan
yenilik¢i is davranigini pozitif yonde etkilemesi beklenebilir (Montani vd., 2020).
Bu hususlar 1s1g1nda asagidaki hipotez olusturulmustur:

Ha: Ise adanmishigin yenilikgi is davramst iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Kisi-is uyumunun yenilik¢i is davramigi iizerindeki etkisinde ise adanmisligin
aracilik roliinii inceleyen ¢aligmalara literatiirde ulagilamamistir. Isi ile kendisini
uyumlu hisseden ¢alisan, mevcut isine daha yiiksek bir enerji ile odaklanacak ve
bunun sonucunda da godrevlerini yerine getirirken daha yenilik¢i olmaya gayret
edecektir. Baska bir anlatimla kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranist {izerindeki
etkisi, ise adanmiglik yoluyla gergeklesecektir. Bu hususlardan hareketle H4 hipotezi
su sekilde olusturulmustur:

Hy: Ise adanmishgin kisi-is uyumunun yenilik¢i is davramsgi iizerindeki etkisinde
araculik rolii bulunmaktadir.

Bilgi paylagma niyetinin ise adanmislik ile yenilikg¢i is davranisi iligkisi {izerindeki
diizenleyici roliine iligskin arastirmalara literatiirde ulasilamamistir. Bilgi paylagsma
niyetine sahip olan g¢alisanlar sahip olduklar1 mevcut ve yeni bilgi ve fikirleri is
arkadaglariyla paylasma daha c¢ok egilimli olmaktadirlar. Bu nedenle bahse konu
niyete daha ¢ok sahip olanlarin bu fikirleri ve bilgileri kendisi uygulamaktansa is
arkadaglariyla paylasma yoluna gitmesi beklenebilir. Boylece Hs hipotezi ortaya
atilmistir:

Hs: Bilgi paylagma niyetinin ise adanmishgin yenilik¢i is davranisi iizerindeki
etkisinde diizenleyicilik rolii vardir.

2. YONTEM

2.1. Orneklem ve Prosediir

Calisgmanin evrenini Diizce ili sinirlar igerisindeki isletmelerde galisan mavi yakal
is gorenler olusturmaktadir. Arastirmanin Srneklemini belirlemek igin kolayda
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Veri toplama siirecine baglamadan dnce Diizce
Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etik Kurulu'ndan etik onay raporu
alinmig, ardindan 11 isletmeye toplam 1000 adet anket dagitilmigtir. Anketin kapak
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sayfasinda anket formunun bilimsel bir arastirma kapsamimda sunuldugu, sorulara
cevap vermenin goniilliilik esasina dayandigi, toplanan verilerin yalnizca arastirma
i¢in kullanilip higbir kisi veya kurulusla paylasilmayacagi vurgulanmistir. Dagitilan
anketlerden 851 tanesi teslim alinmis ve igerisinde formun yarisindan fazla bir kism1
eksik doldurulan 40 adet anket elenmistir. Geriye kalan 811 anket arastirmanin
orneklemini olusturmustur.

2.2. Veri Toplama Araci

Veriler yiiz ylize anket yoluyla toplanmistir. Anket formunda yer alan dlgeklerin
tamami Ingilizce oldugundan, Brislin’in (1980) 6nerdigi tekrar-terciime yontemi
kullanilarak ifadeler Tiirk¢eye cevrilmistir. Demografik sorular digindaki ifadelerin
tamami1 i¢in 5°li Likert o&lgek (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) tercih edilmistir. Giivenilirlik analizi siirecinde ise her bir dlgek igin
Cronbach’s alpha katsayilar1 hesaplanmig ve bahse konu degerin 0,70 veya daha
yiiksek olmasi halinde 6lgegin giivenilirlik sartim sagladigi sonucuna varilmigtir
(Nunnally, 1978).

Kisi-is uyumu degiskenine ait verilerin toplanmasinda Cable ve DeRue (2022)
tarafindan gelistirilen ve alt1 ifade igeren tek boyutlu 6l¢ek ¢aligmaya uyarlanmistir.
Olgekteki ifadelere &rek olarak “Su anki isim, bir iste aradigim o6zellikleri
fazlastyla karsilamaktadir” verilebilir. Olgegin Cronbach’s alpha degeri 0,91 dir.

Ise adanmishk degiskenine ait veriler Schaufeli vd. (2006) tarafindan gelistirilen ve
dokuz ifadeye sahip tek boyutlu dlgek araciligryla toplanmistir. Olcekte yer alan
ifadelerden bir tanesi “Calisirken kendimi enerji dolu hissediyorum” seklinde olup
6lcegin Cronbach’s alpha degeri 0,91bulunmustur.

Calisanlarin yenilik¢i is davranisi diizeylerini 6l¢mek i¢in De Jong ve Den Hartog
(2010) tarafindan gelistirilen ve on ifade igeren 6lgek calismaya uyarlanmis ve
kullanilmistir. Olgek tek boyutlu olup “Yeni ¢alisma yontem, teknik veya araglarim
aragtiririm” geklinde ifadeler icermekte olup alpha katsay1s10,92 olarak bulunmustur.

Bilgi paylagsma niyeti kavraminin 6l¢limiinde ise Bock vd. (2005) tarafindan
gelistirilen ve bes ifade iceren dlcek calismaya uyarlanmustir. Olgekteki ifadelere
ornek olarak “Is arkadaslarimla her zaman isle ilgili usul, teknik ve modelleri
paylagirim” ciimlesi verilebilir. Olgege ait Cronbach’s alpha katsay1s10,89°dur.

Son olarak demografik sorularla katilmecilarin cinsiyet, egitim durumu, yas ve
caligma siiresi verileri toplanmistir.

2.3. Ortak Yontem Varyansi

Yonetim gibi sosyal bilimler alanlarinda yuriitiilen arastirmalarda verilerin tek bir
zaman diliminde (diger bir ifade ile kesikli) ve yalnizca bir kaynaktan toplanmasi
(6zdegerlendirme) degiskenler arasinda gergekte mevcut olmayan dogrusal
iligkilerin yapay bir sekilde ortaya g¢ikmasina veya var olan iligkilerin gergek
degerlerinden daha gii¢lii ¢ikmasma neden olabilmektedir. Ortak yontem varyansi
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olarak adlandirilan bu durum, analiz neticesinde elde edilen katsayilarin
yorumlanmasinda aragtirmaciy1 yaniltma potansiyelini tagimaktadir (Podsakoff vd.,
2003).

Bahse konu sorunun var olup olmadigini anlamak maksadiyla Harman’in Tek Faktor
Testi yapilmistir. Bu kapsamda degiskenlerin &lgeklerinde yer alan ifadelerin
tamaminin tek bir faktor altinda toplandigr modele iligskin dogrulayici faktdr analizi
yuriitilmiistiir. Podsakoff vd.’ye (2003) gore bu test neticesinde tek faktorlii 6lglim
modeli eldeki verilere iyi uyum saglarsa ortak yontem varyanst sorununun
bulunduguna yonelik giiclii bir isaret olarak degerlendirilmelidir. Analiz neticesinde,
tek faktorli modelin aragtirmanin verileriyle iyi diizeyde uyum saglamadigt
goriilmiistir (CMIN/df = 23,238; CFI = 0,581; NFI = 0,571; RMSEA = 0,166;
SRMR =0,124). Bu bulgu, ortak yontem varyansinin isbu arastirma i¢in sorun teskil
etmedigini gostermektedir.

2.4. Coklu Esdogrusalhk

Calismanin hipotezlerini sinamadan once bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek
diizeyde korelasyon olmasi durumu olarak tanimlanan ¢oklu esdogrusalligin mevcut
olup olmadigi kontrol edilmistir. Bu dogrultuda bagimsiz degiskenlerin VIF
(Variance Inflation Factor) degerlerine bakilmistir. Bahse konu degerler
degiskenlerin tamami i¢in 10’un altinda bulunmus (en kii¢iik = 1,290; en biiyiik =
2,076) ve bu bulgulara dayanarak bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu esdogrusallik
sorununun mevcut olmadigi ¢ikarimi yapilmistir (Kleinbaum vd., 1998).

3. BULGULAR

3.1. Katihmailarla ilgili Betimleyici Istatistikler

Tablo 1’de, arastirmaya katilan 811 ¢alisanin cinsiyet, egitim durumu, yas ve
caligma siiresi verileri yer almaktadir.

Tablo 1. Katihmeilarla ilgili Betimleyici istatistikler

Degisken Kategori Frekans Yiizde
Cinsiyet Erkek 412 50,8
Kadin 399 49,2
ilkégretim 191 23,6
Egitim Durumu Iflse . 370 45,6
On Lisans 115 14,2
Lisans 135 16,6
18-25 Arasi 182 22,4
Yas 26-35 Arasi 274 33,8
36-45 Arasi 262 32,3
46 ve Ustii 93 11,5
1 Yildan Az 147 18,1
1-5 Y1l 306 37,7
Caligsma Siiresi 6-10 Y1l 191 23,6
11-15 Y1l 95 11,7
16 Y1l ve Uzeri 72 8,9
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Tablo 1’e gore, katilimeilarin cinsiyet dagilimlarini birbirine yakindir (yiizde 50,8
erkek, yiizde 49,2 kadin). 811 galisanin 6nemli bir kismi lise mezunu olup (ylizde
45,6) yas araliklar1 26-35 (yiizde 33,8) ve 36-45 (ylizde 32,3) agirliklidir. Son
olarak, ¢alisanlarin yiizde 37,7’lik kismi 1 ila 5 yil arasinda bir siiredir su anki is
yerinde ¢aligmaktadir.

3.2. Degiskenlerle lgili Betimleyici Istatistikler

Kisi-ig uyumu, ise adanmislik, yenilik¢i is davranigt ve bilgi paylasma niyeti
degiskenlerine iliskin ortalama, standart sapma, korelasyon ile Cronbach’s alpha
degerleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Degiskenlerle ilgili Betimleyici Istatistikler

Degisken Ortalama S. Sapma 1 2 3 4
1) KiU 3,49 0,94 0,912

2) 1A 3,40 0,96 0,70** 0,918

3) YID 3,81 0,80 0,51** 0,51** 0,922

4) BPN 3,87 0,82 0,44** 0,43** 0,64** 0,892

Not: KiU = Kisi-Is Uyumu, 1A = Ise Adanmughk, YID = Yenilik¢i Is Davranisi, BPN =
Bilgi Paylasma Niyeti, **p<0.01, @ Cronbach’s Alpha

Tablo 2’ye gore katilimcilarin kisi-is uyumu, ise adanmishk, yenilik¢i is davranist
ve bilgi paylasma niyeti diizeyleri ortalamanin iizerindedir. Korelasyon degerlerine
gore kisi-is uyumu ile yenilik¢i is davranigi arasinda olumlu ve anlamli bir iliski (r =
0,51; p<0,01), kisi-is uyumu ile ise adanmiglik arasinda olumlu ve anlaml: bir iliski
(r = 0,70; p<0,01), ise adanmislik ile yenilik¢i is davranigi arasinda olumlu ve
anlaml1 bir iligki (r = 0,51; p<0,01) ve bilgi paylagsma niyeti ile yenilik¢i i davranist
arasinda olumlu ve anlamli bir iligki (r = 0,64; p<0,01) bulunmaktadir.

3.3. Faktor Analizi Bulgularn

Gegerlilik sinamasi amaciyla arastirma verilerine 6ncelikle Kesifsel Faktor Analizi
(KFA) uygulanmigtir. Bu dogrultuda SPSS paket programi iizerinde birincil
bilesenler analizi segilmis, dondiirme teknigi olarak varimax tercih edilmistir. Analiz
neticesinde 6zdegeri 1’den biiyiik olarak hesaplanan faktorler ve faktor yiikii 0,50°yi
asan sorular olgekte tutulmustur. Bu kapsamda, KFA bulgular1 Tablo 3’te yer
almaktadir.
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Tablo 3. Kesifsel Faktor Analizi Bulgulari
ifade KiU iA YIiD BPN
Kiu4 0,802
Kius 0,767
Kiu6 0,710
Kiu3 0,694
Kiu2 0,691
KiU1 0,658
iA2 0,835
A1 0,818
iA4 0,767
A5 0,753
A3 0,750
IA7 0,743
iA6 0,602
YID6 0,776
YID5 0,773
YID9 0,770
YID8 0,763
YiD7 0,745
YID10 0,739
YiD4 0,732
YiD3 0,698
YiD2 0,651
BPN4 0,823
BPN5 0,788
BPN3 0,755
BPN2 0,721
BPN1 0,700
Not: KiU = Kisi-Is Uyumu, IA = Ise Adanmishk, YID = Yenilik¢i Is Davranisi, BPN =
Bilgi Paylasma Niyeti
KMO Degeri: 0,947
Bartlett Testi Anlamhilik Diizeyi:0,000
Aciklanan Toplam Varyans: %69,26

Tablo 3’e gore KMO degeri 0,947 olup Bartlett test sonucu anlamlilik diizeyi
0,05’ten kiigiiktlir. Bu bulgularin isaret ettigine gore veriler kesifsel faktor analizine
uygundur. Faktor yiikii 0,50’nin altinda kalan, hicbir faktére baglanmayan veya
birden fazla faktére baglanan toplam ii¢ ifade Olcekten ¢ikarilmistir. Geri kalan
ifadeler, 6zdegeri 1’den biiyiikk olan toplam dort boyut altinda toplanmis olup
bunlarin agikladig1 toplam varyans miktar1 %69,26’dir. Faktor yiikleri ise 0,602 ile
0,835 arasinda yer almistir.

Ikinci asamada dort yapi (kisi-is uyumu, ise adanmishik, yenilik¢i is davranisi ve
bilgi paylagma niyeti) ve yirmi yedi ifadeden olusan 6l¢iim modeline Dogrulayict
Faktor Analizi (DFA) uygulanmistir. Analiz bulgularina gore veriler, dl¢iim modeli
ile oldukga iyi bir uyum gostermektedir (CMIN/df = 3,969; CFI = 0,947; NFI =
0,930; RMSEA = 0,061; SRMR = 0,051) (Schumacker ve Lomax, 2010). Ayrica
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tim yapilarin CR degerleri 0,70’in (en kiigiik = 0,891; en biiyiik = 0,932), AVE
degerleri ise 0,50 nin (en kiigiik = 0,602; en biyiik =0,631) lizerindedir.

3.4. Hipotez Testi Bulgular:

Caligmanm ilk dort hipotezinin test edilmesi siirecinde AMOS istatistiksel paket
programi tercih edilmistir. Aracilik hipotezinin sinanmasinda, araci degiskene ait
katsayilarin ve anlamlilik diizeylerinin istatistiksel olarak hesaplanabilmesi amactyla
2000 bootstrap 6rneklemesi kullanilmig ve katsayilarin yiizde 95 giiven araliginda
sapma diizeltilmis (bias-corrected) olarak hesaplanmistir. Analiz neticesinde elde
edilen bulgular Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Hipotez Testi Bulgulari

Hipotez Yol Katsay1 Sonug¢

H: KiU - YID 0,24** Desteklendi

H2 KiU — iA 0,78** Desteklendi

Hs IA - YID 0,35** Desteklendi

Ha KiU - IA - YID 0,27** Kismen Desteklendi

(Kismi Aracilik)

Not: KiU = Kisi-Is Uyumu, IA = Ise Adanmishk, YID = Yenilik¢i Is Davranisi, BPN =
Bilgi Paylagma Niyeti

** p<0,05 CMIN/df = 4,180; CFI = 0,955; NFI = 0,942; RMSEA = 0,063

Tablo 4’te yer alan bulgulardan ilki kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranigi tizerinde
olumlu ve anlaml bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir ( = 0,24; p<0,05). Buna
gore arastirmanin H; hipotezi desteklenmistir. Tablo 4’teki ikinci bulguya gore kisi-
is uyumunun ise adanmishik tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi mevcuttur (f =
0,78; p<0,05). Bu durumda ¢alismanin H; hipotezi desteklenmistir. Ugiincii bulguya
bakildiginda ise adanmigligin yenilik¢i is davranist lizerinde olumlu ve anlamli bir
etkisinin bulundugu goriilmektedir (f = 0,35; p<0,05). Boylelikle arastirmanin Hs
hipotezi desteklenmistir. Aracilik hipotezinin testine iliskin bulguya gore ise kisi-is
uyumu ile yenilik¢i is davranist arasindaki iligkide ise adanmigligin kismi aracilik
etkisi (B = 0,27; p<0,05) bulunmaktadir. Buradan hareketle ¢alismanin Ha4 hipotezi
kismen desteklenmigtir. Modelin arastirma verilerine uyumu ise oldukga iyi diizeyde
gerceklesmistir (CMIN/df = 4,180; CFI = 0,955; NFI = 0,942; RMSEA = 0,063).

Hipotez testinin ikinci kisminda bilgi paylasma niyeti degiskeninin diizenleyicilik
rolii smanmistir. Bu dogrultuda hiyerarsik regresyon teknigi tercih edilmistir.
Diizenleyici degisken analizinde etkilesim degiskeninin yaratabilecegi olasi bir
¢oklu esdogrusallik probleminin Oniine gegmek i¢in Aiken ve West’in (1991)
onerisinden yola ¢ikarak degiskenler ortalanmistir. Yenilikgi is davraniginin bagimli
degisken oldugu modele dncelikle kisi-is uyumu degiskeni bagimsiz degisken olarak
dahil edilmis, ardindan ise adanmiglik analize eklenmis, sonraki adimda diizenleyici
degisken olan bilgi paylasma niyeti modele sokulmus, nihayet etkilesim degiskeni
(bilgi paylasma niyeti x ise adanmiglik) regresyona dahil edilmistir. Zira Baron ve
Kenny’nin (1986) belirttigi iizere bir modelde diizenleyicilik etkisinin olabilmesi
icin hem diizenleyici degisken ile bagimli degisken arasinda, hem de etkilesim
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degiskeni ile bagimli degisken arasinda anlamli iligkiler bulunmalidir. Analiz
bulgular1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Diizenleyicilik Analizine iliskin Hiyerarsik Regresyon Bulgular

Bagimh Degisken YID
Bagimsiz 1. Adim 2. Adim 3. Adim 4. Adim
Degiskenler B® B () B B®
1. Adim
KiU 0,43** (17,05) 0,25** (7,44) 0,14** (4,69) 0,14** (4,72)
2. Adim
IA 0,24** (7,21) 0,15** (5,08) 0,15** (5,11)
3. Adim
BPN 0,47** (17,15) 0,45** (15,5)
4. Adim
BPN x IA -0,04** (-2,24)
F 290,97** 180,66** 262,28** 198,94**
R? 0,26 0,30 0,49 0,49
Not: KiU = Kisi-Is Uyumu, IA = Ise Adanmishk, YID = Yenilik¢i Is Davranisi, BPN =
Bilgi Paylagma Niyeti
** p<0,05.

Tablo 5’teki bulgulara gore diizenleyici degisken olan bilgi paylasma niyetinin ise
adanmuslik ile yenilik¢i is davranisi iligkisinde diizenleyici rolii mevcuttur, ¢ilinkii
hem diizenleyici degisken olarak bilgi paylasma niyetinin bagimli degisken iizerinde
etkisi anlamhidir (B = 0,45; p<0,05) hem de etkilesim degiskeninin (BPN x IA)
yenilik¢i is davranigi tizerindeki etkisi anlamlidir (B = -0,04; p<0,05). Buradan
hareketle ¢alismanin “Hs: Bilgi paylagsma niyetinin, ise adanmighigin yenilik¢i is
davranisi lizerindeki etkisinde diizenleyicilik rolii vardir” hipotezi desteklenmistir.

4. TARTISMA

Hipotez testi bulgularma gore arastirmanin “Hj: Kisi-is uyumunun yenilik¢i is
davranist {izerinde olumlu bir etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir. Caliganlarin
yaptiklari isle olan uyum seviyeleri arttik¢a yeni fikir iiretme, yeni is yapma sekilleri
deneme davraniglar1 da artmaktadir. Bu bulgu literatiirdeki ¢caligsmalarin sonuglart ile
benzerlik gostermektedir. Ornegin Afsar vd. (2014), 459 kisiyle yaptiklar1 arastirma
sonucunda kisi-is uyumu ile yenilik¢i is davranigi arasinda olumlu bir iligki tespit
etmiglerdir. Benzer sekilde Huang vd. (2019) calisanlarin  kisi-is uyumu
seviyelerinin yenilik¢i i3 davramiglarini  pozitif ydnde etkiledigini ortaya
koymuslardir.

Ikinciyi bulguya gore ¢aligmanm “Hp: Kisi-is uyumunun ise adanmushik iizerinde
olumlu bir etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir. Caligsanlarin mevcut igleri ile
aralarindaki uyum yiikseldik¢e ise baglanma diizeyleri artmakta, daha yiiksek bir
enerji ile islerini yapmaktadirlar. Bahse konu bulgu ile literatiirdeki diger arastirma
sonuglar1 paralellik arz etmektedir. Nitekim Enwereuzor vd. (2018), hemsireler
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tizerinde yaptiklari arastirmada, kisi-is uyumu ile ise adanmislik arasinda olumlu bir
iligki tespit etmislerdir. Yine Cai vd. (2018) kisi-is uyumunun ise adanmiglik
tizerinde olumlu bir etkisi oldugu bulmuglardir.

Ugiincii bulgu “Ha: Ise adanmishigin yenilikgi is davranist iizerinde olumlu bir etkisi
vardir” hipotezinin desteklendigine isaret etmektedir. Isine duydugu baglhlig: yiiksek
olan, yogun bir enerji ve istekle isini yapan ¢alisanlarin yeni yontemler deneme, yeni
fikirler gelistirip uygulama davranislar1 daha ¢cok gozlemlenmektedir. Literatiirdeki
aragtirmalar ¢aligmanin s6z konusu bulgusunu desteklemektedir. S6zgelimi Agarwal
vd. (2012), hizmet sektdriinde calisan bireyler iizerinde yaptiklari arastirmanin
sonucunda ige adanmisligin yenilik¢i is davranigint pozitif yonde etkiledigini tespit
etmiglerdir. Bir baska aragtirmada Afsar vd. (2021) Suudi Arabistan’da faaliyet
gosteren cokuluslu isletmeler biinyesinde calisanlarin ise adanmislik diizeylerinin
yenilik¢i is davranigini olumlu etkiledigini bulmuslardir.

Calismanin dérdiincii bulgusuna gére “Ha: Ise adanmishgin, kisi-is uyumunun
yenilik¢i is davranigi iizerindeki etkisinde aracilik roli bulunmaktadir” hipotezi
kismen desteklenmistir. Kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranist tizerindeki olumlu
etkisinin bir kismu ise adanmighik aracilifiyla gergeklesmektedir. S6z konusu
bulguyu destekleyen veya reddeden calismaya ulasilamamis olup bu sonucun
aragtirmanin 6zgiin katkilarindan biri oldugu degerlendirmesi yapilabilir.

Son olarak aragtirmanin “Hs: Bilgi paylagsma niyetinin, ise adanmigligin yenilik¢i is
davranist iizerindeki etkisinde diizenleyicilik rolii vardir” hipotezi desteklenmistir.
Etkilesim degiskeninin katsayisi negatif oldugundan diizenleyici etki ters yonliidiir.
Buna gore bilgi paylagma niyeti yiiksek olan ¢alisanlarda, ise adanmisligin yenilikgi
is davranisi tizerindeki etkisi, bilgi paylasma niyeti diisiikk olan ¢aliganlara gére daha
yiiksek olmaktadir. Isine adanmighk seviyesi ve bilgi paylasma niyeti yiiksek
calisanlar, yeni bilgileri, yeni yontemleri ve fikirleri kendi is yapma bigimlerinde
kullanmaktansa ¢alisma arkadaslariyla paylagsmakta, boylece yenilik¢i is davranislari
diisiik bilgi paylasma niyetine sahip calisanlara kiyasla azalmaktadir. Literatiir
incelendiginde boyle bir bulguya ulasan baska bir ¢alismaya ulasilamamistir. Bu
nedenle bahse konu bulgunun ¢alismanin 6zgiin katkilarindan biri oldugu ¢ikarimi
yapilmistir.

SONUC

Bu arastirmada kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde ise
adanmiglik ve bilgi paylasma niyetinin diizenlenmis aracilik rolii sinanmistir. Nicel
arastirma yontemlerinin kullanildig ¢alismanin verileri yiiz yiize anket yoluyla 811
mavi yakali ¢alisgandan toplanmis ve yapisal esitlik modellemesi ve hiyerarsik
regresyon yontemi kullanilarak hipotezler test edilmistir.

Calismanin hipotezlerini sinamak amaciyla toplanan veriler tek bir zaman kesitinde

ve yalnizca tek bir kaynaktan, 6z degerlendirme (self-report) yoluyla toplanmuistir.
Bundan sonraki yapilacak ¢alismalarda farkli kaynaklardan (akran veya yoneticCi
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degerlendirme) veri toplama yoluna gidilebilir. Bunun yaninda, degiskenler
arasindaki nedensellik iliskisini tam anlamiyla ve gii¢lii bir bigimde kurabilmek igin
zaman aralikli (time-lagged) 6l¢lim yapilabilir ve boylamsal analiz veya deney
tasarimi igeren arastirma desenleri kurgulanabilir.

Arastirmada kisi-¢evre uyumu bilesenlerinden yalnizca kisi-is uyumunun yenilikgi is
davranist ile iligki ele alinmistir. Bundan sonraki ¢aligmalarda diger bilesenleri konu
edinen (kisi-6rgiit uyumu, kisi-grup uyumu vb.) tasarimlar yapilabilir. Ek olarak,
cesitli orglitsel degiskenlerin (kiiltiir, liderlik vb.) diizenleyici rolii aragtirmacilar
tarafindan incelenebilir.

Uygulama agisindan bakildiginda, kurumlar ¢alisanlarin yenilik¢i i davranisini daha
yogun bir bi¢cimde sergilemelerini istiyorsa, onlarin uyum hissinin yiiksek olacagi is
tasarimlari yapmalart Onerilebilir. Boylece galisanlarin ise adanmiglik seviyeleri
yiikselecek ve yenilik¢i davranis sergilemeleri siklagacaktir.
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THE EFFECT OF PERSON-JOB FIT ON INNOVATIVE WORK
BEHAVIOR: MODERATED MEDIATION ROLE OF WORK
ENGAGEMENT AND KNOWLEDGE SHARING INTENTION

1. INTRODUCTION

Innovation is a vital tool for organizations to gain competitive advantage. In order to
design and implement successful innovations in an organization, employees should
reflect innovative behaviors. Given the importance of being innovative at work,
scholars have focused on investigating the predictors of innovative work behavior
phenomenon. Person-job fit, as a component of person-environment fit, has been an
antecedent of positive workplace attitudes and behaviors. However, relationship
between person-job fit and innovative work behaviors of employees still needs to be
studied. Hence, the purpose of this study is to examine the mediating role of work
engagement on the association between person-job fit and innovative work behavior.
It also aims to highlight the moderating effect of knowledge sharing intention.

This study contributes to the innovative behavior literature in three ways. First, it
examines the associations between person-job fit and innovative work behavior.
Second, the study investigates the mediating role of work engagement on the
relationship between person-job fit and innovative work behavior. Third, it
illuminates the moderating effect of knowledge sharing intention on the relationship
between work engagement and innovative work behavior.

2. METHODS

In this research, quantitative method was preferred. Data were collected via
structured questionnaire from blue-collar employees working at firms in Duzce. All
scales (except demographics) were in 5-point Likert scale. To test the reliability of
the scales, Cronbach’s alpha scores were calculated and the alpha values of all scales
were above 0,70. Sample size was 811. Before hypothesis testing, exploratory and
confirmatory factor analyses were performed. Both multicollinearity and common
method variance tests revealed that there was no unidimensionality among variables.
Hypotheses of the study were tested via structural equation modeling (first four
hypotheses, including mediation) and hierarchical regression analysis (moderation
hypothesis).

3. RESULTS

Both exploratory and confirmatory factor analyses yielded four dimensions, namely
person-job fit, work engagement, innovative work behavior and knowledge sharing
intention. Results of the path analysis revealed that person-job fit positively
associates with work engagement and innovative work behavior and there is a
positive relationship between work engagement and innovative behavior. Findings
also demonstrated that work engagement has a partial mediatior role on the
relationship between person-job fit and innovative behavior. Lastly, hierarchical
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regression analysis revealed that knowledge sharing intention moderates the effect
of work engagement on innovative work behavior. All hypotheses were supported.

4. DISCUSSION

Employees with high levels of person-job fit tend to be more innovative at work and
have higher levels of work engagement. In addition to this, when employees have
high levels of work engagement, they are more likely to implement innovative ideas
and techniques. These results are in line with the literature. However, the unique
contribution of this study is that the relationship between high levels of person-job
fit and innovative work behavior emerges through the mediation of work
engagement. Results also demonstrate that employees with higher levels of
knowledge sharing intention tend to share his/her innovative ideas and techniques
with collegues rather than implementing them and thus, knowledge sharing intention
negatively moderates the relationship between work engagement and innovative
work behavior.

CONCLUSION

This study has limitations. Albeit both exploratory factor analysis and Harman’s one
factor test yielded multidimensional factor structure, as the data were cross-sectional
and self-reported, results of this study may prone to common method variance
problem and causality among variables may not be established. Researchers may
investigate the constructs via longitudinal and experimental designs and collect data
from multiple sources in order to overcome these problems.

In this paper, only one of the components of person-environment fit (person-job fit)
was investigated. In future studies, associations between other dimensions of person-
environment fit (hamely person-organization and person-group) may be examined.
Also, organizational factors such as culture and leadership may be considered as
moderator variables.

According to the results of this research, organizations should design employees’

work in such a way that they will feel person-job fit. This will increase the work
engagement levels and hence will result in innovative behaviors.
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