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OZ: Bu arastirma, kisi-gevre uyumu tiirlerinin kariyer tatmini ile nasil iligkili olduklarin
gosteren bir teorik model gelistirmeyi ve test etmeyi amaglamaktadir. Arastirmada kulla-
nilan veriler Istanbul ilinde faaliyet gosteren bes yildiz otel isletmelerinin isgérenlerinden
(n=431) elde edilmistir. Gelistirilen teorik model yapisal esitlik modellemesinden yararla-
nilarak test edilmistir. ik olarak, kisi-meslek uyumunun diger kisi-cevre uyumu tiirleri
tizerindeki etkileri incelenmis ve kisi-meslek uyumunun talep-yetenek, ihtiya¢ tamamlama,
kisi-orgiit, kisi-yonetici, kisi-grup uyumu tiirlerini olumlu ve anlaml olarak etkiledigi so-
nucuna ulasilmistir. Ikinci olarak, kisi-cevre uyumu tiirlerinin kariyer tatmini tizerindeki
etkileri incelenmistir. Bulgulara gore, talep-yetenek, ihtiya¢ tamamlama ve kisi-grup uyu-
mu kariyer tatminini olumlu ve anlamli olarak etkilerken, kisi-orgiit ve kisi yonetici uyumu
kariyer tatminini anlamli olarak etkilememektedir. Aracilik etkisi agisindan, kisi-meslek
uyumu kariyer tatmini tizerinde dogrudan anlamli bir etkiye sahip degildir. Buna karsin,
kisi-meslek uyumu talep-yetenek, ihtiya¢-tamamlama ve kisi-grup uyumu araciligiyla ka-
riyer tatmini {izerinde dolayli ve anlamli bir etkiye sahiptir. Sonug olarak, bu arastirma
kisi-cevre uyumu ve kariyer tatmini arasindaki karmasik iliskilere 1sik tutarak alanyazina
anlamli bir katki sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kisi-Cevre Uyumu, Kariyer Tatmini.

ABSTRACT: This research aims to develop and test a theoretical model that shows how
types of person-environment fit are related to career satisfaction. The data used in the study
were obtained from the employees (n = 431) of the five-star hotel companies operating in
Istanbul. The developed theoretical model was tested using structural equation modeling.
Firstly, the effects of person-vocation fit on other person-environment fit types were
examined and it was concluded that person-vocation fit positively and significantly affected
demand-abilities fit, needs-supplies fit, person-organization fit, person-supervisor fit, and
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person-group fit. Secondly, the effects of person-environment fit types on career satisfaction
were examined. According to the findings, while demand-abilities fit, needs-supplies
fit, and person-group fit affect career satisfaction positively and significantly, person-
organization fit and person-supervisor fit do not significantly affect career satisfaction. In
terms of mediation effect, person-vocation fit does not have a direct significant effect on
career satisfaction. On the contrary, person-vocation fit has an indirect and significant effect
on career satisfaction through demand-abilities fit, needs-supplies fit, and person-group fit.
In conclusion, this research provides a significant contribution to the literature by shedding
light on the complex relationships between person-environment fit and career satisfaction.

Keywords: Person-Environment Fit, Career Satisfaction.

GIRIS

Kisi-cevre uyumu teorisi, bilim insanlar1 ve uygulamacilar tarafindan isgo-
renlerin isyerindeki duygularmi, tutumlarimi ve davranislarim1 anlamak igin
yaygin bir sekilde kullanilan teorik taslaklar arasinda yer almaktadir (Vleugels
vd., 2018). Kisi-cevre uyumu, bireyin ¢alisma ortamindaki birden fazla sistem-
le uyumlulugunu igeren kapsaml bir kavramdir (Kristof-Brown vd., 2002). Ki-
si-cevre uyumu bakis agis1 altinda kisi-meslek, kisi-orgiit, kisi-is, kisi-yonetici
ve kisi-grup uyumu gibi farkli uyum tiirleri ele alinmaktadir (Kristof, 1996;
Irak, 2012; Erbas ve Sahin Percin, 2016; Giirlek, 2019). Bir ¢ok arastirma ki-
si-cevre uyumunun is tatmini, (Nguyen ve Borteyrou, 2016), is performansi
(Kieffer vd., 2004) ve orgiitsel baglilik (Astakhova, 2016) gibi temel orgiitsel
davranis degiskenlerinin giiglii bir belirleyicisi oldugunu ortaya koymustur.
Kisi-¢cevre uyumu, olgunluk diizeyine ulasmis bir teorik arka plana sahip ol-
masina ragmen (Kristof-Brown ve Guay, 2011; Su vd., 2015), davranigsal de-
giskenleri tahmin etmek i¢in gesitli kisi-cevre uyum tiirlerini biitiinlestiren ¢ok
az arastirma bulunmaktadir (Vogel ve Feldman, 2009; Yu, 2016; Abdalla vd.,
2018). Bu bakimdan, biitiinlestirici bir yaklasim ile ayn1 ¢calismada birden fazla
uyum tiiriinii ele alan arastirmalara ihtiyag vardir.

Onceki arastirmalar kisi-cevre uyumu tiirlerinin davranigsal degiskenler iize-
rindeki etkilerini ele almalarina ragmen (Kilroy vd., 2017; Lee vd., 2017) kendi
aralarindaki iliski siireclerini biiyiik Olctide ihmal etmislerdir. Sadece birkag
arastirma kisi-cevre uyumu tiirlerini birlikte ele almis ve kendi aralarindaki
iligkileri aragtirma modeline dahil etmistir. Ornegin, Vogel ve Feldman (2009)
kisi-meslek, kisi-orgiit ve kisi-is uyumunu birlikte inceleyerek, kisi meslek
uyumunun kisi-orgiit ve kisi-is uyumu aracihigiyla davranigsal degiskenleri
artirdigini ortaya koymustur. Yu (2016) kisi-deger uyumu ve kisi-is uyumunu
birlikte ele alarak, kisi-deger uyumunun kisi-is uyumu araciligiyla is tatminini
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artirdigini ortaya koymustur. Abdalla vd. (2018) kisi orgiit, kisi-grup ve kisi-is
uyumunu birlikte ele alarak, kisi 6rgiit uyumunun kisi-grup ve kisi-is-uyumu
araciligiyla isten ayrilma niyetini etkiledigini tespit etmislerdir.

Aragtirmacilar uzun bir stiredir davranigsal degiskenleri tahmin etmek icin
ayn ¢alismada farkli uyum tiirlerinin eszamanh olarak biitiinlestirilmesine
yonelik ¢agrida bulunmaktadirlar (Edwards ve Shipp, 2007; Jansen ve Kristof-
Brown, 2006; Kristof-Brown vd., 2005; Lam vd., 2018; Giirlek ve Uygur, 2020).
Ozellikle Giirlek ve Uygur (2020) Journal of Management & Organization’da kabul
edilen calismalarinda arastirmacilar1 bir aracilik modeli kapsaminda farkl
kisi-gevre uyumu tiirlerini entegre etmeye ¢agirmaktadir. Yukarida sunulan
arastirmalarda goriildiigii tizere, kisi-cevre uyumu tiirlerini biitiinciil bir bakis
agistyla ele alan ¢ok az arastirma bulunmakla beraber mevcut arastirmalar
kisi-gevre uyumu tiirleri ve kariyer tatmini arasindaki iliskilerin dogasina 1s1k
tutmamaktadirlar. Bu teorik bosluktan hareketle, bu ¢alisma kariyer tatminini
tahmin etmek ic¢in farkli uyum tiirlerinin birlikte nasil calistigini gosteren
bir teorik model gelistirmeyi ve test etmeyi amaglamaktadir. Arastirmada
Kristof'un (1996) genis capta atifta bulunulan ¢alismasinda ana hatlari verilen
kisi-cevre uyumunun kisi-meslek, kisi-is, kisi-orgiit, kisi-yonetici ve kisi-grup
uyumu tiirlerine odaklanilmaktadir. Mesleki kisilikler ve calisma ortamlar:
teorisi (Holland, 1997) kisi-meslek uyumunun bireyi diger ¢evresel odaklar1
ile daha uyumlu hale getirerek kariyer tatminini artirdigin1 vurgulamaktadar.
Buna dayanarak, bu arastirma kisi-meslek uyumunun diger kisi-cevre uyumu
tiirleri olan kisi-orgiit, kisi-is, kisi-yonetici ve kisi-grup uyumunu artirmak
suretiyle kariyer tatminini artiracagin ileri siirmektedir (Sekil 1). Bir bagka
ifadeyle bu arastirma, kisi-meslek uyumunun kariyer tatmini {izerindeki
etkisinde kisi-cevre uyumu tiirlerinin aracilik rolii oynadigmni ileri siiren
biitiinlestirici bir model 6ne siirmektedir. Bu bakimdan, bu aragtirmanin
davranigsal degiskenlerin onctillerini belirlemek icin ayni ¢alismada farkl
kisi-cevre uyum tiirlerinin biitiinlestirilmesine yonelik ¢agrilara cevap vererek
alanyazina katki saglamasi beklenmektedir.

TEORIK CERCEVE VE HIPOTEZLER
Kisi-Cevre Uyumu Kavrami

Kisi-cevre uyumu orgiitsel psikoloji alaninin temel arastirma alanlar1 arasinda
yer almaktadir (Durr II ve Tracey, 2009). Kisi-cevre uyumu, “bireyin 6zellik-
leri ile calisma gevresi arasindaki uyumu” ifade etmektedir (Greguras ve Die-
fendorff, 2009:465). Kisi-cevre uyumu, “birey ve cevre arasmndaki uyumun”
(Edwards vd., 2006: 802) {izerinde durmakta olup benzerlik uyumu ve tamamlayic
uyum olmak tizere iki temel bakis agisina dayali olarak agiklanmaktadir (Giirlek,
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2019). Benzerlik uyumu, birey ve cevresi arasinda degerlerin benzerligi temelin-
den gelisirken, tamamlayic1 uyum gevrenin eksiklileri birey tarafindan tamam-
ladiginda ya da bireyin eksiklikleri gevre tarafindan tamamladiginda ortaya ¢ik-
maktadir (Muchinsky ve Monahan, 1987). Kavramsal olarak kisi-cevre uyumu
kisi-is, kisi-Orgiit, kisi meslek, kisi-grup ve kisi-yonetici uyumu gibi ¢oklu alt
tiirlerden olusan bir semsiye kavrami temsil etmektedir. Kendi aralarmnda olum-
lu bir sekilde iligkili olmalarina ragmen, bu farkli uyum tiirleri ¢alisma ortami-
nin farkli yonlerini temsil ettikleri igin bagimsiz degiskenler {izerinde benzersiz
etkileri olan ayr1 yapilar olarak kabul edilmektedirler (Vleugels vd., 2018).

Kisi-is uyumu tamamlayicit uyum bakis agisina gore, bireylerin bilgi, beceri ve
yeteneklerinin orgiitiin talepleriyle ne derece uyum gosterdigini ifade eden
talep-yetenek uyumu ve isin Ozelliklerinin veya isi yapabilmek i¢in ihtiya¢ du-
yulan kaynaklarin orgiit tarafindan ne derece karsilandigini ifade eden ihtiyac
tamamlama-uyumu olmak iizere iki tiire sahiptir (Edwards ve Shipp, 2007). Ki-
si-Orgiit uyumu, kisi ve orgiit arasindaki degerler acisindan benzerligi ifade
etmektedir (Lee vd., 2010). Kisi-meslek uyumu, bireyin kisisel 6zellikleri ve
mesleki ilgileri ile meslegin 6zellikler arasindaki uyumu ifade etmektedir. Ki-
si-grup uyumu, bireyin Ozellikleri ve degerleri ile ¢alisma arkadaslariin de-
gerleri ve Ozellikleri arasindaki uyumu ifade etmektedir. Kisi- yonetici uyu-
mu bireyin 6zellikleri ve calisma tarzi ile yoneticisinin 6zellikleri arasindaki
uyumu ifade etmektedir (Kristof-Brown vd., 2005). Kisi-Orgiit, kisi-meslek,
kisi-yonetici, kisi grup uyumu; degerler, ilgiler ve hedefler acisindan benzerli-
ge atifta bulunmalar1 nedeniyle benzerlik uyumu perspektifinden degerlendi-
rilmektedir (van Vianen, 2018).

Kisi-Cevre Uyumu Tiirleri Arasindaki iliskiler ve ilgili Hipotezler

Kisi-¢cevre uyumu tiirleri arasindaki iligkileri anlamak icin gelistirilen modelle-
rin temel tasi kisi-meslek uyumudur (Holland, 1997; Jansen ve Kristof-Brown,
2006; Vogel ve Feldman, 2009; Su ve Nye, 2017). Bu boliimde kisi-meslek uyu-
mu ve diger kisi-cevre uyumu tiirleri arasindaki iligkiler agiklanmis ve aka-
binde hipotezler sunulmustur. Kisi- meslek uyumu, diger kisi-cevre uyumu
tiirlerini sekillendiren merkezi bir yapiya sahiptir (Ehrhart ve Makransky,
2007; Xiao vd., 2014). Kariyer secimi teorilerinin ¢ogu bireylerin kendi ilgileri
ve Ozellikleriyle uyusan meslekleri tercih ettiklerinde, calisma gevresine daha
fazla uyum gosterdiklerini ileri stirmektedirler (Durr II ve Tracey, 2009). Baska
bir anlatimla, orgiitsel psikoloji alanyazini kisi-meslek uyumunun bireylerin
ozellikleri ile calisma gevresi arasindaki uyuma katki sagladigini vurgulamak-
tadir (Edwards, 2008; Irak, 2012; Glosenberg vd., 2019). Meslek secim teorisi
bu sav i¢in anlamli bir teorik dayanak olusturmaktadir. Meslek se¢im teorisine
gore bireyin kisisel 6zellikleri ile sectigi meslek arasinda uyum oldugu zaman,
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birey ¢calisma cevresine daha fazla uyum gostermekte ve kariyerinde daha ba-
sarili olmaktadir (Holland, 1959). Ornegin, sanatsal yeteneklere sahip bir bi-
rey, miizisyenlik mesleginde daha basarili olabilmekte ve dolayisiyla kariyer
tatmini deneyimleyebilmektedir (Yang vd., 2008; Giirlek, 2019). Buna gore kisi-
meslek uyumu ytiiksek olan bireylerin isi, 6rgiitii, calisma grubu ve yoneticisi
gibi diger cevresel odaklar ile yiiksek bir uyuma sahip olmasi muhtemeldir.

Yanlis bir meslek secimi beraberinde kisi-meslek uyumsuzlugu getirmekte ve
bunun sonucu olarak bireyler kariyerlerinde basarili olamayabilmektedirler
(Ballout, 2007). Kisi-meslek uyumsuzlugu algilayan bireyler, calistiklar: or-
giitsel cevreden uzaklasma egiliminde olmaktadirlar (Feij vd., 1999). Bu tiir
bireyler mesleklerini degistiremiyorlarsa giderek orgiite, ise, calisma grubu-
na ve yoneticilerine karsi yabancilasmaktadirlar (Jestis Sudrez-Mendoza ve
Zoghbi-Manrique-de-Lara, 2007; O’'Donohue ve Nelson, 2014). Kisi-meslek
uyumsuzluguna sahip olan bireyler mesleklerini benimsemedikleri icin nere-
de calisirlarsa caligsinlar kisi-is uyumuna, kisi-orgiit uyumuna ve kisi-yonetici
uyumuna sahip olamayabilirler. Bu bakimdan kisi meslek uyumunu diger ki-
si-cevre uyumu tiirlerinin ana belirleyicisi olarak gérmek miimkiindiir. Alan-
yazindaki aragtirmalar kisi meslek uyumunun diger uyum tiirlerinin énemli
bir belirleyicisi oldugunu tespit etmislerdir. Ornegin, Vogel ve Feldman (2009)
kisi-meslek uyumunun kisi-is ve kisi-orgiit uyumunun 6nemli bir onciilii ol-
dugu tespit etmistir. Ehrhart ve Makransky (2007) ise mesleki ilgileri ve icra et-
tikleri meslek arasinda uyum bulunan bireylerin daha yiiksek diizeyde kisi-is
uyumuna sahip olduklarini tespit etmistir. Yukaridaki teorik argiimanlara da-
yali olarak asagidaki hipotezler ileri siirtilmiistiir.

H,: Kisi-meslek uyumu, kisi-is uyumunun talep-yetenek uyumu boyutunu po-
zitif ve anlaml olarak etkilemektedir.

H.: Kisi-meslek uyumu, kisi-is uyumunun ihtiya¢-tamamlama uyumu boyu-
tunu pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.

H.: Kisi-meslek uyumu, kisi-orgiit uyumunu pozitif ve anlaml olarak etkile-
mektedir.

H,: Kisi-meslek uyumu, kisi-yonetici uyumunu pozitif ve anlaml olarak etki-
lemektedir.

Hb5: Kisi-meslek uyumu, kisi-grup uyumunu pozitif ve anlamli olarak etkile-
mektedir.

Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini, 6znel kariyer bagarisinin bir gostergesi olarak kabul edilmek-
tedir (Colakoglu, 2011). Nesnel kariyer basaris1 goriiniir sonuglar icerdiginden,
genellikle {i¢ilincii sahis bakis acisina dayanmaktadir ve bu nedenle bir isgore-
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nin kendi basarisini degerlendirmesini yansitmamaktadir. Bu bakimdan, kari-
yer tatminin degerlendirilmesinde 6znel kariyer basarisi dikkate alinmaktadir
(Kong, Cheung ve Song, 2012). Oznel kariyer basaris1 perspektifinden kariyer
tatmini isgorenlerin ticret, ilerleme, kariyer hedeflerine ulasma ve yeni beceri-
ler gelistirme acisindan orgiitteki kariyerlerinden elde ettikleri tatmine yonelik
kisisel degerlendirmelerini ifade etmektedir (Karatepe, 2012; Wassermann vd.,
2017). Kisi-gevre uyumu teorisinin temel iddiasi, birey ve gevresi arasindaki
yliksek uyumun yiiksek is tatmini, kariyer basarisi ve yiiksek is performansi
gibi olumlu ¢iktilar meydana getirecegi varsayimidir (Su vd., 2015).

Kisi Cevre Uyumu ve Kariyer Tatmini Arasindaki fliskiler ve ilgili Hipotezler

Bu boliimde kisi ¢evre uyumu tiirleri ve kariyer tatmini arasindaki iligkiler
aciklanmakta ve ilgili hipotezler gelistirilmektedir. Teorik arka planmnin kur-
gulanmasinda btiytiik ol¢lide benzerlik ¢ekim hipotezinden (Byrne, 1971) ve mes-
leki kisilikler ve calisma ortamlar: teorisinden (Holland,1997) yararlanilmaktadir.

Kisi-is uyumu agisindan yetenekleri ve donanimlar1 is gereksinimleriyle
uyumlu olan (talep-yetenek uyumu) veya is icin ihtiya¢ duydugu kaynak ve
imkanlar 6rgiit tarafindan karsilanan bireyler (ihtiyac-tamamlama uyumu) ka-
riyer hedeflerine daha hizli ulasabilirler ve boylece yiiksek diizeyde kariyer
tatmini deneyimleyebilirler (Ballout, 2007). Bir baska ifadeyle yiiksek talep-ye-
tenek uyumuna sahip olan bir isgoren cevresel talepleri karsilamak icin gerekli
becerilere, egitime, zamana ve enerjiye sahiptir (Edwards vd., 1998; Vahidi vd.,
2016). Dolayistyla, bu tiir bir 6zelliklere sahip olan isgoren daha yiiksek perfor-
mansa sahip olabilir ve boylece orgiitiin sagladigi kariyer firsatlarini yakalaya-
bilir. Alanyazinda Erdogan ve Bauer (2005) talep-yetenek uyumunun kariyer
tatminini olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir. Yiiksek ihtiya¢-tamamla-
ma uyumuna sahip olan isgorenlerin ise ihtiyaglari ile ise katkilar1 karsiligin-
da aldiklar1 6diiller (6rnegin, ticret, sosyal haklar, egitim) arasinda yiiksek bir
uyum bulunmaktadir (Cable ve DeRue, 2002). Ihtiyaglari 6rgiit tarafindan kar-
silanan iggorenlerin islerinde daha basarili olmalar1 ve boylece daha yiiksek
kariyer tatminine sahip olmalar1 muhtemeldir. Yukaridaki teorik argiimanlara
dayali olarak asagidaki hipotezler ileri siiriilmiistiir.

H,: Kisi-is uyumunun talep-yetenek uyumu boyutu kariyer tatminini pozitif
ve anlaml olarak etkilemektedir.

H,: Kisi-is uyumunun ihtiya¢-tamamlama uyumu boyutu kariyer tatminini
pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.

Kisi-Orgiit Uyumu ve Kariyer Tatmini

Isgorenler is ortaminda gorevlerini yerine getirirken orgiitsel degerlerle
uyumlu davranislar sergilemek zorundadirlar. Bununla beraber, orgiit igcinde
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orgiitsel degerler ile uyumlu olmayan bireylerin bilissel celiski yasama (Festin-
ger, 1957) olasilig1 daha ytiiksektir. Bilissel celiski teorisine gore bireyler kendi
inanglarina ve degerlerine uygun olmayan davraniglarda bulunduklari zaman,
deneyimlerinden memnuniyetsizlik yasamaktadirlar (Erdogan vd., 2004). Bu
bakimdan bireyin is yasaminda basarisi i¢in kisi-orgiit uyumu elzemdir.

Kisi ve orgiit arasinda degerler temelinde ortaya ¢ikan benzerlik, isgdren agisin-
dan orgiitii calismak ve kariyer yapmak i¢in uygun bir yer yapmaktadir. Ben-
zerlik-cekim hipotezi bireylerin kendilerine benzer bireylere ilgi duydugunu ve
tercih ettigini 6ne stirmektedir (Byrne, 1971). Bu nedenle orgiit ile benzer deger-
lere sahip olan bireyler 6rgiit tiyeleri tarafindan politik ve sosyal olarak destekle-
nirken, rgiitsel degerler ile zit diigen bireyler dislanabilmektedir. Iyi bir perfor-
mans gostermek i¢in gerekli olan destegi alan bireyler daha yiiksek performans
gostererek daha iyi ticret ve terfi gibi kariyer tatmini faktorlerine sahip olabil-
mektedirler (Bretz ve Judge, 1994). Schneider’in (1987) ¢ekim-se¢im-yipranma
modeli ise alim sonrasi Orgiitsel degerlerler ile kendi degerleri arasinda uyum-
suzluk algilayan bireylerin kariyerlerden daha az tatmin olduklarini ve isten ay-
rildiklarini vurgulamaktadir. Ote yandan kisi-6rgiit uyumuna sahip olan isgo-
renler genellikle orgiitsel beklentilerle uyumlu davranislar sergilemektedirler.
Bu uyumun bir sonucu olarak, yoneticilerinden daha olumlu degerlendirmeler
alabilirler ve daha ¢ok 6diil kazanabilirler (Vogel ve Feldman, 2009). Bu nedenle
kisi-orgiit uyumunun kariyer tatminini artirmasi beklenilebilir. Yukaridaki teo-
rik argtimanlara dayal olarak asagidaki hipotez ileri stirtilmiistiir.

HB8: Kisi-orgiit uyumu kariyer tatminini pozitif ve anlamli olarak etkilemek-
tedir.

Kisi-Yonetici Uyumu ve Kariyer Tatmini

Isgdren ve yonetici arasindaki benzerlik veya uyum, kariyer tatmininin olugsma-
sinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Kisi-yonetici uyumuna sahip olmak isgoren-
lerin kariyer ilerlemesini kolaylastirmakta ve daha yiiksek bir kariyer tatmini
getirmektedir (Jiang ve Klein, 1999). Yonetici destegi isgorenlerin kariyer ba-
sarisinin onciilleri arasinda yer almaktadir (Ng vd., 2005; Bozionelos vd., 2019).
Bunun en 6nemli nedeni yoneticilerin terfi kararlar1 ve kariyer gelisimi agisin-
dan astlarin orgiitsel hayatinda 6nemli rol oynamasidir (Breland vd., 2007). Ben-
zerlik-gekim hipotezinin (Byrne 1971), kisi-yonetici uyumunun agiklanmasinda
da yararh bir teorik temel sagladig: belirtilmektedir (Giirlek ve Uygur, 2020). Hi-
poteze gore insanlar benzer olduklari kisilere daha fazla ilgi duymaktadirlar. Bu
nedenle, bireyler kendilerine daha fazla benzeyen kisileri daha az benzeyenlere
gore daha olumlu degerlendirmekte ve sevmektedir (Kim ve Kim, 2013; Giirlek,
2019). Benzerlik ¢ekim hipotezi agisindan kisi-yonetici uyumu yiiksek oldugu
zaman, isgorenin Orgilitsel odiilleri alma ve terfi firsatlarmi yakalama olasilig:
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daha yiiksektir (Van Vianen vd., 2011). Ciinkii isgoren ve yonetici arasindaki
degerler ve kisilik 6zellikler agisindan olusan benzerlik ve uyum isgorenin yo-
netici tarafindan daha olumlu degerlendirmesine yol acabilmektedir. Bununla
beraber yiiksek kisi-yonetici uyumu oldugu zaman, yoneticinin isgorenin kari-
yerine zarar verme olasilig1 daha diisiik olmaktadir (Xu vd., 2019). Alanyazinda,
isgorenler degerlerinin yoneticilerinin degerleriyle uyustugunu hissettiklerinde
is ve calisma gevresinden memnun olduklarina dair ampirik kanitlar bulunmak-
tadir (Marstand vd., 2017; Choi vd., 2017). Bu nedenle kisi-yOnetici uyumunun
kariyer tatminini artirmasi beklenmektedir. Yukaridaki teorik argiimanlara da-
yali olarak asagidaki hipotez ileri stirtilm{istir.

HO: Kisi-yonetici uyumu kariyer tatminini pozitif ve anlamli olarak etkilemek-
tedir.

Kisi-Grup Uyumu ve Kariyer Tatmini

Kisi-grup uyumu “birey ve calisma grubu arasindaki uyumlulugu” (Kristof,
1996: 7) ifade etmekte olup, bireyin calisma arkadaslariyla kisilerarasi iligkiler
acisindan uyumlu oldugunda ortaya ¢ikmaktadir (Young Seong, ve Kristof-
Brown, 2012). Benzerlik ¢ekim hipotezi perspektifinden (Byrne, 1971), calisma
arkadaslariyla benzer 6zelliklere sahip oldugunu algilayan bireylerin ¢alisma
arkadaslaria daha ¢ok ilgi gosterebilecegini ve bunun sonucu olarak daha
sik iletisim, daha biiyiik sosyal entegrasyon, daha uyumlu is iligkileri ve
daha iyi bir kariyer gelisimi ortaya cikabilecegini sdylemek miimkiindiir
(Kristof-Brown ve Stevens, 2001). Isgdrenler calisma arkadaslariyla uyumlu
olduklarmi algiladiklarinda, daha az kisilerarasi ihtilaf meydana geleceginden
islerinden tatmin olma olasiliklar1 daha yiiksektir. Ayrica, yiliksek kisi-grup
uyumu bireyin daha fazla sosyal kaynaga ve destege erisilebilmesine katki
saglamaktadir (Wang vd., 2011). Ciinkii ortak degerleri paylasan calisma
gruplarinda bireyler aras1 dayanisma ve iletisim oldukca ytiksektir (Greguras
ve Diefendorff, 2009). Bir baska ifadeyle is arkadaslariyla giiclii iliskileri
olan bireylerin is arkadaslarindan degerli kaynaklar alma ve destek gorme
olasiliklar1 daha yiiksektir (Vogel ve Feldman, 2009). Bu nedenle isyerinde
uyumlu, stabil ve destekleyici bir cevre algilayan bireylerin kariyerlerinde
basarili olma olasiig1 artmaktadir (Chuang vd., 2016). Yukaridaki teorik
temele dayal1 olarak asagidaki hipotez ileri stirtilm{isttir.

H10: Kisi-grup uyumu Kkariyer tatminini pozitif ve anlaml olarak etkilemek-
tedir.

Kisi-Meslek Uyumu ve Kariyer Tatmini

Holland’in (1997) Mesleki Kisilikler ve Calisma Ortamlar: Teorisine gore, bireyin
ilgi tiirii ile calisma ortami arasindaki benzerlik derecesi bireyin is tutumlarmi
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ve davraniglarini etkilemekte ve daha yiiksek ilgi uyumu diizeyi daha fazla
memnuniyet ve basar1 getirmektedir (Su ve Nye, 2017). Bir baska ifadeyle bi-
reylerin ilgi alanlarina uygun meslekleri stirdtirmeleri halinde daha memnun
olacaklar1 varsayilmaktadir. Ornegin, arastirict ve sorgulayici bireyler akade-
misyenlik meslegini se¢meleri durumunda kariyerlerinde daha basarili olabil-
mektedirler (Glosenberg vd., 2019). Meta analiz galismalar1 meslek uyumu-
nun kariyer ciktilartyla giiclii bir sekilde iligkili oldugunu tespit etmislerdir
(Yang vd., 2008; Nye vd., 2012). Bununla beraber alanyazindaki arastirmalar
kisi-meslek uyumu ve kariyer tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iligki
ongormektedirler (Vogel ve Feldman, 2009; Cha vd., 2009). Yukaridaki teorik
temele dayali olarak asagidaki hipotez ileri siiriilmiistiir.

H11: Kisi-meslek uyumu kariyer tatminini pozitif ve anlamli olarak etkilemek-
tedir.

Kisi-Cevre Uyumu Tiirlerinin Aracilik Rolleri

Daha once ifade edildigi gibi, arastirmacilar farkl kisi-gevre uyumu tiirlerinin
birlikte ele alnarak tek bir arastirma modelinde biitiinlestirilmesi igin ¢agri-
da bulunmuslardir (6rn: Jansen ve Kristof-Brown, 2006). Alanyazinda, farkl
uyum tiirlerini tek bir arastirma modelinde biitlinlestirmenin en iyi yolunun
aracilik modeli insa etmek oldugu belirtilmektedir (Edwards ve Shipp, 2007;
Abdalla vd., 2018; Giirlek ve Uygur, 2020). Bu arastirma, kisi-cevre uyum tiir-
lerinin kisi-meslek uyumunun kariyer tatmini iizerindeki etkisine aracilik et-
tigini ileri siiren biitlinlestirici bir model 6ne stirmektedir. Asagida gelistirilen
aracilik modeline iligkin teorik arka plan sunulmustur.

Kisi-meslek uyumunun kariyer tatmini tizerinde giiclii bir etkiye sahip ol-
duguna dair kanitlar olmasma ragmen (Cha vd., 2009; Colakoglu, 2011), bu
etkinin nasil meydana geldigi konusu biiyiik Olciide belirsizdir. Kisi-meslek
uyumu ve kariyer tatmin arasindaki iligkisel mesafe oldukga genistir. Bu ne-
denle iki yap1 arasindaki iliskileri aydinlatmak igin araci degiskenlere ihtiyag
bulunmaktadir (Van Vianen vd., 2011). Alanyazinda, mesleki uyum degisken-
lerinin kariyer ciktilar: tizerindeki etkisinde kisi-gevre uyum tiirlerinin 6nem-
li bir baglant1 noktas1 olabilecegine yonelik giderek artan teorik varsayimlar
bulunmaktadir (Yu, 2016; Oh, 2018). Kisi-meslek uyumu, isgoreni diger cev-
resel odaklar ile uyumlu hale getirmek suretiyle kariyer tatminini artirabilir.
Ornegin, bireysel dzellikleri meslegiyle uyumlu olan bireyler isin gerektirdigi
talepleri daha fazla yerine getirebilirler ve boylece kariyerlerinde daha hizl
ilerleyebilirler (Ehrhart ve Makransky, 2007; Vogel ve Feldman, 2009). Bu aras-
tirma, kisi meslek uyumunu kariyer tatmin siirecinin ana asamasi olarak kabul
etmektedir. Nitekim meslek secim teorisine gore, kariyerinde basarili bir sekil-
de ilerlemek isteyen bireylerin baslangicta dogru bir meslek se¢cmeleri gerek-
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mektedir (Holland, 1997). Bu bakis acisina gore, kariyer tatminine giden yolun
mihenk tas1 kisi-meslek uyumudur. Kisi meslek uyumu diger uyum tiirlerini
artirmak suretiyle kariyer tatminini artirabilir. Bir bagka ifadeyle kisi meslek
uyumu kisi-is, kisi-Orgiit, kisi-yonetici ve kisi-Orgiit uyumu araciligiyla kari-
yer tatminini artirabilir. Yukaridaki teorik tartismaya dayali olarak asagidaki
hipotezler ileri siirtilmekte olup, hipotez gelisimine dayali olarak insa edilen
arastirma modeli Sekil 1'de gosterilmistir.

H12: Kisi-is uyumunun talep-yetenek uyumu boyutu kisi-meslek uyumunun
kariyer tatmini tizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H13: Kisi-is uyumunun ihtiya¢-tamamlama uyumu boyutu kisi-meslek uyu-
munun kariyer tatmini tizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H14: Kisi-orgiit uyumu kisi-meslek uyumunun kariyer tatmini tizerindeki et-
kisine aracilik etmektedir.

H15: Kisi-yonetici uyumu kisi-meslek uyumunun kariyer tatmini tizerindeki
etkisine aracilik etmektedir.

H16: Kisi- grup uyumu kisi-meslek uyumunun kariyer tatmini iizerindeki et-
kisine aracilik etmektedir.

Sekil 1: Aragtirma Modeli

H11

Fo====== Kisi-is Uyumu—-—----- q

| |
/ Talep Yetenek Uyumu \
| |
| |
| I

Kisi Meslek Uyumu Hs——ﬂ Kisi Orgiit Uyumu }—‘H Kariyer Tatmini

Kisi Yonetici Uyumu

Kisi Grup Uyumu /

H12 : Kisi Meslek Uyumu —  Talep Yetenck Uyumu — Kariyer Tatmini

H13 : Kisi Meslek Uyjumu ~ —  [htiyag Tamamlama Uyumu ~ — Kariyer Tatmini
H14 : Kisi Meslek Uyjumu  —»  Kisi Orgiit Uyumu ~ —» Kariyer Tatmini

H15 : Kisi Meslek Uyumu  —  Kisi Yonetici Uyumu —  Kariyer Tatmini

H16 : Kisi Meslek Uyumu —»  Kisi Grup Uyumu — Kariyer Tatmini
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YONTEM
Orneklem

Bu arastirmanin orneklemini otel isgorenleri olusturmaktadir. Turizm sekto-
riinde isgiictiniin cogunlugu otel isletmelerinde istihdam edilmektedir. Bunun-
la birlikte turizm sektoriintin uzun vadede rekabet avantajin etkin bir sekilde
stirdiirmesi icin otel isletmelerinin ilk olarak kisi-cevre uyumuna -6zellikle ki-
si-meslek uyumuna- sahip igsgorenleri orgiite cekmeleri (Choi vd., 2017), daha
sonra onlara ticret, gelisim, kariyer hedeflerine ulasma ve yeni beceriler gelistir-
me konularinda bir kariyer ve basar1 plan1 sunmalar1 gerekmektedir (Karatepe,
2012). Bu bakimdan, kisi-cevre uyumu ve kariyer basaris: arasindaki iliskileri
incelemek igin otel isgdrenleri uygun bir 6rneklem olusturmaktadir.

Aragtirmada kullanilan veriler 2019 yilinin Ekim ve Kasim aylarinda Istan-
bul'da faaliyet gosteren bes yildiz otel isletmelerinin isgorenlerinden elde edil-
mistir. Istanbul Ilinin secilmesinin nedeni Tiirkiye’de en ¢ok bes yildizl1 otelin
bulundugu ikinci il olmasidir. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig: verilerine gore 2019
yili kasim ay1 itibariyle Istanbul ilinde, 107 adet bes yildizl otel isletmesi bu-
lunmaktadir. Arastirmaci kolayda ornekleme yontemini kullanarak 19 otel
isletmesini arastirmaya dahil etmistir. Veriler otel isletmelerinden birak-top-
la teknigi kullanilarak toplanmistir. Veri toplama siireci sonunda toplam 431
adet anket elde edilmistir. Istanbul ilinde bes yildizli otel isletmelerinde ca-
lisan toplam isgoren sayist hakkinda bir veri bulunmamaktadir. Evrenin ta-
nimlanamadigi durumlarda 384 6rneklem hacmi yeterli kabul edilmektedir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2014)

Arastirmaya katilanlarin yaklasik olarak % 53’11 erkeklerden (227 kisi), % 47’si
(204 kisi) kadinlardan olusmaktadir. Medeni durum acisindan, katilimcilarin
yaklasik % 42’si bekar katilimcilardan (181 kisi) % 58’si (250 kisi) evli katilimci-
lardan olugsmaktadir. Katihmcilarin yas ortalamasi yaklasik olarak 37 iken, otel
endiistrisinde ortalama 5 yil is tecriibeleri bulunmaktadir. Egitim diizeyi acisin-
dan incelendiginde, katilimcilarin % 27’si (117) lise, % 39"u 6n lisans (168) ve 34’11
lisans (146) diizeyindeki egitim kurumundan mezun olduklar1 goriilmiistiir.

Veri Analizi

Arastirma modelinin test edilmesinde Smart PLS (V.3.2.7) programi kullanil-
migtir. Smart PLS arastirma verilerinin normal dagilmadigr durumlarda kul-
lanilan bir yapisal esitlik modellemesi programidir (Ringle vd., 2015; Hair vd.,
2017). Verilerin normal dagilip dagilmadigini kontrol etmek igin ¢arpiklik ve
basiklik degerleri incelenmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ve +2 ara-
liginin disinda yer aldig1 goriilmiistiir. Bu sonug verilerin normal dagilmadi-
gina isaret etmektedir. Veri analizinde, Anderson ve Gerbing (1988) tarafindan

Balikesir University The Journal of Social Sciences Institute
Volume: 23 - Issue: 43, June 2020 265




BAUNSOBED, 23(43), 2020, 255-281 Mert GURLEK

ileri siiriilen iki asamali yaklasim takip edilmistir. Bu yaklasima gore, 6l¢tim
modelinin kabul edilebilir uyum indislerine sahip oldugu tespit edildikten
sonra, arastirma modelinin testine gecilmektedir. Dogrudan ve dolayl etkile-
rin degerlendirilmesinde ise 6n yiikleme (bootstrapping) tekniginden yararla-
nilmistir (Zhao vd., 2010).

Ol¢iim Degiskenleri

Kisi-meslek uyumu, Vogel ve Feldman (2009) tarafindan gelistirilen {i¢ ifade-
li 6lcek kullanilarak dl¢tilmiistiir. Kisi-is uyumunun talep-yetenek ve ihtiyag
tamamlama uyumu boyutlar1 ve kisi 6rgiit uyumu Cable ve DeRue (2002) ta-
rafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilarak dl¢iilmiistiir. Her bir boyut {i¢ ifadeden
olugsmaktadir. Kisi-yonetici uyumu, Chuang vd., (2016) ¢alismasindan alian
bes ifade kullanilarak olgtilmiistiir. Kisi-grup uyumu, Greguras ve Diefen-
dorff'un (2009) calismasindan alnan ti¢ ifadeyle ol¢lilmiistiir. Greguras ve
Diefendorff (2009) 6lcegi Cable ve DeRue’nin (2002) ¢alismasina dayali olarak
grup diizeyine uyarlamistir. Kariyer tatmini, Greenhaus vd. (1990) tarafindan
gelistirilen bes maddelik bir 6l¢ek kullanilarak ol¢tilmiistiir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin bir kismi igin dilsel gegerlik calismasi ya-
pilirken, bir kismi i¢in daha 6nce Tiirkceye uyarlama ¢alismas: yapildigindan
dilsel gecerlik calismasi yapilmamustir. Talep-yetenek uyumu, kisi-orgiit uyu-
mu ve kisi-yonetici uyumu 6lgekleri Giirlek (2019) tarafindan Tiirkceye uyar-
lanmistir. Diger yandan kisi-meslek uyumu, ihtiya¢-tamamlama uyumu, ki-
si-grup uyumu ve kariyer tatmini 6lgekleri icin mevcut arastirma kapsaminda
dilsel gegerlik ¢alismas: yapilmistir. Dilsel gegerlik calismasinda Brislin (1976)
tarafindan onerilen ters geviri yontemi kullanilmistir.

Ol¢iim Modeli

Aragtirma degiskenleri tek boyutlu dogalar1 nedeniyle 6l¢tim modeline birin-
ci diizey olarak dahil edilmislerdir. Gizil degiskenlerin gozlenen degiskenler
tarafindan etkili sekilde olgiiliip 6lctilmediginin test etmek ve olgiim gegerli-
gi ve giivenilirligini kontrol etmek i¢gin 6l¢iim modeli olusturulmustur (Hair
vd., 2017; Merli vd., 2019) Yap: giivenirligini kontrol etmek igin bilesik (BG)
guvenirlik degerleri kullanilirken, yakinsak gecerligini degerlendirme icin
faktor yiikleri ve ortalama varyans agiklama degerleri (AOV) kullalmistir. I1-
gili alanyazinda AOV degerlerinin 0.50'ni {izerinde olmasi onerilirken, faktor
yiiklerinin ve birlesik giivenilirligi degerlerinin 0.70"in {izerinde olmasi 6ne-
rilmektedir (Hair vd., 2017; Ali vd., 2018). Tablo 1'de goriildiigii gibi, ortalama
varyans actklama degerleri (0.666-0.768) kriter degerin tizerindedir. Bununla
beraber faktor ytiiklerinin tiimii 0.70’in iizerindedir. Bu sonuglara gore yakin-
sak gegerlik saglanmistir. Ote yandan, BG degerleri 0.856-0.913 araliginda yer
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almaktadir. Bu sonug bilesik giivenirligin sagladigini gostermektedir. Son ola-
rak, Cronbach’s Alpha degerlerinin 0.70’in {izerinde oldugu goriilmektedir.
Buna gore her bir yapi igsel tutarliliga sahiptir (Nunnally, 1978).

Tablo 1: Olciim Modeli

Degiskenler Faktor Yiikleri  Cronbach’s Alpha BG AOV
Kisi-Meslek Uyumu 0.788 0.876 0.703
Al 0.871

A2 0.842

A3 0.802

Kisi-is uyumu

Talep-Yetenek Uyumu 0.749 0.856 0.666
Bl 0.759

B2 0.854

B3 0.831

Ihtiyag-Tamamlama Uyumu 0.833 0.900 0.750
B4 0.858

B5 0.881

B6 0.859

Kisi-Orgiit Uyumu 0.849 0.908  0.768
C1 0.878

C2 0.905

C3 0.845

Kisi-Yonetici Uyumu 0.881 0.913 0.667
D1 0.856

D2 0.847

D3 0.797

D4 0.803

D5 0.810

Kisi-Grup Uyumu 0.809 0.887 0.724
E1l 0.859

E2 0.886

E3 0.805

Kariyer Tatmini 0.842 0.887 0.612
F1 0.787

F2 0.791

F3 0.786

F4 0.779

F5 0.768

BD=Bilesik giivenirligi; AOV=Aciklanan Ortama Varyans
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Ayrisma gecerliginin saglanip saglanmadigini denetlemek icin Heterotrait—
Monotrait (HTMT) kriterinden ve Fornell-Larcker kriterinden yararlanilmis-
tir. Tablo 2'de goriildiigii gibi, ortalama varyans agiklama degerlerinin kareko-
kii ilgili kavramin diger kavramlarla arasindaki korelasyonlardan biiytiktiir.
Bu sonug Fornell-Larcker kriteri agisindan ayrisma gegerliginin sagladigini
gostermektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Ayrica, HTMT degerlerinin 0.85"ten
diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore de ayrisma gecerligi saglan-
mustir (Henseler vd., 2015).

Tablo 2: Ayrisma Gegerligi

Fornell-Larcker Kriteri

Kisi- Kariver Kisi- Kigi-  Talep-  Kisi- 1htiyag—
Grup Tatrrﬂni Meslek Orgiit Yetenek Yonetici Tamamlama
Uyumu Uyumu Uyumu Uyumu Uyumu Uyumu
Kisi-Grup Uyumu 0.851
Kariyer Tatmini 0.457  0.782

Kisi-Meslek Uyumu  0.543  0.414  0.838

Kisi-Orgiit Uyumu 0502 0454 0492  0.876
Talep- Yetenek
Uyumu

Kigi-Yonetici Uyumu  0.658  0.506 ~ 0.532  0.659  0.614  0.823

Ihtiyag-Tamamlama
Uyumu

0472  0.638 0454 0.578 0.816

0550 0572 0.538  0.639  0.590 0.719 0.866

HTMT Kiriteri

Kisi-Grup Uyumu
Kariyer Tatmini 0.547
Kisi-Meslek Uyumu  0.672  0.491

Kisi-Orgiit Uyumu 0.603  0.525  0.597
Talep- Yetenek
Uyumu

Kisi-Yonetici Uyumu  0.777 0577  0.634  0.764  0.755

H\tiyag—Tamamlama
Uyumu

0.607  0.795 0.585  0.725

0.669  0.672  0.661  0.760 0.741 0.836

HIiPOTEZ TESTLERI

Aragtirma modelinin veriyle uyumunu degerlendirmek igin standardized
root mean square residual (SRMR) degerinden yararlanilmistir (Henseler
vd., 2016). SRMR degerinin 0.08 kriter esiginin altinda olmasi modelin veriyle
uyumlu oldugu anlamina gelmektedir (Hu ve Bentler, 1999). Yapisal modelin
test sonuglarina gore SRMR degeri 0.067’dir. Bu sonuca gore arastirma mode-
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linin veriyle iyi bir uyum gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Tablo 3’te hipo-
tez test sonuglar1 gosterilmistir. Sonuglara gore, kisi-meslek uyumu talep-ye-
tenek uyumunu ((3=0.454; p<0.001), ihtiya¢ tamamlama uyumunu (3=0.538;
p<0.001), kisi-orgiit uyumunu (3=0.492; p<0.001), kisi-yOnetici uyumunu
(p=0.532; p<0.001) ve kisi-grup uyumunu (3=0.543; p<0.001) olumlu ve anlaml1
olarak etkilemektedir. Bu bulgulara gore H,, H,, H,, H, ve H, desteklenmistir.
Talep-yetenek uyumu ((3=0.448; p<0.001), ihtiya¢ tamamlama uyumu (3=0.272;
p<0.001) ve kisi-grup uyumu (3=0.119; p<0.05) kariyer tatminini olumlu ve an-
laml1 olarak etkilerken, kisi-orgiit uyumu (3= - 0.028; p>0.001) ve kisi-yOnetici
uyumu (8= - 0.044; p>0.001) kariyer tatminini anlaml1 olarak etkilememekte-
dir. Bu bulgulara gore H, ve H, desteklenmezken, H, H, ve H, desteklenmis-
tir. Ayrica kisi-meslek uyumunun kariyer tatmini {izerindeki dogrudan etkisi
anlamsizdir (= 0.037; p>0.001). Bu sonuca gore H,, desteklenmemistir.

Tablo 3: Hipotez Testi Sonugclar1

B t-degeri p degeri Sonug

H,: Kigi-meslek uyumu -> Talep-yetenek 454 11563 0000  Desteklendi
uyumu

H,: Kigi-meslek uyumu -> Ihtiyag-tamam- 0538  13.525 0.000 Desteklendi
lama uyumu ' ' )

H: Kisi-meslek uyumu -> Kisi-Orgilituyu- g 405 13574 0000  Desteklendi
mu

H,: Kisi-meslek uyumu > Kigi-yonetici 553 15596 0000  Desteklendi
uyumu

H;: I;fll'm“lek uyumu > Kigi-grup uyu- 5543 43515 0000  Desteklendi

Hg ;afﬁf‘yete“ek uyumu ->Kariyer Tat- (0 g748 0000  Desteklendi

H;: I%‘tiyagitamamlama uyumu ->Kariyer o5 4347 0000  Desteklendi

atmini

H.: Kisi-orgiit uyumu -> Kariyer Tatmini ~ -0.028  0.479 0.632  Desteklenmedi

H;: Kigi-yonetici uyumu ->Kariyer Tat- 5044 0505 0552 Desteklenmedi
mini

H, : Kigi-grup uyumu -> Kariyer Tatmini  0.119 2.214 0.05 Desteklendi

H, : Kisi-meslek uyumu-> Kariyer Tatmini 0.037 0.697 0486  Desteklenmedi

Arastirma kapsaminda aracilik hipotezlerinin test edilmesinde 6n yiikleme
(bootstrapping) yontemi kullanilmistir (Zhao vd., 2010). Yapisal esitlik mo-
dellemesi (PLS-SEM) sonuglar1 Tablo 4'te gosterilmistir. On yiikleme yontemi
kullanilarak, ham verilerden (n=431) %95 giiven araliginda 5000 alt 6rneklem
olusturmak suretiyle parametre tahminlemesi yapilmistir. Kisi-orgiit uyumu-
nun [-0.066 araliginda 0.031] ve kisi-yonetici uyumunun [-0.093 araliginda
0.039] aracilik rolleri alt-iist giiven araliklarinin sifir icermesi nedeniyle destek-
lenememigtir. Bu nedenle H, , ve H  reddedilmistir. Talep-yetenek uyumunun
[0.156-0.260], ihtiyag¢ tamamlama uyumunun [0.085-0.206] ve kisi- grup uyu-
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munun [0.017-0.116] aracilik rolleri alt-iist giiven araliklarinin sifir icermemesi

nedeniyle desteklenmistir. Dolayisiyla H,,, H , ve H kabul edilmistir.

12/

Tablo 4: Aracilik Hipotezlerine Yonelik Test Sonuglar:

Dolayl Etkiler B t-degeri LLCI ULCI Karar

H,,: Kisi-meslek uyumu -> Talep-
yetenek uyumu-> Kariyer tatmini

H,,: Kisi-meslek uyumu -> Thtiyag-
tamamlama uyumu-> Kariyer 0.146 3.944* 0.085 0.206 Desteklendi
tatmini

H, ;- Kisi-meslek uyumu -> Kisi-orgit
uyumu-> Kariyer tatmini

0.203 6.516** 0.156 0.260  Desteklendi

-0.014 0472 -0.066 0.031 Desteklenmedi

H,.: Kisi-meslek uyumu -> Kisi-yOnetici

. - -0.023 0.585 -0.093 0.039 Desteklenmedi
uyumu-> Kariyer tatmini

H,: Kisi-meslek uyumu -> Kisi-grup
uyumu-> Kariyer tatmini
p<0.001**, p<0.05*

0.064 2.132* 0.017 0.116  Desteklendi

TARTISMA
Bulgularin Ozeti

Bu arastirma kapsaminda, kisi-gevre uyumu tiirlerinin kisi-meslek uyumu-
nun kariyer tatmini tizerindeki etkisine aracilik ettigini ileri siiren biitiinles-
tirici bir model gelistirilmis ve test edilmistir. Bulgular gelistirilen arastirma
modelini kismen desteklemistir. Buna gore, kisi-meslek uyumu diger uyum
tiirlerinin giiclii bir belirleyicisidir. Kisisel ilgileri meslegiyle ortiisen bireyler
diger cevresel odaklarla ile daha yiiksek uyum gostermektedirler. Bu bulgu
mesleki kisilikler ve calisma ortamlar: teorisinin (Holland, 1997) temel varsa-
yimlarini desteklemektedir. Bununla beraber, elde edilen bulgular Vogel ve
Feldman'nin (2009) kisi-meslek uyumunun kisi-orgiit ve kisi-is uyumunu ar-
tirdigina yonelik bulgusuyla tutarhdir.

Bulgulara gore kisi-is uyumumun boyutlar1 olan talep-yetenek uyumu ve ih-
tiyac-tamamlama uyumu ile beraber kisi-grup uyumu kariyer tatminini artir-
maktadir. Buna gore asagidaki ¢ikarimlarda bulunulabilir. Yiiksek talep-yete-
nek uyumuna sahip olan isgorenler ¢evresel talepleri karsilamak icin gerekli
becerilere, egitime, zamana ve enerjiye sahip olduklari igin daha fazla kariyer
tatminine sahip olmaktadirlar (Edwards vd., 1998; Vahidi vd., 2016). Yiiksek
ihtiyag-tamamlama uyumuna sahip olan isgorenlerin ise ihtiyaclari ile ise kat-
kilar1 karsiliginda aldiklar: 6diiller arasinda ytiiksek bir uyum bulundugundan
(Cable ve DeRue, 2002), kariyerlerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. Yani
sira, kisi-grup uyumuna sahip olan isgorenler calisma arkadaslarindan daha
fazla destek ve yardim gordiikleri i¢in daha yiiksek kariyer tatmini yasamak-
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tadirlar. Bu bulgu benzerlik ¢ekim hipotezinin (Byrne, 1971) ¢alisma arkadas-
lariyla benzer 6zelliklere sahip bireylerin daha ¢ok yakinlik ve destek gorecek-
leri varsayimini desteklemektedir.

Arastirma kapsaminda, kisi-orgiit uyumu ve kisi-yonetici uyumunun kariyer
tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir. Bu bulgu
kisi-cevre uyumu tiirlerinin kariyer ¢iktilar: {izerinde olumlu etkileri oldugu-
na dair kanitlar sunan 6nceki arastirmalar ile gelismektedir (6rn: Erdogan ve
Bauer, 2005). Bu ¢eliskinin nedeni, mevcut arastirmanin yiiriitiildiigii baglam
olabilir. Otel endiistrisinde personel devir orani oldukga yiiksektir, isgorenle-
rin biiyiik bir cogunlugu uzun bir siire ayni orgiitte calismamaktadirlar (Aksu,
2004). Bu bakimdan orgiitsel degerler ve yoneticileriyle uyumlu olmak isgo-
renler i¢cin Onemli bir kriter olmayabilir. Yukarida 0zetlenen bulgularda go-
riildiigli gibi otel isgorenlerinin kariyer tatmininde kisi-orgiit ve kisi-yonetici
uyumu degil, kisi-is ve kisi-grup uyumu 6nemli bir yer tutmaktadir. Otel en-
diistrisinde personel devir oraninin yiiksek olmasindan dolayi, kariyer tatmini
i¢in iggorenlerin yeteneklerinin is talepleriyle uyumlu olmasi ve ihtiyaglarinin
orgiit tarafindan yerine getirilmesi daha 6nemli olabilir. Ayrica otel endiistri-
sinde basari i¢in takim ¢alismasiin esas oldugu dikkate alindiginda (Giirlek,
2019), isgorenlerin ¢alisma arkadaslariyla uyumlu olmasi kariyer tatmini agi-
sindan 6nemli goriiliiyor olabilir.

Araclik hipotezlerine ait bulgular degerlendirildiginde, talep-yetenek uyu-
munun, ihtiyag tamamlama uyumunun ve kisi-grup uyumunun aracilik rol-
lerinin onaylandig, kisi-orgiit uyumunun ve kisi-yonetici uyumunun aracilik
rollerinin ise onaylanmadig1 goriilmektedir. Kisi-meslek uyumunun kariyer
tatmini tizerindeki dogrudan etkisinin anlamsiz oldugu dikkate alindiginda,
bu arastirma baglaminda kisi-meslek uyumunun tamamen kisi-is ve kisi-grup
uyumu araciligryla kariyer tatminini artirdigini sdylemek miimkiindiir. Kisi-is
uyumu ve kisi-grup uyumunun aracilik rollerine iligski asagida ¢ikarimlarda
bulunulabilir. Kisi- meslek uyumu isgorenlerin yeteneklerinin is talepleriyle
daha fazla uyumlu olmasini; isgorenlerin ihtiyaclarimin orgiit tarafindan (iic-
ret, terfi) daha fazla karsilanmasini; isgorenlerin ¢alisma arkadaslariyla daha
fazla uyumlu olmasini saglayarak kariyer tatminini artirmaktadir. Her ne ka-
dar kisi-meslek uyumu, isgorenleri diger ¢evresel odaklar ile uyumlu hale ge-
tirse de, yukarida ifade edilen endiistri sartlarindan 6tiirii bazi ¢cevresel odak-
larla uyumun (6rgiit ve yonetici) kariyer tatminini artirmadigini soylemek
mimkiindiir. Bu nedenle, mesleki kisilikler ve ¢alisma ortamlar1 teorisinin
(Holland, 1997) kisi-meslek uyumunun bireyi diger ¢evresel odaklari ile daha
uyumlu hale getirerek kariyer tatminine neden olacag1 varsayimi otel endiist-
risi baglaminda kismen desteklenmistir.
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Aragtirmanin Teorik Katkis1

Kisi-cevre uyumuna yonelik ¢alismalar ¢ok uzun bir teorik ge¢mise sahiptir
(Schneider, 1987; Caplan ve Van Harrison, 1993; Edwards ve Cooper, 1990). Bu
nedenle, kisi-cevre uyumu teori gelisim diizeyi agisindan olgunluk diizeyine
ulasmis bulunmaktadir (Su vd., 2015). Bununla beraber halen kisi-¢evre uyu-
mu alanyazininda arastirma bosluklar: bulunmaktadir. Bu bosluklardan en
goze carpani kariyer tatminini ngdrmek igin gesitli kisi-cevre uyum tiirlerini
biitiinlestiren bir arastirma bulunmamasidir. Bu iddiay1 hakli ¢ikarmak igin
mevcut aragtirma Onceki arastirmalarin tek bir arastirma kapsaminda farkl
kisi-gevre uyum tiirlerinin biitiinlestirilmesine yonelik ¢cagrida bulunduklari-
nin altin1 ¢izmektedir (Edwards ve Shipp, 2007; Jansen ve Kristof-Brown, 2006;
Kristof - Brown vd., 2005; Lam vd., 2018; Giirlek ve Uygur, 2020). Ek olarak,
alanyazinda kariyer tatmini disinda, degisik davranissal degiskenlerin 6nctil-
leri olarak kisi-cevre uyum tiirlerini biitiinlestiren ¢ok az arastirma bulunmak-
tadir. Ornegin, Vogel ve Feldman (2009) kisi meslek uyumunun kisi-orgiit
ve kisi-is uyumu araciligiyla davranissal degiskenleri artirdigini ortaya koy-
mustur. Yu (2016) kisi-deger uyumunun kisi-is uyumu araciliiyla is tatminini
artirdigin tespit etmistir. Abdalla vd. (2018) kisi orgiit uyumunun kisi-grup
ve kisi-is-uyumu araciligiyla isten ayrilma niyetini etkiledigini ortaya ¢ikar-
mustir. Yukaridaki arastirma boslugunu gidermek igin bu arastirma, kisi-gevre
uyumu tiirlerinin kisi-meslek uyumunun kariyer tatmini tizerindeki etkisine
aracilik ettigini ileri siiren biittinlestirici bir model 6ne siirmiis ve test etmistir.
Bu nedenle mevcut arastirma kisi-cevre uyumu alanyazinina dikkate deger bir
katk: saglamaktadar.

Arastirmanin Uygulamaya Katkis:

Bu arastirma uygulamaya birkag katki saglamaktadir. Birincisi, 6rgiitler isgo-
ren secim siirecinde kisi-meslek uyumuna sahip isgorenleri ise almalidirlar.
Bulgulardan anlasilacag iizere kisi-meslek uyumu degisik cevre uyumu tiirle-
rini arttirmak suretiyle kariyer tatminine katki saglamaktadir. Ikincisi, bu aras-
tirma bireylere degerleriyle uyumlu meslekler se¢melerini tavsiye etmektedir.
Boyle bir se¢cim beraberinde kisi-meslek uyumu ve kariyer tatmini getirecektir.
Pek ¢ok bireyin aile baskisi nedeniyle kisisel degerleri ve 6zellikleriyle uyumlu
olmayan meslekler sectigi dikkate alindiginda (Martin vd., 2014; Singaravelu
vd., 2005.), bu tavsiye daha anlamli olabilir. Uciinciisii bulgular kisi-is uyumu-
nun talep-yetenek uyumu boyutunun kariyer tatminini artirdigini ortaya koy-
maktadir. Bu nedenle orgiitler kisi-meslek uyumuyla beraber talep-yetenek
uyumunu da isgoren se¢ciminde dikkate almalidirlar. Dordiinciisii, arastirma
bulgular1 kisi-gevre uyumunun ihtiya¢ tamamlama uyumu boyutunun kari-
yer tatminini artirdigini ortaya koymustur. Bu nedenle orgiitler isgorenlerin
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ihtiyaclar ile ise katkilar1 karsiliginda aldiklar: 6diiller (6rnegin, maas, sosyal
haklar, egitim) arasinda uyum (Cable ve DeRue 2002) saglamalidirlar. Be-
sincisi kisi-grup uyumu kariyer tatminini artirmaktadir. Bu nedenle orgiitler
orgilitteki mevcut isgorenlerle uyumlu isgorenleri ise almalidirlar ya da isgo-
renler arasinda uyum ve dayanisma saglamak icin sosyallesme programlari
uygulayabilirler. Sonug olarak, konaklama endiistrisinde hizmet kalitesinin
altindan yatan temel faktoriin isgorenler oldugu dikkate alindiginda (Giirlek,
2020), bulgularin 6nemi daha iyi anlasilabilir.

Sinirliliklar ve Gelecek Arastirmalara Oneriler

Bu arastirma birkag sinirlilifa sahiptir. Birincisi bu aragtirmada toplanan ve-
riler kesitseldir. Gelecek arastirmalar boylamsal veri toplayabilirler. Tkincisi
bu aragtirma Istanbul {linde faaliyet gosteren bes yildiz1 otellerin isgdrenleri
tizerinde yriitilmistiir. Gelecek arastirmalar farkl: isletme tiirlerini secebi-
lirler. Uctinciisii, bu arastirma otel isletmelerinde gerceklestirildigi icin aras-
tirma bulgularinin baska endiistrilere genellestirilmesi zordur. Dordiinciisii,
bu arastirmada kisi-gevre uyumu boyutlar: kariyer tatminini etkileyecek se-
kilde biitiinctil bir yaklasimla ele alinmistir. Gelecek arastirmalar benzer bir
entegrasyonu Orglitsel davrans degiskenlerini 6ngdrmek i¢in kullanabilirler.
Besincisi, insa edilen arastirma modeli arac1 degiskenler icermesine ragmen,
diizenleyici degiskenlerden yoksundur. Kisilik tiplerine gore bireylerin ¢evre
uyumu ve kariyer tatmini algilar1 degisebilmektedir (Erdogan ve Bauer, 2005).
Bu nedenle gelecekte yapilacak aragtirmalar arastirma modeline kisilik tiple-
rini diizenleyici degisken olarak ekleyebilirler. Ayrica isgorenlerin kisi-gevre
uyumu ve kariyer tatmini algilamalar1 bulunduklar1 kusaklara gore degisim
gosterebilmektedir (Westerman ve Yamamura, 2007). Bu nedenle gelecekte ya-
pilacak arastirmalar kusaklar1 (X ,Y, Z) arastirma modeline diizenleyici degis-
ken olarak dahil edebilirler.
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