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0oz

Bu ¢alismada kisi-6rglt uyumunun is tatminine etkisi ve bu iki degisken arasindaki iliskide cinsiyet
ile is yerindeki toplam galisma siliresinin roliinin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu iligkilerin ortaya
konulmasi igin anket yontemiyle nicel bir arastirma gergeklestirilmistir. Malatya ilindeki o6zel
glvenlik personeli arastirmanin ana kdtlesini olusturmustur. 430 6zel glivenlik personelinden,
cevrimici anket platformu lzerinden elde edilen verilerin analizlerine gore kisi-6rglit uyumunun is
tatminini artirdigi, calisma siresinin ise kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasindaki iligkiyi
dizenledigi sonucuna ulasiimistir. Ayrica cinsiyet degiskeninin kisi-o6rgut uyumu ile is tatmini
arasinda dizenleyici etkiye sahip olmadigi goriilmastir. Calismanin literatire katki sunmasinin
yani sira 6zel glivenlik sektére yonelik birtakim 6neriler getirmesi de beklenmektedir.
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ABSTRACT

In this study, it was aimed to determine the effect of person-organization fit on job satisfaction
and the role of gender and working time in the relationship between these two variables. In order
to reveal these relationships, quantitative research was carried out with the survey method.
Private security guards in Malatya province constituted the population of the research. According
to the analysis of the data obtained from 440 private security guards through the online survey
platform, it was concluded that person-organization fit increases job satisfaction, while working
time moderates the relationship between person-organization fit and job satisfaction. In spite of
that, it was observed that the gender variable did not moderate the relationship between person-
organization fit and job satisfaction. Besides to contributing to the literature, the study is expected
to bring some suggestions for private security personnel.
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GIRIS

Cahlisan kisinin yaptigl isin ve yapilan is sonucu elde ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaglari ve
kisisel deger yargilariyla ortlistiglini veya oértiismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi
duygulara is denir (Pincus, 1986). Bati dillerinde “yeterli” anlamindaki Latince “satis” s6zcliglinden
gelen sozciklerle ifade edilen “tatmin” kavrami ise, sozlik anlami itibariyle “istenen bir seyin

gerceklesmesini saglama, gondl doygunluguna erme, doyum” olarak tanimlanabilmektedir (TDK,
2012).

Kisi-orglit uyumu bireyin kisiligi, inanclari ve degerleri ile 6rgiitiin benimsedigi kiltir, normlar
ve degerler arasindaki bir uyumla kendini gosteren 6rgiitsel uyumluluk modelidir (Chatman, 1989).
Birey ve organizasyon arasinda bu benzerlik durumunun artmasi ¢alisanlarin iyi uyum sagladigina isaret
ederken, orgltteki degerler, amaclar, 6rgit iklimi gibi olgulardan uzaklasmasi ise kisi ile orgtit
arasindaki uyumsuzluga isaret etmektedir.

is ile insan arasindaki iliskiden dogan “is tatmini” (veya is doyumu) kavrami; isin dzellikleriyle
¢alisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen ve isgorenin isinden hosnutluk duymasini
belirleyen bir olgudur (Akinci, 2002). Kisi-6rgiit uyumunun tanimindan da anlasilacagi (izere bireyler ile
orgitin ozelliklerinin  uyusmasi uyuma, uyum ise is tatminine donismektedir. Yukaridaki
tanimlamalardan da anlasilacagi Gzere kisi-6rgit uyumu ile is tatmini kavramlari birbirleriyle yakindan
iliskili iki kavramdir.

GUnUmuzde calisanlar acisindan kisi-orgiit uyumsuzlugu oldukga sik karsilasilan bir durum
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Cogu zaman bireylerin gordikleri egitim ile ilgi alanlar farkli
olabilmektedir. Bu durumun cevresel sebepleri olabilecegi gibi bireyin kendisini erken yasta
taniyamamasi da bu sorunun temel nedenlerindendir. Benzer sekilde bireylerin aldiklar egitimle
yaptiklari is arasinda da farkliliklar olabilmektedir. Ornegin fizik 6gretmenin polislik meslegini, tarih
mezununun bankacilik yaptigini gorebilmekteyiz. Bu durum yukarida isaret edilen kisi-Orgit
uyumsuzluguna neden olabilmektedir.

Bireylerin kendilerini tam olarak ait hissetmedikleri bir yerde yaptiklari isten memnun olmalari
oldukga zor bir durumdur. Calisanlarin bircogunda gorilen tatminsizlik zaman icerisinde is stresi (Cicek,
2020), tiikenmislik (Aknar vd., 2018), presenteizm ve tiikenmislik (Cicek ve Aknar, 2019) gibi sorunlara
da neden olabilmektedir. Bu nedenle is tatmini dikkatle ele alinmasi gereken bir durumdur.

Bu calismada yukarida aciklanmaya calisilan problemlerden hareketle kisi-orgit uyumu ile is
tatmini arasindaki iliski incelenmeye calisiimistir. Bu baglamda Malatya ilindeki 6zel kuruluslarda
¢ahisan guvenlik gorevlileri ile nicel bir arastirma gergeklestirilmistir. Anket yontemiyle elde edilen
verilerden hareketle ilgili literatiiri gelismenin yani sira sektor calisanlarinin sorunlarina ¢o6ziim
onerileri sunulmasi da hedeflenmistir.

Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-orgit uyumu Schneider vd. (1995) tarafindan gelistirilen Cekicilik-Segim-Pismanhk
(Attraction-Selection-Attrition/ASA) modelinden tiretilmistir. Modelde farkl tipteki ¢calisanlarin farklh
tipteki orgltlerden etkilendigi ifade edilmistir. Baska bir deyisle ¢alisanlar kendi degerlerine,
ihtiyaclarina ve kisiligine uygun yerlerde ¢alismak istemektedir (Yildiz, 2013). Kisi-6rgit uyumunun
disik olmasi durumunda calisanlar mevcut islerinden ayrilmaya kadar varan bir sirece
girebilmektedir. Kristof (1996) ise blitlinlestirici incelemesinde, kisi-6rgit uyumunu “en az bir varhk
digerinin ihtiyaclarini sagladiginda veya benzer temel 6zellikleri paylastiginda veya her ikisinde ortaya
¢ikan insanlar ve kuruluslar arasindaki uyumluluk” olarak tanimlar.
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Farkli ttrdeki bireylerin farkli 6rgit tirlerine ilgi duyduguna iliskin temel 6nermeden tiiretilen
ve kisi-cevre uyumu konusundaki daha genis tartisma icinde yer alan kisi-6rgiit uyumu, ¢alisanlar ve is
suregleri arasindaki uyumun ve bir uyum yaratmanin énemini vurgulamaktadir (Caplan, 1987). Kisi-
Orgit uyumu bir organizasyonun kiiltiirine nifuz eden tutarli degerlerin kurumsallagsmasi yoluyla
kurumsal kimlik kazanmaya da yardimci olan bir ara¢ olarak gorev yapabilmektedir (Werbel ve De
Marie, 2005). Westerman ve Vanka (2005) kisi-6rgtt uyumunun, tutumlarin, davranislarin ve diger kisi
diizeyindeki sonuglarin, kisiden veya calisma ortamindan bagimsiz olarak degil, ikisi arasindaki iliskiden
kaynaklandigi varsayimiyla desteklendigini belirtmektedir.

Kisi 6rglit uyumu 6ziinde bir cesit alglya dayanmaktadir. Baska bir deyisle galisan ile isyeri
arasinda uyumunun oldugu vyerlerde c¢alisanlar, kendisi ile o6rgltin o6zelliklerinin benzestigini
disinmektedir (Yildiz, 2013). Birey ile isyeri arasinda bir uyum olacaksa bu ya ise alirken ya da bir siireg
olarak uyumlastirma faaliyetleri sonucunda meydana gelecektir. Orgiitsel agidan bakilacak olursa
personel istihdam edilirken, organizasyonda var olan kdltiire veya hedef ve amaclara uygun bir ¢calisani
ise aldigl takdirde, o ¢alisanin uyumu acgisindan énemli bir ilerleme kat edilmis olunacaktir (Erkmen ve
Bozkurt, 2011).

Galisanlarin isyerleri ile uyumunu etkileyen kisilik faktorleri ve g¢evresel faktorler
degerlendirildiginde, galisanlarin is yasaminda 6rgiit ve isle uyumun ¢ok 6nemli oldugu gorilmektedir.
Bu nedenle kisilerin, is ararken kendi gelecekleri icin bu kadar 6nemli olan uyumu saglayabilecek,
kisilikleri ile uyumlu oldugunu diisiindigi kendine gekici gelen kurumlari tercih etme egiliminde oldugu
soylenebilir (Adiglizel ve Kayadibi, 2015).

Bretz ve Judge (1994), kisi 6rgit uyumunu karakterize eden dort farkh kavramsallastirmayi
benimsemistir. Buna gore kisi 6rgit uyumu (1) bireysel bilgi, beceri ve yeteneklerin temel is
gereksinimleriyle eslesme derecesi, (2) bireysel ihtiyaglar ve 6rgitsel yapilar arasindaki uyum derecesi
(3) bireyin deger seti ile organizasyon kltlrl ve deger seti arasindaki eslesme ve (4) bireyin kisiligi ve
algilanan o6rgitsel imaji ile ilgili bir kavramdir.

Kisi-0rgit uyumu olmadigi durumlarda motivasyon, isi benimseme, orglitsel vatandaslik
davranisi, 6rgitsel baghlik, hayattan tatmin ve zihinsel saglk ile pozitif yonde iliskili durumlar ortaya
¢ikmaktadir. Aksi durumda ise devamsizlik, yiiksek is gbren devir hizi ve algilanan stres artabilmektedir
(Judge ve Locke, 1993). Diger yandan yuksek kisi-6rgit uyumu oldugu durumda kurumun sahip oldugu
kiiltir zaman igerisinde c¢alisanlarin tutum ve davraniglarini belirleyen duygu ve dislincelerini
etkileyerek kuruma uyumu saglayacak ve uzun siiren bir birlikteligi getirecektir (Erkmen ve Bozkurt,
2011).

is Tatmini

Emekli olmayan yetiskin nifusun yarisindan fazlasi uyanik oldugu saatlerin ¢ogunu iste
gecirmektedir. Bu nedenle, isyerinde 6znel iyi olusu dikkate almadan 6znel iyi olus Gzerine higbir
arastirma tamamlanamaz (Judge vd., 2020). insan hayatinin biiyiik bélimiiniin icinde gectigi is diinyasi
bu nedenle g¢alisanlar agisindan siklikla incelenmektedir. Bu incelemelerin odaginda ¢ogu zaman is
tatmini gelmektedir. Kavramsal olarak incelendiginde is tatmini; is 6zellikleriyle ¢alisanlarin isteklerinin
birbirine uydugu zaman ortaya ¢ikan ve galisanin isinden hosnutluk duymasini belirleyen bir olgudur
(Akinci, 2002).

is tatmini kavrami bircok sekilde tanimlanmistir. Bununla birlikte, érgiitsel arastirmalarda en
¢ok kullanilan is tatmini tanimi; "kisinin isini veya is deneyimlerini degerlendirmesinden kaynaklanan
zevkli veya olumlu bir duygusal durum" olarak tanimlayan Locke'un (1969) tanimidir. Bu
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kavramsallastirmaya dayanarak, Hulin ve Judge (2003), is tatmininin kisinin isine karsi ¢cok boyutlu
psikolojik tepkileri icerdigini ve bu tepkilerin bilissel (degerlendirici), duygusal (veya duygusal) ve
davranissal bilesenleri oldugunu belirtmislerdir. is tatmininin bu i¢lii kavramsallastirmasi, sosyal
tutumlarin tipik kavramsallastirmalarina ¢ok iyi uymaktadir (Eagley ve Chaiken, 1993).

is tatmini, bireysel acidan icsel ve dissal doyum olmak Uzere iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir.
Ucret; ekonomik édiiller gibi calismanin sonucunda elde edilen doyum “dissal doyum”; basarma
duygusu gibi calisma sirasinda hissedilen doyum ise “i¢gsel doyum” olarak ifade edilmektedir (Deniz,
2005). Is tatmini, farkli insanlar igin farkli seyler ifade edebilen karmasik ve ¢ok yénlii bir kavramdir ve
bazi arastirmacilara gore yapilan isin maddi ve psikolojik ihtiyaglari miimkin kildigi algisi sonucunda
ortaya cikan bir duyguyu temsil ettigi disiinilmektedir (laffaldano ve Muchinsky, 1985). is tatmini
genellikle motivasyonla baglantilidir, ancak bu iliskinin dogasi net degildir. Tatmin ile motivasyonun
ayni sey olmadigi bilinmelidir, ¢iinkii is tatmini daha cok bir tutum, bir i¢ durumdur (Mullins, 2005). is
tatmini, bir calisanin 6zellikle igsel motivasyon agisindan isinden aldigi 6dillerden ne derece memnun
oldugu olarak da tanimlanabilir (Statt, 2004).

is tatminini etkileyen faktorleri bireysel ve 6rgiitsel faktorler olarak ikiye ayrilmaktadir. Bireysel
faktorler kisinin dogustan sahip oldugu cesitli 6zellikler ile birlikte yasami boyunca elde ettigi
deneyimlerle ilgiliyken (Aksit, 2010), 6rgitsel faktorler bireyin disinda isin isleyisiyle ilgili olan faktorleri
temsil etmektedir (Loher vd., 1985). i¢sel faktdrler cinsiyet, yas, egitim, kidem, kisilik gibi 6zellikler
olarak gorilmekte iken (Davis, 1998), orgiitsel faktorler olarak tcret, fiziki kosullar, is ve galisma
kosullari, arkadaslik ortami, isin niteligi, terfi imkanlari vb. durumlar sayilabilir (Luthans, 1995; Erdogan,
1996).

Kavramsal agidan incelendiginde kisi-6rgiit uyumunun is tatminini etkiledigi gérilmektedir
(Chen vd., 2016). Nitekim literattirde onceki yapilmis calismalar da bu durumu kanitlar niteliktedir.
Ornegin Farooqui ve Nagendra (2014) calismalarinda yiiksek diizeyde bir kisi-6rgiit uyumunun is
tatminini artirdigi sonucuna ulagsmistir. Benzer sekilde Turuncg ve Celik (2012) ¢alismasinda is tatmininin
kisi-orglt uyumunu artirdigini belirtmistir. Bu arastirmalardan da anlasilacagl Uzere arastirma
cercevesinde ele alinan kavramlar birbirini etkilemektedir.

Yontem

Calismada kisi-orgiit uyumunun is tatminine olan etkisinin arastirilmasi amacglanmistir. Bu
amac dogrultusunda nicel bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirmaya veri toplamak icin Malatya
ilindeki 6zel glivenlik personeli ile anket calismasi gerceklestirilmistir. Veriler Ocak — Mart 2021 zaman
periyodunda online olarak toplanmistir. Pandemi siireci de géz 6niinde bulunarak temastan kacinilmak
adina bu yontem tercih edilmistir. Google formlar ile hazirlanan anket formu sosyal platformlar
Gzerinden katilimcilara ulastiriimistir. Anket formunda katilimin génillGgi ve verilen yanitlarin yalnizca
akademik amaglarla kullanilacagi katiimcilara beyan edilmistir. Boylece katilimcilarin kendilerini rahat
hissedip iclerinden geldikleri gibi cevaplamalarini saglamak amaclanmistir. Elde edilen veriler SPSS 24
programi ile analiz edilmistir. Arastirma modeli asagidaki sekildeki gibidir.
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Cinsiyet

Kisi-Crgit Uyumu A 5 Tatmini

Cabsma Siresi

Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekilden de anlasilacag lizere kisi-orglit uyumu arastirmanin bagimsiz degiskeni iken, is tatmini
bagimh degiskendir. Ayrica cinsiyet ve g¢alisma siiresi diizenleyici degisken olarak test edilmistir. Bu
baglamda arastirma hipotezleri asagidaki gibidir.

Hi: Kisi-6rglit uyumu is tatminini pozitif etkilemektedir.

H,: Cinsiyet is tatminini etkilemektedir.

Hs: Calisma siiresi is tatminini etkilemektedir.

Ha: Cinsiyet, kisi-Orgit uyumu ile is tatminini arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahiptir.

Hs: Calisma suresi, kisi-Orgit uyumu ile is tatminini arasindaki iliskide dizenleyici etkiye
sahiptir.

Arastirmada kullanilan is tatmini Olcegi Macdonald ve Maclntyre (1997) tarafindan
gelistirilmistir. 10 madde ve tek boyuttan olusan 5’li Likert olceginin 6lcek araliklari “1 — Hig
Katilmiyorum; 5 — Tamamen Katiliyorum” seklinde kodlanmistir. Ornek 6lcek maddeleri; “isyerimdeki
bireylere karsi kendimi yakin hissederim” ve “YoOneticilerimin benimle ilgilendigine inaniyorum”
seklindedir.

Kisi-Orgit uyumunu 6lgmek i¢in ise Netemeyer vd. (1997) tarafindan gelistirilen, Turung ve
Celik (2012) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan 4 madde ve tek boyuttan olusan 6lgek kullanilmistir.
5’li Likert tipinde olan 6lgegin araliklari “1 — Hi¢ Katilmiyorum; 5 — Tamamen Katiliyorum” seklindedir.
Ornek olgcek maddesi “Kisisel degerlerimin calistigim isletme iyi bir uyum icinde oldugunu
diisiindyorum” tarzindadir. Ayrica arastirmada ¢alisma siiresi ve cinsiyet degiskenleri kontrol degisken
olarak analiz edilmistir. Cinsiyet degiskeninde kadinlar 1, erkekler 2 olarak kodlanmistir. Yas yil olarak
yazilmistir.

Calismaya ilk etapta 461 6zel glivenlik personeli katilmistir. Fakat yapilan 6n degerlendirmeler
sonucunda, bazi anketlerin ¢ogunlukla bos birakilmasi veya hep ayni segenegin isaretlenmesinden
oturd degerlendirmeye alinmamasi uygun gorilmustiir. Sonug¢ olarak toplamda 430 anket
degerlendirmeye alinmistir. Katiimcilarin demografik verileri incelendiginde 172’sinin kadin (%40),
258’inin ise erkek (%60) oldugu tespit edilmistir. Egitim durumlarina gére katiimcilarin 64’( ilkogretim
(%14,9), 171’i lise (%39,8), 168’i dnlisans (%39,1) ve 27’si lisans mezunudur (%6,3). Katilimcilarin yas
ortalamasi 26,7 yil iken, mevcut is yerlerinde ortalama 3,2 yildir galistiklari belirlenmistir.
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Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler dncelikle faktér analizine tabi tutulmustur. Faktor
analizi yapilirken 6ncelikle KMO ve Bartlett degerleri incelenmistir. Olgeklerin mikemmel KMO
degerlerine sahip oldugu belirlenmistir (0,960). Ayrica Bartlett testinin de anlaml oldugu belirlenmistir
(Ki-kare = 2485,395; p<0,000). Olceklerin faktér ve giivenilirlik analizi sonuglari Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Faktor Analizi

Varyans Cronbach
1 2 Y
) a
Is Tatmini Olgegi

IsTatl ,665 49,289 0,801
[sTat2 512

[sTat3 ,588

[sTat4 ,641

IsTat5 ,701

[sTat6 ,713

[sTat7 ,504

IsTat8 ,683

IsTat9 524

IsTat10 ,613

Kisi Orgiit Uyumu Olgegi

KisiOrgiitl (44 19,918 0,792
KisiOrgiit2 ,812

KisiOrgiit3 ,638

KisiOrgiit4 ,718

Toplam Varyans: %69,207; Tekrarlama Sayisi: 3; Dondiirme Yontemi: Varimax; KMO Uygunluk: 0,960;
Bartlett Kiiresellik Testi: 2485,395(36); Anlamllik: p =,000.

Tablodan da gorilecegi lGzere 6lcek maddelerinin faktor yikleri 0,50 esiginin lizerindedir
(Fornell ve Larcker, 1981). Ayrica 6lgeklerin Cronbach’s a degerleri 0,70 degerini asmaktadir. Buradan
hareketle kullanilan 6lgeklerin gecerlik ve glivenirlik kriterlerini sagladigi sdylenebilir. Verilerin normal
dagilip dagilmadigini kontrol etmek icin carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Bu degerler +1,5
ile -1,5 sinirinda oldugundan dagiimin normal oldugu belirlenmistir (Tabachnick vd., 2019). Hipotez
testlerine gegmeden dnce son olarak degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari incelenmistir.
Korelasyon analizi sonuglari Tablo 2’de verilmistir.

Regresyon analizi sonuglarina gore calisma siresi ile kisi-orglit uyumu (r=,281) ve is tatmini
(r=,186); kisi 6rgit uyumu ile de is tatmini (r=,451) pozitif yonla bir iliskiye sahiptir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi

Ort. SS. 1 2 3 4
1. Cinsiyet 1,40 ,490 -
2. Calisma Siiresi 3,20 3,182 ,041 -
3. Kisi-Orgiit Uyumu 3,44 ,841 -,058 ,281** -
4. Is Tatmini 3,83 1,012 ,038 ,186* JAB1*** -

N=440; Ort.=Ortalama; SS=Standart Sapma; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Hipotez Testleri

Arastirma modelinden hareketle olusturulan hipotezleri test etmek icin hiyerarsik regresyon
analizi yapilmistir. Yapilan analizin sonuglari Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Regresyon Analizi

Desiskenler® 1. Adim 2. Adim 3. Adim
gl B S.h. B S.h. B S.h.
Sabit 3,972 232 3,898 434 3,715 244
g;;ﬁ:g‘zj)t uyumu g g 056 441 018 408*x 022
E:E;?Jszgrflteyici) 148* 113 112* 086
?Sllj‘;;‘r‘]’i‘e)s“‘g;s‘ - 224%% 086 - 164* 048
Kisi-Orgiit X 018 184
Cinsiyet ' '
Kisi — Orgut X .
Calisma Siiresi 142 082
R? 186 202 248
Diz. R? 180 108 246
F 2,317 4,628 6,472

aBagimh Degisken = is Tatmini; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Hipotezleri test etmek icin (ic adimdan olusan hiyerarsik regresyon analizi yapiimistir. Analizin
ilk adiminda bagimli degisken ile bagimsiz degisken modele dahil edilmistir. ilk adim regresyon sonucu
R2=%18 ile anlamhdir (F(1, 429) = 2,317; p<0,001). Regresyonun ikinci adiminda modele diizenleyici
degiskenler de eklenmistir. Bu model R>=%19,8 ile anlamlidir (F(2, 428) = 4,628; p<0,001). Etkilesim
terimlerinin eklendigi son asama ise R*=%24,6 ile anlamhdir (F(3, 427) = 6,472; p<0,001).

Yapilan hiyerarsik regresyon analizine gore is tatmini Uzerinde kisi-6rgiit uyumu (B = ,408;
p<0,001) ve cinsiyet (B =,112; p<0,05) degiskenlerinin pozitif yonli ve anlaml bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Ayrica ¢alisma slresinin (B = -,164; p<0,05) is tatmini lizerinde negatif yonli ve anlamli
bir etkiye sahip oldugu goérilmustir. Arastirmanin bu sonuglarina gére “Hi: Kisi-Orglt uyumu is
tatminini pozitif etkilemektedir”, “H,: Cinsiyet is tatminini etkilemektedir” ve “Hs: Calisma siiresi is
tatminini etkilemektedir” hipotezleri desteklenmistir.

Dizenleyici etki analizi yapmak icin olusturulan etkilesim terimlerinin is tatmini Gzerindeki
etkisi incelendiginde; kisi-orgiit uyumu ve cinsiyet degiskenleri ile olusturulan etkilesim teriminin (B =
,018; p>0,05) anlaml olmadigi gortlmistir. Bu sonuca gore “Ha: Cinsiyet, kisi-orgit uyumu ile is
tatminini arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahiptir” hipotezi reddedilmistir. Buna karsin kisi-6rgiit
uyumu ve c¢alisma siiresi degiskenleri ile olusturulan etkilesim teriminin (B = -,142; p<0,01) is tatmini
Gzerinde negatif yonli ve anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Buna gore “Hs: Calisma siiresi,
kisi-orglt uyumu ile is tatminini arasindaki iliskide dlizenleyici etkiye sahiptir” hipotezi desteklenmistir.
Dizenleyici etkinin yoniinii tespit etmek icin gizilen slope matris grafigi Sekil 2’deki gibidir.
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Sekil 2: Diizenleyici Etki Analizi

Sekilde cizgilerin paralel olmayisi diizenleyici etkinin varligini gostermektedir. Etkilesim
teriminin negatif yonli olmasindan da anlasilacagi lizere ¢alisma stiresi arttikca kisi-orglit uyumu ile is
tatmini arasindaki pozitif iliski azalmaktadir. Baska bir deyisle mevcut isteki calisma siiresinin artmasi
durumunda bireyler her ne kadar kendilerini isleri icin uygun gorse de artik mevcut islerinden tatmin
olamamaktadir. Bu durum ¢alismanin en c¢arpici bulgusu olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

SONUC

Ulkemizde 6zellikle son yillarda 6zel giivenlik personeli sayisinda artis gézlenmektedir. Bunun
temel sebebi olarak alis-veris merkezi, hastane, Universite vb. kurum ve kuruluslarin oldukca genis
alanlara yayilan yapilari ve bu yapilarin igerisinde bireylerin giivenlik kaygisi yasamadan vakit
gecirebilecekleri bir ortam sunabilme gayreti gosterilebilir. Sektordeki bu hizlh biylime akademi
cevrelerini de harekete gecirmis ve 6zellikle 6n lisans seviyesinde 6zel glivenlik ihtiyacini karsilamaya
yonelik programlarin kurulmasina 6nciilik etmistir. Bunun yani sira sektor g¢alisanlarinin is hayatiyla
ilgili durumlari da arastirma konusu olmaya baslamistir.

Bu calismada, kisi-0rglit uyumunun is tatmini Uzerindeki etkisinin ortaya konmasi
amagclanmistir. Bu temel amacin yani sira, cinsiyet ve calisma siresi degiskenlerinin kisi-6rgit uyumu
ile is tatmini arasindaki iliskide dizenleyici rolinin tespit edilmesi hedeflenmistir. Arastirma 6zel
glvenlik calisanlari baglaminda ele alinmasi yontyle 6zglin bir calismadir. Ayrica literatlirde gorece az
ele alinan bir orneklem grubuyla calisiimasi agisindan alan yazindaki bu bosluga katki sunabilme
potansiyeline sahiptir.

Yapilan arastirma bulgularina gore, kisi-orgit uyumunun is tatmini tGzerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonug literatiirde daha dnce yapilmis calismalar (Turung ve Celik, 2012;
Bayramlik vd., 2015; Simsek llkim ve Derin, 2018) ile paralellik gbstermektedir. Aslinda degiskenlerin
dogasi geregi bu durum sirpriz degildir. Bireylerin orgitleri ile uyumlu olmalari yaptiklari isin kendileri
acisindan daha anlamli olmasina, bu vesileyle is tatmin diizeylerinin artmasina neden olacagi asikardir.
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Arastirmanin  6nemli bulgusu olarak calisma siresinin is tatminini negatif etkilemesi
gosterilebilir. Baska bir deyisle bireylerin calisma siresi arttikca is tatmin dlzeylerinin disttgu
gorllmustlr. Ayni organizasyon icerisinde gecen slirenin bireyleri yipratmasi ve yaptiklari isten tatmin
olamamasi bu durumun nedeni olarak gosterilebilir. Arastirmanin bu bulgusu Uzerinde distntlmesi
gereken bir durumdur. Bu negatif durumu tersine ¢evirmek icin organizasyondaki olumsuzluklarla
miicadele yontemi olarak Cicek vd. (2021) tarafindan 6nerilen 6rglitsel destek uygulamalarinin yararli
olacagl distintlmektedir. Bu nedenle bireylerin o6rgiitleri tarafindan desteklendiklerini hissetmeleri,
olumsuzlukla miicadelede degerli bir etkiye sahip oldugu gz ardi edilmemelidir.

Bir diger dnemli bulgu olarak ¢calisma siiresinin kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasindaki pozitif
iliskiye zarar vermesi gosterilebilir. Bu sonug, “Calisma siiresi arttikga sadece is tatminini yipratmiyor
ayni zamanda kisi-6rgiit uyumunun olumlu sonuglarini da zedeliyor” seklinde okunabilir. Bu durum
yukarida belirtilen durumdan daha kéti bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir. isverenler tarafindan
bu sonug dikkatle ele alinip tGzerinde durulmalidir.

Arastirma sonuglarindan da hareketle ¢alismada birtakim dneriler sunulmustur. Bu Oneriler
asagidaki gibidir.

e Ozel giivenlik personelinin calisma siiresi arttik¢a tatmin diizeyinin diismesi tizerinde
durulmasi gereken ciddi bir konudur. Bu durum yoneticiler tarafindan ciddiyetle ele
alinip lizerine gidilmesi gereken bir durumdur. Bu baglamda yoneticilere ¢alisanlarin
sorunlari ile yakindan ilgilenip iletisim kanallarinin agik tutmalari 6nerilmektedir.

e Yukarida belirtilen sorunun vyalnizca yoneticilerin kabiliyetiyle ¢6zilemeyecegi
bilinmelidir. Sorunun ¢éztiiminin bir diger ayagi olarak calisanlarin 6zlik haklarinin
iyilestirilmesi dnerilmektedir. Bu durum yalnizca maas olarak ele alinmamalidir. Mesai
sureleri, diizensiz mesai uygulamalari gibi sorunlara kesin ¢oziimler getirilmelidir.

e Ozel giivenlik ¢calisanlarina personel giiclendirme faaliyetleri uygulanmasi da soruna bir
diger ¢6zim Onerisi olarak sunulabilir. Calisanlara isle ilgili konularda daha rahat
kararlar alip uygulama firsati sunulmasi onlarin is tatmin dizeylerine pozitif katkilar
sunabilecektir.

Son olarak bu ¢alismanin bazi kisithliklari oldugu bilinmelidir. Ozellikle ¢alismanin yalnizca bir
sehirde yiritilmis olmasi genellenebilirlik agisindan bir kisitlihk olarak gorilmektedir. Bu durumun
gelecek calismalarda farkh orneklem gruplariyla galisilarak asilabilecegi distintlmektedir. Ayrica 6z
yeterlilik ve 6z saygi gibi degiskenlerin gelecek ¢alismalarda araci veya diizenleyici mekanizma olarak
degerlendirilmesi 6nerilmektedir.
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