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Isletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabet iistiinliigii saglamalart icin en énemli faktor, sahip olduklar: insan
kaynagidir. Daha ¢ok 6zel sektor i¢in ifade edilen bu durum, yeni kamu isletmeciligi anlayisiyla birlikte kamu
sektorii i¢in de biiyiik onem arz etmeye baglamistir. Bu arastirmada kisilik ézellikleri ve kigi-is uyumunun,
calisanlarin is tatminleri iizerindeki etkileri a¢iklanmaya ¢alisilacaktir. Bu ¢ergevede taseron sisteminin, is
tatmini tizerindeki etkisi de irdelenecektir. Arastirma verileri Tokat 'taki devlet hastanelerinde gorev yapan 112
taseron firma elemanindan toplanmistir. Elde edilen sonuglar kisilik ozellikleri ve kigi-ig uyumunun is tatminini
artirdigint; ayrica uyumluluk, sorumluluk ve duygusal denge boyutlarmin kisi-is uyumunu etkiledigini
gostermistir. Kisiligin  uyumluluk, duygusal denge ve sorumluluk boyutlar: ile is tatmini arasindaki
etkilesiminde kigi-is uyumunun aract rol iistlendigi aragtirmamn bir diger sonucudur. Bu sonuglar,
calisanlarin kisilik ozelliklerinin isleri ile uyumlu olmasimin tatmin diizeyleri agisindan énemini ortaya
koymaktadur.

Anahtar Kelimeler: Kisilik, Kisi-Is Uyumu, Is Tatmini.

The Effect of Personality Traits and Person-Job Fit on Job Satisfaction:
A Research on Subcontractors

Abstract

The most important factor for the companies to achieve a sustainable competitive advantage is their human
resources. This situation, which is expressed mostly for the private sector, has become more important, also
for the public sector with the new public management approach. In this research, personality traits and effects
of person-job fit on job satisfaction will be examined. In this context, the effect of the subcontractor system on
job satisfaction will be examined. The research data were collected from 112 subcontractors working in public
hospitals in Tokat. The results showed that personality traits and person-job fit increase job satisfaction, and
that conscientiousness, agreeableness and neuroticism dimensions affect person-job fit. It is another result of
the research that person-job fit plays a mediating role in the effection between these three dimensions and job
satisfaction. Accordingly, human’s personality traits must be compatible with the work to provide high job
satisfaction.

Keywords: Personality, Person-Job Fit, Job Satisfaction.
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S. POLATCL F. SOBACI & i. KABAN

Giris

Yonetim biliminin hedefledigi kazanimlardan biri 6rgiitlerin elinde bulundurdugu
kaynaklar1 en iyi sekilde degerlendirerek Orgiitsel amaglara ulasmay1 saglamaktir. Amaca
giden yolda yéneticilerin kullandiklar 6rgiitsel kaynaklarin basinda insan gelmektedir. Insan
kaynaginin ne sekilde kullanildigi, yonetimlerin basarisi ve orgiitlerin siirekliligi agisindan
onem arz etmektedir. Bu 6nem, i¢inde bulundugumuz yogun rekabet ortaminin etkisiyle her

gecen giin daha da artmaktadir.

Rakipleriyle girdikleri miicadelede orgiitlerin en biiyiik silahlarinin sahip olduklar
kaynaklari olabildigince etkin ve verimli sekilde kullanmalari oldugu sdylenebilir. Bu yonde
bir kullanim, yalniz finansal ve dogal kaynaklar icin degil insan kaynagi i¢in de gereklidir.
“Her insan ayr1 bir diinyadir.” seklinde bir s6z vardir. Bazen farkli anlamlarda kullanilsa da
s0ziin 6ziinde her bir insanin ayr1 bir deger oldugu yoniinde bir diisiince yatmaktadir. O halde
bu degerden orgiit lehine en iyi sekilde yararlanilmasi gerekir. Diger taraftan s6z, insanin
cesitliligine dikkati ¢ekmektedir ki bu ¢esitlilik kisilik olarak degerlendirilebilir. Her insanm
ayr1 bir diinya yapan Ozellikler biitiiniine “kisilik” denebilir. Bu o6zellikleri nedeniyle
bireylerin olay ve olgulara tepkisi farkli olabilecektir. Bu farklilagsmay1 orgiitsel agidan
kazanca ¢evirmek Oncelikle olumlu kisilik yapisina sahip bireyleri orgiite kazandirmaktan,
daha sonra da bireyleri kisiligine uygun islerde ¢alistirmaktan ge¢mektedir. Cilinkii kisiligi
ile uyumlu olmayan bir iste ¢calisan birey ne kadar yapici bir kisilige sahip olsa da bir siire
sonra sikintiya diisebilecek, is performansi ve siirekliligi agcindan sorun yasayabilecektir. Bu
durum orgiit a¢isindan da ¢ok yonlii kayba neden olabilecektir. Olumlu kisilik yapisina sahip
ve kisiligi ile isi arasinda uyum saglamis olan bireyin isten duyacagi tatminin yiiksek olmasi
beklenir. Is tatmini diizeyi yiiksek ¢alisanlarm ise orgiitlerine yapacagi katkinin biiyiik
olmasi beklenir. Ayrica bireyin isinden duydugu tatminin hayatina yapacagi katki da son
derece onemlidir. Bu tiir bir katki calisanlarin genelinde goriildiigiinde toplumsal acidan

biiyiik bir kazanim saglanmis olacaktir.

Yukarida deginilen kavramsal iligkiler ¢ercevesinde taseron sisteminin orgiitsel ve
sosyal agidan ulagilmak istenen amaca ne kadar hizmet ettigi degerlendirilmesi gereken bir
olgu olarak belirmektedir. Taseron sistemine iliskin tartismalarin bu konu etrafinda
yogunlastigi, giincelligini uzun siire korudugu, kamuda yapilan diizenleme ile giindemden

diisse de halen KiT'lerde ve bazi 6zel biitgeli kuruluslarda var olan taseron c¢alisanlar
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tizerinden konuya iliskin tartismalarin devam ettigi diistiniildiigiinde arastirmanin dogru bir

noktadan, dogru bir amaca yoneldigi sdylenebilir.

Bu ¢alismanin temel amaci kisilik boyutlarinin ve kisi-is uyumunun ¢aligsanlarin is
tatmin diizeyleri tizerindeki etkilerini belirlemektir. Arastirmada incelenecek olan kisilik,
kisi-is uyumu ve is tatmini kavramlar1 insan kaynagindan en iyi sekilde yararlanilmasi
acisindan son derece Onemli kavramlardir. Arastirma bu kavramlar iizerinden orgiitlerin
insan kaynagindan daha iyi yararlanmalarina katki saglama yoniinde bir amactan
beslenmektedir. Gegmis donemlerde yalnmiz 6zel sektorde on plana ¢ikan rekabetin artik
kamu sektorii agisindan da onemli hale gelmesi ve “kamu isletmeciligi” anlayisinin hiz
kazanmas1 nedeniyle arastirma konusu, kamu sektoriindeki insan kaynagindan yararlanma
acisindan da onem arz etmektedir. Bu kapsamda tageron sistemine farkli bir agidan
bakilmaya ve arastirma degiskenleri iizerinden taseron firma elemanlarinin durumlart

incelenmeye calisilacaktir.
1. Kavramsal Cerceve
1.1. Kisilik

Insanin beden, duygu, diisiince ve inang gibi degisik yonleri vardir. Boylesi farkl
yonlere sahip olmast onu evrenin en karmagik varligi yapmaktadir. Bu nedenle insani
inceleyen psikologlar birbirinden farkli kisilik kuramlar1 gelistirmisler ve bu durumdan
dolay1 da kisilik konusu iizerinde ortak bir tanima ulasamamuslardir (Oriicii ve Ungiiren,
2013: 166). Oyle ki Guilford (1959: 5), kisiligin 400’ yakin farkli tanmimi bulundugunu
belirtmis (Giimiis, 2009: 41) bu kadar ¢esitli tanima sahip olan kavram Tiirk toplumunda
adeta her seyin sebebi olarak addedilen bir ritiiel olarak algilanmaya baslamistir (Orhan,
2016: 77). Kavram hakkinda genel olarak ayni fikirde olunmamasina ragmen kisiligin,
1sgorenin calistig1 isi ve ¢evreyi algilamasinda ve degerlendirmesinde onemli bir etkisi
oldugu muhakkaktir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 74). Bu etkisi ile kisilik, bireylerin ayn1 olaylar
karsisinda farkli algi veya c¢oziimler gelistirmesinin temel nedenlerinden birisi olarak
degerlendirilebilir (Erkus ve Tabak, 2009: 216). Bunun sonucu olarak is hayatinda bireylerin
kisilik 6zelliklerinin bilinmesi, olaylar karsisinda ne tiir tepkiler vereceklerinin tahmin
edilebilmesi anlamina gelmektedir (Karaca, 2017: 2). Bu nedenlerle orgiitsel davranis
literatiiriinde onemli bir yere sahip olan kisilik kavrami, psikolojik nitelikteki 6zelliklere
isaret eden ve bireylerin kim oldugunu gosteren yapilar olarak tanimlanmaktadir (McCrae

ve Costa, 1989). Kisiye 6zgii ve kolay kolay degismeyen &zellikler toplami (Karaca, 2017:
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2) olan kisilik, bir bireyin diger bireylere tepkisini gdstermek ve onlarla etkilesime girmek
i¢in kullandig1 yollarin tiimii (Robbins ve Judge, 2010: 135) olarak da tanimlanabilir. Bu
aciklamalar 1s1ginda kisilik, insanin digerlerinden ayrisarak ‘“birey” olmasini saglayan

ozellikleri olarak da tanimlanabilir (Polatc1 ve Sobact, 2014: 64).

Kisilik 6zelliklerine iliskin ¢aligmalarda bireyin temel Ozelliklerini belirten ve
devamlilik sergileyen bazi1 karakteristikler tizerinde durulmustur (Aytag, 2001). Bu
caligmalardan biri olan Bes Faktor Kisilik Kurami, kisilerin gdézlemlenebilen
davraniglarindan hareketle bireysel farkliliklara odaklanarak (Cetin ve Hazir, 2012: 68),
kisilik 6zelliklerini bes farkl1 faktor blinyesinde toplayan ve bu 6zelliklerin tanimlanmasina
yonelen olduk¢a 6nemli bir kisilik modelidir. Bu boyutlar; disa doniikliik, uyumluluk,
sorumluluk, duygusal denge ve gelisime agiklik seklinde siralanmaktadir (McCrea ve John,
1992: 175).

Disadoniikliikk (Extraversion): Genel anlamda bireyler arasi iliskilerde sosyal
uyaranlarin miktar ile iliskili olan; neseli, hayat dolu, heyecanli, konuskan, girisken ve
sosyal olma gibi sifatlar1 igeren disadoniikliigiin diger bazi ozellikleri Goldberg (1992)
tarafindan sosyallik, eglenceyi sevme, liderlik, giig, istekli olma ve arkadasga davranma
seklinde siralanmaktadir (Somer ve ark., 2002: 23). Disadoniik kisilerin bu 6zellikleri
sayesinde Ozel yasamlarinin yani sira is yasaminda da elde ettikleri doyum ve uyum

sayesinde daha mutlu olmalar1 beklenir.

Uyumluluk (Agreeableness): Bu o6zellik bireyin digerleriyle uyum iginde olma
konusundaki istekliligini belirtmektedir. Yiiksek uyumluluga sahip kisiler isbirligi i¢cinde
olan, sicak ve giivenilir kigilerdir (Can, 2006: 77). Céziim odakli bu 6zelligin is yasamina ve

calisan performansina olumlu katki yapmasi beklenir.

Sorumluluk (Conscientiousness): Bu 6zellige sahip bireyler yasamlarinda bilingli,
tedbirli, bagimli, dikkatli ve disiplinli bir kisilik sergilerler. Bazi arastirmacilar i¢in “basariya
ulagma yolunda istekli tip” olarak tanimlanan bu 6zelligin zay1f olmasi dikkatsizlik, organize
olamazlik, sorumsuzluk ve disiplinsizlik dzelliklerini beraberinde getirecektir (Ozkalp ve
Kirel, 2011: 81).

Duygusal Denge (Neuroticism): Bireyin gerilime dayanabilme yetenegini belirten
kisilik 6zelligidir. Duygusal denge diizeyi yiiksek bireylerin 6zellikleri arasinda sakin,

kendinden emin ve giiven verici olmalar1 sayilabilir (McShane ve Von Glinow, 2005).
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Sinirli, gergin ve evhamli yapilari ile 6n plana ¢ikan duygusal denge diizeyi diisiik bireyler,
bu &zellikleri nedeniyle ¢ogu zaman stres altina girmektedirler. Ozellikle bu kisilere, is

yasamlarinda kendilerine uygun isleri segmeleri onerilmektedir (Merdan, 2013: 143).

Deneyime Aciklik (Openness): Arastirmacilar tarafindan zeka ve kiiltiir olarak da
adlandirilan bu 6zellik, arastirmacilarin iizerinde en az goriis birligine vardiklar1 6zelliktir
(Somer ve ark., 2002: 24). Bu ozellige sahip bireyler, diger bireylere gore yeni tecriibe ve
fikirlere daha agik, aktif hayal giicline sahip, degisimi tercih eden ve kendine 6zgii bagimsiz
yargilama giicii olan bireylerdir (Zhang, 2003: 1432).

Psikoloji ve sosyal psikoloji gibi birgok alanda genis kabul géren Bes Faktor Kisilik
Modeli, yonetim ve organizasyon alaninda da yaygin sekilde kullanilmaktadir. Literatiirde
insan enerjisi (Bayram vd. 2019), duygusal zeka (Sudak ve Zehir, 2013), duygusal zeka ve
ogrenilmis giicliiliik (Polatc1 ve Sobaci, 2014), akademik performans (Perry, 2003), 6grenme
yaklasimlar1 (Zyang, 2003), kiiltiir, degerler ve siyasi ideoloji (Giimiis, 2009), is degerleri
(Merdan, 2013; Kubat ve Kuruiiziim, 2010), ¢atisma yonetim tarzlar1 (Erkus ve Tabak, 2009;
Tekin ve ark., 2012), kariyer ve engelleri (Orhan, 2016; Igerli ve Uguz Arsu, 2019) gibi baz1
degiskenlerle kisilik arasindaki iligkilerin bes faktor kisilik modeli araciligi ile incelendigi
goriilmektedir. Bu calismada ise taseron firma elemanlarinin kisilik 6zellikleri bes faktor
kisilik modeli ile tespit edilecek ve bu dzellikler kisi-is uyumu ve is tatmini degiskenleri ile

iliskilendirilerek incelenecektir.
1.2. Kisilik ve Kisi-Is Uyumu Tliskisi

Kisi-is uyumu, bir isin gerekleri veya Ozellikleri ile bireyin yetenekleri arasindaki
uyumdur. Kisi-is uyumu, bireyin, ¢alistigi kurumun degerleri, hedefleri ve misyonu ile ne
derece uyumlu oldugunu ifade etmektedir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001: 455). Baska bir
ifadeyle Kisi-is uyumu, dogru isler icin dogru insanlar1 ¢alistirmaktir (Celebi ve Ulker, 2013:
128). Bretz ve Judge (1994), kisi-is uyumu kavraminin, kisinin isi igin gerekli olan yetenek,
kabiliyet, bilgi ya da is gereklilikleri arasindaki uyumun saglanmasina vurgu yaptigini
belirtmektedir (Polatct vd., 2014: 2). Bu tanimlamalar kisi-is uyumu igin iki 6nemli noktay1
ortaya koymaktadir: ilki calisanlarin yetenekleri ile is gereksinimleri arasinda uyumluluk;
digeri ise ¢alisanlarin talepleri ile is teklifleri arasindaki uyumluluk. Her ikisi de yerine

getirildiginde kisi-is uyumu gergeklesmis olacaktir (Azizoglu vd., 2015: 2).

16



S. POLATCL F. SOBACI & i. KABAN

Taseron firma elemanlarinin kisilik yapilart ile calistirildiklart is arasindaki
uyumunun durumu incelenerek, bu yoniiyle taseron sistemindeki yapiya dikkat ¢ekilmek
istendiginden arastirma kisi-orgiit uyumu yerine kisi-is uyumu degiskeni {izerinden

yiirtitiilmiistir.

Edwards (1991), literatiirde kisi-is uyumunun iki farkli cesidi bulundugunu
belirtmektedir. Bunlardan “talep-kabiliyet uyumu” (demand-abilities fit), kisinin bilgi,
beceri ve kabiliyetlerinin isin taleplerini karsilamak i¢in ne derece yeterli oldugunu
tanimlamak i¢in kullanilirken; “ihtiyaglar-karsilananlar uyumu” (needs-supplies fit), isin
ozelliklerinin ve sagladiklarinin kisinin ihtiyag ve tercihlerini ne derece karsiladiginm
tamimlamaktadir (Maden ve Esen, 2014: 252). Rynes ve Gerhart (1990) ile Judge ve Ferris
(1992) bu iki ¢esidi kapsayan bir tanimlama yapmaktadir. Onlara gore, ¢alisan belirli bir igin
gerekliliklerini karsiladiginda veya is bireyin ihtiyaglarina cevap verdiginde ortaya ¢ikan
uyum durumu kisi-is uyumu olarak degerlendirilmektedir (Kristof-Brown, 2000: 643).

Kisi ig-uyumunun saglanmasinda kisiligin 6nemine dikkat ¢eken Alpugan (1987)’a
gore calisan ile ig arasinda uyumun saglanabilmesi i¢in bireyin yeteneklerinin ve kisilik
yapisinin, ¢alistig1 ise uygun olmasi gerekmektedir. Eger bu saglanmazsa kisi isini geregince
yapamamis olacak ve is yiikiinii tagtyamayan bir isgoren fiziksel ve psikolojik agidan yorgun
diisecek, bliylik bir olasilikla da isini birakacak, is arkadaslarinin verimlerini ve morallerini

de olumsuz yonde etkileyebilecektir (Cavdar, 2010: 80-81).

Kisi-is uyumunun o6ziinde bireyin sahip oldugu o6zelliklerin bahsi gecen isin
ozellikleriyle eslesmesi (Celebi ve Ulker, 2013: 133) ve ise uygun kisilige sahip calisanlart
se¢menin iy memnuniyetini yiikseltip, is devir oranimi distirecegi fikri bulunmaktadir
(Cubuk ve ark., 2014: 172). John Holland (1985, 1997) tarafindan gelistirilen Kisilik- Is
Uyumu Kurami da kisilik ile kisi-is uyumu iligkisi acisindan son derece onemli bir
gostergedir. Ehrhart ve Makransky (2007: 206) tarafindan yapilan arastirma kisiligin, kisi-is
uyumu ile iliskisini ortaya koymaktadir. Aragtirmacilar tarafindan ortaya konulan tiim bu

calismalar 1s1¢inda arastirmanin birinci hipotezi su sekilde tasarlanmistir.
H1: Kisilik ozellikleri, kisi-is uyumunu etkilemektedir.
1.3. Kisilik ve Is Tatmini iliskisi

Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile calisanin beraberce calismaktan zevk

aldig i arkadaglar1 ve eser ortaya koymanin kazandirdigi bir mutluluk olarak tanimlanabilir
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(Eren, 1998: 145). Bir ¢alisanin genel olarak isin kendisine veya belirli bir takim y6nlerine
kars1 hissetmis oldugu duygu ve tutumlar olarak tanimlanabilen (Asan ve Ozyer, 2008: 135)
Is tatmini kavrami en 6z sekliyle “calisanlarin isinden duydugu mutluluk” seklinde de
tamimlanabilir (Hackman ve Oldham, 1975). Daha genel bir degerlendirme amaciyla
literatiirde yer alan is tatmini tanimlarmin ortak noktasi irdelendiginde, is tatmininin ise
yonelik olumlu duygulardan olustugu ve bu duygularin genel olarak ise yonelik bir tutumu

ortaya ¢ikardigi goriilmektedir (Cetin ve Basim, 2011: 84).

Yasaminin kayda deger boliimiinii isyerinde gegiren bir isgérenin is tatmini diizeyi
bireyin 6zel yasamini ve sagligimi olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Is
tatmininin yliksek olmasmin iggéren mutlulugunu artirdigi; diisiik olmasmin ise, ise
yabancilagmaya ve buna bagl olarak da ilgisizlik ve uyumsuzluga neden oldugu genel kabul
gdren bir anlayistir (Akinci, 2002: 7). Isletmelerin bu anlayistan yararlanarak sirasiyla daha
yiiksek c¢alisan memnuniyeti, yiiksek performans, verimlilik ve nihai son olarak yiiksek
kazan¢ elde etmeleri i¢in calisanlarinda yiiksek is tatmini saglamaya gayret etmeleri
gerektigi distiniilmektedir. Bu noktada isletmelerin dikkat etmesi gereken ve is tatminini
etkileyen faktorler iki ana baslikta toplanmaktadir. Bunlardan ilki olan orgiitsel faktorler
(Akinci, 2002: 6); isin niteligi, rekabet, caligma sartlar1, yonetim tarzi ve denetim bigimi,
giivenlik duygusu, licret, iletisim, gelisme ve yiikselme imkanlari, birlikte ¢alisan kisiler ve
orgiitsel ortam seklinde siralanmaktadir. Bireysel faktorler ise; kisilik, cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, medeni durum, mesleki konum ve kidem, hizmet siiresi, zeka gibi 6zellikleri
igermektedir. Bu faktorlerden biri olan kisiligin, bireyin isini ve is ¢evresini

degerlendirmesinde dnemli bir etkisi vardir.

Bireyin davranislari, icinde yasadigi ortam ile g¢evresindeki bireyler arasindaki
siirekli etkilesimden meydana geldigi i¢in bireyin kisiligi is ¢evresinden etkilendigi gibi
birey de kisiligi ile is cevresini etkiler (Sudak ve Zehir, 2013: 142). Benzer sekilde Schneider
ve Dachler (1978) calisanlarin isiyle ilgili hislerinin belirli kisilik 6zelliklerinin bir sonucu
olabilecegini belirtmistir (Furnham vd., 2005: 6). Kisilik ile is tatmini arasindaki iliskiyi
irdeleyen birgok arastirma ve inceleme (Silva, 2006; Mete, 2006: 140; Asik, 2010: 40;
Boyali, 2011) yukaridaki goriisleri destekler nitelikte sonuglar ortaya koymustur. Judge ve
arkadaglar1 (2002: 530) tarafindan yapilan arastirmanin sonucu disadoniik, sorumlu,

duygusal olarak dengeli ve yumusak basl isgorenlerin yliksek diizeyde is tatminine sahip
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oldugunu gostermistir. Arastirmanin ikinci hipotezi bahsi gecen arastirmalar 1518inda su

sekilde tasarlanmistir:
H2: Kisilik 6zellikleri, is tatminini etkilemektedir.
1.4. Kisi-Is Uyumu ve Is Tatmini Iliskisi

Bireyin ise uyumunun saglanmasi, is gereklilikleri ile isi yapan kisinin sahip oldugu
nitelik ve yetenekler arasinda uyumun bulunmasini, isi yapan kiginin isinden tatmin
duymasini ve isinde daha verimli olmasi ile ilgili faaliyetleri icermektedir (Eren, 1998: 248).
Robinns (1998: 77), bu siireg neticesinde sectikleri is ile kisilik yapilari birbirlerine uyum
saglayan calisanlarin, igin gerektirdigi yetenek ve becerilere sahip olmalarindan dolay1
kolayca basarili olduklarini ve bu basarinin da is tatminine yol agtigini belirtmektedir
(Bastemur, 2006: 17). Benzer bir sekilde, kisiye uygun bir is ve gorev tasarimi ile is tatmini
saglanmasinin, isi bagaramama tedirginligini azaltarak ¢aliganin kendine glivenini ve olumlu
duygulanimini artiracagi diistiniilmektedir (Alparslan, 2016: 206). Tasdemir (1999)
tarafindan yapilan arastirma sonucunda hemsireligi isteyerek secen, meslegin kendilerine
uygun oldugunu diisiinen hemsirelerin is doyum diizeylerinin digerlerine gore daha yiiksek
oldugu goriilmistiir. Ayni sekilde Kristof-Brown ve arkadaglari (2005: 299) tarafindan
yapilan bir aragtirmada kisi-is uyumunun is tatmini ile iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir.
Literatiirde kisi-is uyumu ile is tatmini iligkisini ortaya koyan farkli arastirma ve incelemeler
de (Kristof-Brown ve ark., 2002; Erdogan ve Bauer, 2005; Kristoff-Brown ve ark., 2005;
Miller ve Miller, 2005: 20; Warr ve Inceoglu, 2012) dikkati cekmektedir. Bu bilgiler 1s181inda

arastirmanin ti¢lincii hipotezi su sekilde tasarlanmistir.
H3: Kisi-is uyumu, is tatminini etkilemektedir.

Konuya iligkin literatiir incelendiginde kisilik ve kisi-is uyumunun is tatminini
etkileyen oOnemli faktorler oldugu goriilmektedir. Literatirde bu degiskenler ikili
kombinasyonlar seklinde arastirmalara konu olmasina ragmen, ii¢ degiskenin birlikte
incelendigi bir arastirmaya rastlanmamistir. Bununla birlikte ¢alismalardan elde edilen
bilgiler incelendiginde kisiligin is tatmini tizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik rolii
oynayacag diisiiniilmektedir. Holland (1985, 1997), bu diisiinceyi dogrular bir nitelikte,
kisilik ile i arasinda bir uyum varsa bireyin tatmin diizeyinin ¢ok daha yiiksek olacagini
belirtmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 97). Bu diisiince gercevesinde arastirmanin son

hipotezi su sekilde tasarlanmistir.
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H4: Kisilik 6zelliklerinin is tatmini iizerindeki etkisinde kisi-is uyumu aracilik roli

oynamaktadir.
2. Arastirma Metodolojisi
2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tokat Il Saglik Miidiirliigii’ne bagl ii¢ ayr1 hastanede taseron
firma eleman1 olarak ¢aligmakta olan bilgisayar igsletmenleri olusturmaktadir. Arastirmanin
gerceklestirildigi ii¢ hastanede yaklasik 170 firma elemani gorev yapmaktadir. Hastanelerin
isimleri ve calisanlarin tam sayisi1 firma elemanlarinin desifre olmalarini engellemek
amactyla aciklanmamistir.

Arastirma anketi tiim firma elemanlarina yoneltilmis, goniilliilik esasina gore
yapilan uygulamada c¢alisanlardan 117 anket donlisii ger¢eklesmistir. Eksik veya hatali olan
5 anket veriler i¢inden ¢ikartilmig ve aragtirma 112 katilimci tizerinden yiirtitilmiistir.

Arastirma 6rnekleminin % 68’1 kadin (N=76), % 32’si erkek (N=36) % 64,31 evli
(N=72) ve % 35,7’si bekar (N=40) elemanlardan olusmaktadir. Firma elemanlarinin yas
ortalamast 31,25°tir. (% 5,3’1 18-24, % 67’s1 25-34 ve % 27,7’si 35-44 yas araligindadir).
Katilimeilarin % 30,4°1 lise (N=34), 48,2’si 6n lisans (N=54) ve 21,4’i lisans (N=24)
mezunudur. Calisanlarin isteki ¢alisma siireleri ortalamasi 7 yildir.

2.2. Veri Toplama Araclar

Arastirma anketinde kisilik 6zellikleri, kisi-is uyumu ve is tatmini Olgekleri ile
demografik 6zelliklere iliskin sorulara yer verilmistir. Orneklemden, 6lgeklerdeki ifadelere
katilim diizeylerini belirtmeleri istenmis, bunun i¢in 5’li Likert derecelemesi (1, kesinlikle

katilmiyorum; 5, kesinlikle katiliyorum) kullanilmigtir. Ankette yer alan 6lgekler sunlardir:

Bes Faktor Kisilik Envanteri: Arastirmaya katilanlarin kisilik 6zelliklerini 6lgmek
amaciyla Benet-Martinez ve John (1998) tarafindan gelistirilen “Bes Faktor Kisilik
Envanteri” (The Big Five Inventory) kullanilmistir. Schmitt ve arkadaslar1 (2007) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlanmis olan Slcek 44 ifadeden olusmaktadir. Olgekte toplam 16 ifade ters
kodlanmistir. S6z konusu calismada Cronbach alfa degerleri disadoniikliik icin .77,
uyumluluk i¢in .70, sorumluluk i¢in .78, duygusal denge i¢in .79 ve deneyime agiklik i¢in
ise .76’dir. Basim ve arkadaslar1 (2013), bu dlgege dogrulayici faktor analizi uygulamis ve

6l¢egin amaclanan 6l¢gmeyi gerceklestirdigini tespit etmislerdir.

Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi: Arastirmada kisi-is uyumunu olgmek amaciyla
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Netemeyer ve arkadaslar1 (1997) tarafindan gelistirilmis olan 4 ifadeli Kisi-Orgiit Uyumu
Olgegi kullamlmustir. Ifade sayisinin az olmasi nedeniyle tercih edilen 6lcek, uyarlanarak
kullanilmistir. Ornegin Slgekteki orijinal ifade “Kisisel degerlerimin calistigim orgiit ile
uyum iginde oldugunu diisiiniiyorum.” seklindeyken arastirmada “Kisisel degerlerimin
calistigim is ile uyum ig¢inde oldugunu diisliniiyorum.” seklinde kullanilmigtir. Netemeyer
ve arkadaglar1 (1997) tarafindan yapilan arastirmada giivenilirligi .88 olarak tespit edilmis
olan olgegin Tirkce’ye gegerleme c¢alismasi Turung ve Celik (2012) tarafindan

gerceklestirilmistir (Cronbach alfa katsayisi .81).

Is Tatmin Olgegi: Is tatmin diizeyini 6lgmek icin Brayfield ve Rothe (1951)
tarafindan gelistirilen Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Orijinal Slgegin Cronbach alfa
katsayis1.77 olarak belirlenmistir. 5 ifadeden ( 2’si ters kodlanmis) olusan 6lgegin Tiirkge’ye
gecerlemesi ve gecerlilik analizleri Bilgin (1995) tarafindan yapilmistir. Kisiligin
disadoniikliik ve uyumluluk boyutlar1 digindaki tiim 6lgekler ve alt boyutlarin giivenilirlik
degeri .60’1n lizerindedir. .40-.60 aras1 giivenilirlik degerleri (bkz. Tablo 1) diisiik de olsa
giivenilir (Islamoglu, 2011: 134) olarak degerlendirilmistir.

3. Verilerin Analizi ve Bulgular

Verilerin analizinde SPSS Programi kullanilmistir. Calismada ilk olarak,
katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore kisilik, kisi-is uyumu ve is tatmin diizeylerinin
farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla t testi ve tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Analiz kapsamindaki tiim degiskenler agisindan cinsiyet, medeni durum ve
hizmet siiresine bagl olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. 18-24 yas araligindaki
calisanlarin 25-34 ve 35-44 yas araligindaki calisanlara gére daha deneyime agik ve
disadoniik olduklari; 35-44 yas araligindaki ¢alisanlarin 25-34 yas araligindaki ¢alisanlara
gore ve lise mezunlarinin 6n lisans mezunlarina gore daha yiiksek is tatminine sahip
olduklari, son olarak lise ve 6n lisans mezunlarinin lisans mezunlarina gére daha disadontik

olduklar1 goriilmiistiir.

Yapilan korelasyon analizinde kisilik, disadoniikliik ve deneyime agiklik ile kisi-is
uyumu arasinda iligkiye rastlanmamis; bunun disindaki tiim degiskenler arasindan anlamli
iliskiler goriilmistiir (bkz. Tablo 1). Bu analizde duygusal denge boyutunun diger
degiskenlerle iligkisinin negatif oldugu dikkati ¢ekmektedir.
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Bu asamada ayrica arastirma degiskenleri arasinda ¢oklu es dogrusallik problemi
olup olmadigina bakilmistir. Elde edilen degerler bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu es

dogrusallik problemi olmadigini (Tolerans> .1; VIF<10) gostermistir.

Tablo 1: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri
Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8

1 Disa Doniiklik 3,71 56 (,58)

2 Uyumluluk 362 52 279%*  (57)

3 Sorumluluk 3,82 59 ,445** 652**  (,70)

4 Duygusal Denge 2,78 ,60 -,362** -452** -418** (,61)

5 Deneyime A¢iklik 3,53 |50 ,477**  238*  483** -286** (,61)

6 Kisilik 350 ,30 ,649** 648** ,828** -189* |726** (,70)

7 Kisi-Is Uyumu 354 1,02 134  335%* 244** -305** 078 182 (,91)

8 Is Tatmini 3,68 76 ,324** 331**  413** -250** | 189* | 374** 588** (,72)

*p<,05 **p<,01 (Parantez igerisindeki degerler, 6lgeklere ait Cronbach Alfa degerleridir).

Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizleri sonucunda
kisilik oOzellikleri, deneyime agiklik ve disa doniikliik boyutlarmin kigi-is uyumunu
etkilemedigi; uyumluluk ve sorumluluk boyutlarmin kisi-is uyumu iizerinde pozitif,
duygusal denge boyutunun ise negatif etkiye sahip oldugu goriilmiistiir (bkz. Tablo 2). Bu

sonuglara gore H1 Hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 2: Kisilik Ozellikleri ile Kisi-is Uyumu Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degisken = Bagimh Degisken R? B p Sonu¢

Disa Doniikliik ,018 ,134 ,158

Uyumluluk 112 ,335 ,001

Sorumluluk . ,059 244 ,001 H1 Hipotezi
Kisi-Is Uyumu kismen kabul

Duygusal Denge ,093 -,305 ,001 edilmistir.

Deneyime Agiklik ,006 ,078 411

Kisilik ,033 ,182 ,055

Kisilik 6zelliklerinin is tatminini etkiledigi yoniindeki H2 hipotezi (bkz. Tablo 3) ve
kisi-is uyumunun is tatminini etkiledigi yoniindeki H3 hipotezi (bkz. Tablo 4) kabul

edilmistir.
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Tablo 3: Kisilik Ozellikleri ile Is Tatmini Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi Sonuglar1

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken R? B p Sonug¢

Disa Doniikliik ,105 324 ,001

Uyumluluk ,109 331 ,001

Sorumluluk is Tatmini 171 413 ,001 H2 Hipotezi
Duygusal Denge ,063 -,250 ,001 kabul edilmistir.
Deneyime Agiklik ,036 ,189 ,005

Kisilik ,140 374 ,001

Tablo 4: Kisi-Is Uyumu ile Is Tatmini Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken R? B p Sonug¢

H3 Hipotezi

Kisi-Is Uyumu Is Tatmini ,345 ,588 ,001 kabul edilmistir

Arastirmada kisilik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun
aracilik rolii oynayip oynamadigi hiyerarsik regresyon analizi ile incelenmistir. Bu asamada
Baron ve Kenny (1986)’nin 3 asamali regresyon analizi kurallar1 takip edilmistir. Bu
kurallara gore bagimsiz degisken olan kisilik 6zellikleri aract ve bagimli degiskenleri
anlaml bir sekilde etkilemelidir. Bu sebeple kisilik 6zelliklerinden sadece kisi-is uyumu

tizerinde anlamli etkiye sahip olanlar se¢ilerek, ayr1 ayr1 aracilik analizine tabi tutulmustur.

Uyumluluk kisilik 6zelliginin is tatmini {izerindeki etkisinde kisi-is uyumunun
aracilik roliiniin incelendigi hiyerarsik regresyon analizinde, tiim degiskenler birbirlerini
anlamli diizeyde etkilerken, uyumluluk ve kisi-is uyumu degiskenleri bir arada analize dahil
edilip, her ikisinin is tatmini iizerindeki etkisine bakildiginda uyumluluk degiskeninin is
tatmini iizerindeki etkisi anlamsizlagmis, kisi-is uyumunun is tatmini iizerindeki etkisi ise
(B=0,537, p<0.01) devam etmistir. Bu sebeple kisi-is uyumu degiskeninin uyumluluk ve is

tatmini etkilesiminde tam aracilik rolii oynadigini s6ylemek miimkiindiir.

Sorumluluk kisilik 6zelliginin is tatmini tizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun
aracilik roliiniin incelendigi hiyerarsik regresyon analizinde, tiim degiskenler birbirlerini
anlamli diizeyde etkilemektedir. Sorumluluk ve kisi-is uyumu degiskenleri bir arada analize
dahil edilip, her ikisinin i§ tatmini tizerindeki etkisine bakildiginda sorumluluk degiskeninin
1§ tatmini lizerindeki etkisi devam ederken (B=0,287, p<0.01), kisi-is uyumunun is tatmini
tizerindeki etkisi (B=0,518, p<0.01) azalarak devam etmistir. Bu sebeple kisi-is uyumu
degiskeninin sorumluluk ve is tatmini etkilesiminde kismi aracilik rolii oynadigini sdylemek

mumkindiir.
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Son olarak duygusal denge kisilik 6zelligi ele alinmis ve yine ayni asamalar takip
edilerek aracilik analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore duygusal denge ve kisi-ig
uyumunun her ikisinin is tatmini izerindeki etkisine bakildiginda duygusal denge
degiskeninin is tatmini iizerindeki etkisi anlamsizlagmis, kisi-is uyumunun is tatmini
tizerindeki etkisi ise (B=0,564, p<0.01) devam etmistir. Bu sebeple kisi-is uyumu
degiskeninin duygusal denge ve is tatmini etkilesiminde kismi aracilik rolii oynadigini

sOylemek miimkiindiir.

Ayrica g aracilik analizi i¢in yapilmis olan Sobel testleri de (uyumluluk z=3,36,
p<0,01; sorumluluk z=2,49; p<0,05; duygusal denge z=3,08, p<0,01) anlaml1 ¢ikmistir. Bu
sebeple H4 hipotezi kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, sorumluluk ve duygusal denge
boyutlar1 i¢in kabul edilmis, diger iki boyut i¢in reddedilmistir.

Sonuc ve Oneriler

Bu arastirmada kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumunun ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri
tizerindeki etkileri ile kisilik 6zelliklerinin is tatmini iizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun
aracilik etkisi incelenmistir. Bu amagla Tokat il Saglik Miidiirliigii’ne bagl ii¢ hastanede
tageron firma elemani olarak ¢aligmakta olan bilgisayar isletmenlerinden veri toplanmis ve

bu veriler 15181nda analiz ve degerlendirmeler yapilmistir.

Analizler ¢alisanlarin yaslarina gore is tatmini ile deneyime agiklik ve disadoniikliik
boyutlar1 agisindan ayrica egitim durumuna gore is tatmini ve disa doniikliikk boyutu
acisindan anlamli olarak farklilagtigini ortaya koymustur. Sonuglar incelendiginde
digerlerine gore daha gen¢ olanlarin daha disa doniik ve deneyime acik olduklar
goriilmektedir ki bu durum beklentilerle oOrtiismektedir. Digerlerine gore yasi biiyiik
olanlarin daha yiiksek is tatminine sahip olmasi yasa bagli olgunlugun bir sonucu olarak
degerlendirilebilir. Lise mezunlarinin 6n lisans mezunlarina gére daha yiiksek is tatminine
sahip olmalari, is hayatina iliskin daha diisiik beklentinin ve lisans mezunlarinin digerlerine
gore daha az disa doniik olmalar1 beklentileri karsilamayan bir iste ¢alisiyor olmanin
kendilerini ige kapatmayla sonuglanmasi olarak degerlendirilebilir. Arastirma konusu
degiskenler agisindan cinsiyet, medeni durum ve hizmet siiresine bagl olarak anlamli bir
farkliliga rastlanmamistir. Bu durumda tiim bu 6zellikleri geri planda birakacak bir konunun

tiim caliganlara hakim oldugu ve farklilig1 ortadan kaldirdig: diistintilebilir.
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Yapilan analizler kisilik, disadoniiklik ve deneyime agiklik ile kisi-is uyumu
arasinda anlamli bir iligki ortaya koymamis, bunun disindaki tiim degiskenler arasinda
anlaml iliskiler goriilmiistiir. iliskilerin yonii duygusal denge boyutunun diger degiskenlerle
iligkisi agisindan negatif, diger tiim iligkiler acisindan pozitif olmustur. Buna gore kisiligin
uyumluluk, sorumluluk ve duygusal denge boyutlart ile kisi-is uyumu arasinda ayrica
calisanlarin genel kisilik 6zellikleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonde
(duygusal denge boyutu harig) bir iliski vardir. Arastirmada kisi-is uyumu ile is tatmini
arasinda da anlamli bir iliski elde edilmistir. Aralarinda anlamli iliski bulunan tim
degiskenler daha sonra regresyon analizine tabi tutulmus ve kisiligin uyumluluk, sorumluluk
ve duygusal denge boyutlarinin kisi-is uyumunu; kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumunun is
tatminini etkiledigi goriilmiistiir. Sonugclar literatiirde yer alan inceleme ve arastirmalarla
genel anlamda paralellik gostermektedir (Judge ve ark., 2002: 530; Kristof-Brown ve ark.,
2002; Erdogan ve Bauer, 2005; Kristoff-Brown ve ark., 2005; Miller ve Miller, 2005: 20;
Silva, 2006; Mete, 2006: 140; Ehrhart ve Makransky, 2007: 206; Asik, 2010: 40; Boyali,
2011; Warr ve Inceoglu, 2012).

Arastirmada son olarak hiyerarsik regresyon analizi ve Sobel testleri yapilmis, sonug
olarak kisi-is uyumu degiskeninin kisiligin uyumluluk, sorumluluk ve duygusal denge
boyutlari ile is tatmini arasindaki etkilesiminde aracilik rolii oynadigi goériilmiistiir. Bu
sonuca gore ¢aliganin uyumlu, sorumluluk diizeyi yiiksek ve duygusal agidan dengeli bir
kisilige sahip olmasinin isinden duyacagi tatmini arttirmada tek basina yeterli olmayacagi
sOylenebilir. Calisanlarin daha yiiksek is tatmini diizeyine ¢ikabilmeleri i¢in kisilik
ozelliklerinin igleri ile uyumlu olmasi onem arz etmektedir. Bu durumda Orgiit
yOneticilerinin yiiksek is tatmini ve oOrgiitsel basar1 acisindan kisi-is uyumunu 6n planda
tutmalar1 ve “adama gore is” anlayisindan uzak durmalar1 beklenir. Bu sonug literatiirde daha
once bir arada incelenmemis ti¢ degisken arasindaki etkilesimi ortaya koymasi ve taseron
sistemindeki paydaglara uygulamaya doniik Oneriler sunmasi nedeniyle calismanin en

onemli ¢iktis1 olarak dikkati ¢ekmektedir.

Arastirma verilerinin toplanma asamasindan baslayip son yayinlanma agsamasina
kadar arastirmanin gecirdigi stliregleri igine alan evrede, taseron sistemine iliskin
tartismalarin slirmesi ve arastirmada elde edilen bulgu ve sonuglarin bu tartigmalar
cergevesinde hem giincelligini korumast ve hem de daha anlamli bir sekle biiriinmesi

aragtirmaya pratik anlamda bir derinlik kazandirmaktadir. Bu kapsamda, ¢alismadan elde
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edilen genel sonuglar ve o6zellikle kisi-is uyumunun is tatminini etkiledigi yoniindeki
sonucun, tageron personellerle ilgili yapilan ve yapilmasi diisiiniilen diizenlemelerde dikkate
almmasinin ¢alisan, Orglit ve devlet acisindan ¢ok yonli kazanimlar sunacagi
disiiniilmektedir. Bu kazanimlarin gergeklestirilmesi i¢in tageron sistemine iliskin
degerlendirmelerin, yalniz bir 6zliik hakki diizenlemesi olmanin Gtesine gegerek, kisi-is
uyumu ve bu anlamda 6zellikle is ile ¢alisan niteliginin uyumlastiriimasina azami dikkatin
gosterildigi bir bakigla yiiriitilmesinin faydali olacagi diisiiniilmektedir. Ayrica kamu
sektoriindeki taseron personeller {izerinde gerceklestirilen c¢alismadan elde edilen
sonuglarin, 6zel sektor, KIT’ler ve baz1 6zel biitgeli kuruluslarda halen yer alan taseron
personellerin durumunun da degerlendirilmesi acisindan bir gereklilige vurgu yaptigi

sOylenebilir.

Arastirmanin 6rneklem biyiikligl, gerceklestirildigi saha ve sektor, taseron sistemi
hakkinda genelleme yapmak i¢in yeterli degildir. Bu nedenle arastirmanin temsil yetenegi
orneklemi olusturan bireylerin 6zellikleriyle siirhidir. Arastirma kisitlarinin azaltildigi

farkli calismalar, daha genellenebilir sonuglar ortaya ¢ikarabilecektir.
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Summary

The importance of the study: The characteristics that make every human being a
separate world can be called "personality”. Because of these characteristics, reactions of
individuals to events and phenomena may be different. Achieving an organizational gain
from this difference is possible only when individuals work in jobs that are appropriate for
their personality. Because a person who is working in a job that is incompatible with his
personality may experience problems in terms of job performance and continuity. This
situation can also cause a multifaceted loss in terms of the organization and it is expected
that the satisfaction of the individual who has achieved the fit between personality and work
is high. Employees with high levels of job satisfaction are expected to contribute
significantly to their organizations. It is also very important that the satisfaction that the
individual gets from his work will contribute to his life. Such a contribution will be a great
social gain when seen throughout the workforce. For this reason, it is considered that the
subcontracting system should be evaluated in terms of organizational and social targets. The
discussions on the subcontracting system seem to be concentrated around this issue. The
subject is a long-lasting agenda. For this reason, it seems that the research has a right aim.

The purpose of the study: This study focuses the effects of big five personality traits
and person-job fit on job satisfaction. Additionally, this study will discuss subcontracting
system’s effects on job satisfaction. In this context, subcontracting system will be evaluated

from a different manner.

Concepts involved in the study: The concept of personality has an important place in
the literature of organizational behavior. Personality points to psychologically features.. And
the personality is a structure that shows who the person is (McCrae ve Costa, 1989). Person-
job fit is about the compatibility between an employee and his/her job. There are two crucial

points in person-job fit: (1) compatibility between employee’s abilities and the requirements
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of job; (2) compatibility between employee’s demands and the things offered by job. Person-
job fit is realized when both of them are fulfilled (Azizoglu vd., 2015: 2). The concept of job
satisfaction can be defined as "happiness from the work of employees” (Hackman ve
Oldham, 1975).

The analysis of the study: Correlation, regression and hierarchical regression

analyses were conducted.

The sample of the study: The sample of the study consists of above 100
subcontractors’ employee in a state hospital in Tokat. According to the results of analysis

personality traits and person-job fit affects job satisfaction.

The conclusion of the study: Besides only personality traits such as agreeableness,
conscientiousness and neuroticism dimensions have a significant impact on a person-job fit.
Additionally the person-job fit variable plays a mediation role in the interaction between job
satisfaction and agreeableness, conscientiousness and neuroticism dimensions of
personality. Accordingly, human’s personality traits must be compatible with the work to

provide high job satisfaction.

30



