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Kişi-Çevre Uyumu ve Kariyer Tatmini Arasındaki İlişkilerin Modellenmesi

Mert GÜRLEK*

ÖZ: Bu araştırma,  kişi-çevre uyumu türlerinin kariyer tatmini ile nasıl ilişkili olduklarını 
gösteren bir teorik model geliştirmeyi ve test etmeyi amaçlamaktadır. Araştırmada kulla-
nılan veriler İstanbul İlinde faaliyet gösteren beş yıldız otel işletmelerinin işgörenlerinden 
(n=431) elde edilmiştir. Geliştirilen teorik model yapısal eşitlik modellemesinden yararla-
nılarak test edilmiştir. İlk olarak, kişi-meslek uyumunun diğer kişi-çevre uyumu türleri 
üzerindeki etkileri incelenmiş ve kişi-meslek uyumunun talep-yetenek, ihtiyaç tamamlama, 
kişi-örgüt, kişi-yönetici, kişi-grup uyumu türlerini olumlu ve anlamlı olarak etkilediği so-
nucuna ulaşılmıştır. İkinci olarak, kişi-çevre uyumu türlerinin kariyer tatmini üzerindeki 
etkileri incelenmiştir. Bulgulara göre, talep-yetenek, ihtiyaç tamamlama ve kişi-grup uyu-
mu kariyer tatminini olumlu ve anlamlı olarak etkilerken, kişi-örgüt ve kişi yönetici uyumu 
kariyer tatminini anlamlı olarak etkilememektedir.  Aracılık etkisi açısından, kişi-meslek 
uyumu kariyer tatmini üzerinde doğrudan anlamlı bir etkiye sahip değildir. Buna karşın, 
kişi-meslek uyumu talep-yetenek, ihtiyaç-tamamlama ve kişi-grup uyumu aracılığıyla ka-
riyer tatmini üzerinde dolaylı ve anlamlı bir etkiye sahiptir. Sonuç olarak, bu araştırma 
kişi-çevre uyumu ve kariyer tatmini arasındaki karmaşık ilişkilere ışık tutarak alanyazına 
anlamlı bir katkı sunmaktadır. 

Anahtar Kelimeler: Kişi-Çevre 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.

GİRİŞ

Kişi-çevre uyumu teorisi, bilim insanları ve uygulamacılar tarafından işgö-
renlerin işyerindeki duygularını, tutumlarını ve davranışlarını anlamak için 
yaygın bir şekilde kullanılan teorik taslaklar arasında yer almaktadır (Vleugels 
vd., 2018). Kişi-çevre uyumu, bireyin çalışma ortamındaki birden fazla sistem-
le uyumluluğunu içeren kapsamlı bir kavramdır (Kristof-Brown vd., 2002). Ki-
şi-çevre uyumu bakış açısı altında kişi-meslek, kişi-örgüt, kişi-iş, kişi-yönetici 
ve kişi-grup uyumu gibi farklı uyum türleri ele alınmaktadır (Kristof, 1996; 
Irak, 2012; Erbaş ve Şahin Perçin, 2016; Gürlek, 2019). Bir çok araştırma ki-
şi-çevre uyumunun iş tatmini, (Nguyen ve Borteyrou, 2016), iş performansı 
(Kieffer vd., 2004) ve örgütsel bağlılık (Astakhova, 2016) gibi temel örgütsel 
davranış değişkenlerinin güçlü bir belirleyicisi olduğunu ortaya koymuştur. 
Kişi-çevre uyumu, olgunluk düzeyine ulaşmış bir teorik arka plana sahip ol-
masına rağmen (Kristof-Brown ve Guay, 2011; Su vd., 2015), davranışsal de-
ğişkenleri tahmin etmek için çeşitli kişi-çevre uyum türlerini bütünleştiren çok 
az araştırma bulunmaktadır (Vogel ve Feldman, 2009; Yu, 2016; Abdalla vd., 
2018). Bu bakımdan, bütünleştirici bir yaklaşım ile aynı çalışmada birden fazla 
uyum türünü ele alan araştırmalara ihtiyaç vardır.

Önceki araştırmalar kişi-çevre uyumu türlerinin davranışsal değişkenler üze-
rindeki etkilerini ele almalarına rağmen (Kilroy vd., 2017; Lee vd., 2017) kendi 
aralarındaki ilişki süreçlerini büyük ölçüde ihmal etmişlerdir.  Sadece birkaç 
araştırma kişi-çevre uyumu türlerini birlikte ele almış ve kendi aralarındaki 
ilişkileri araştırma modeline dahil etmiştir. Örneğin, Vogel ve Feldman (2009) 
kişi-meslek, kişi-örgüt ve kişi-iş uyumunu birlikte inceleyerek, kişi meslek 
uyumunun kişi-örgüt ve kişi-iş uyumu aracılığıyla davranışsal değişkenleri 
artırdığını ortaya koymuştur. Yu (2016) kişi-değer uyumu ve kişi-iş uyumunu 
birlikte ele alarak, kişi-değer uyumunun kişi-iş uyumu aracılığıyla iş tatminini 
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artırdığını ortaya koymuştur. Abdalla vd. (2018) kişi örgüt, kişi-grup ve kişi-iş 
uyumunu birlikte ele alarak, kişi örgüt uyumunun kişi-grup ve kişi-iş-uyumu 
aracılığıyla işten ayrılma niyetini etkilediğini tespit etmişlerdir. 

Araştırmacılar uzun bir süredir davranışsal değişkenleri tahmin etmek için 
aynı çalışmada farklı uyum türlerinin eşzamanlı olarak bütünleştirilmesine 
yönelik çağrıda bulunmaktadırlar (Edwards ve Shipp, 2007; Jansen ve Kristof-
Brown, 2006; Kristof‐Brown vd., 2005; Lam vd., 2018; Gürlek ve Uygur, 2020). 
Özellikle Gürlek ve Uygur (2020) Journal of Management & Organization’da kabul 
edilen çalışmalarında araştırmacıları bir aracılık modeli kapsamında farklı 
kişi-çevre uyumu türlerini entegre etmeye çağırmaktadır. Yukarıda sunulan 
araştırmalarda görüldüğü üzere, kişi-çevre uyumu türlerini bütüncül bir bakış 
açısıyla ele alan çok az araştırma bulunmakla beraber mevcut araştırmalar 
kişi-çevre uyumu türleri ve kariyer tatmini arasındaki ilişkilerin doğasına ışık 
tutmamaktadırlar. Bu teorik boşluktan hareketle, bu çalışma kariyer tatminini 
tahmin etmek için farklı uyum türlerinin birlikte nasıl çalıştığını gösteren 
bir teorik model geliştirmeyi ve test etmeyi amaçlamaktadır. Araştırmada 
Kristof’un (1996)  geniş çapta atıfta bulunulan çalışmasında ana hatları verilen 
kişi-çevre uyumunun kişi-meslek, kişi-iş, kişi-örgüt, kişi-yönetici ve kişi-grup 
uyumu türlerine odaklanılmaktadır. Mesleki kişilikler ve çalışma ortamları 
teorisi (Holland, 1997) kişi-meslek uyumunun bireyi diğer çevresel odakları 
ile daha uyumlu hale getirerek kariyer tatminini artırdığını vurgulamaktadır. 
Buna dayanarak,  bu araştırma kişi-meslek uyumunun diğer kişi-çevre uyumu 
türleri olan kişi-örgüt, kişi-iş, kişi-yönetici ve kişi-grup uyumunu artırmak 
suretiyle kariyer tatminini artıracağını ileri sürmektedir (Şekil 1). Bir başka 
ifadeyle bu araştırma, kişi-meslek uyumunun kariyer tatmini üzerindeki 
etkisinde kişi-çevre uyumu türlerinin aracılık rolü oynadığını ileri süren 
bütünleştirici bir model öne sürmektedir. Bu bakımdan, bu araştırmanın 
davranışsal değişkenlerin öncüllerini belirlemek için aynı çalışmada farklı 
kişi-çevre uyum türlerinin bütünleştirilmesine yönelik çağrılara cevap vererek 
alanyazına katkı sağlaması beklenmektedir. 

TEORİK ÇERÇEVE VE HİPOTEZLER

Kişi-Çevre Uyumu Kavramı

Kişi-çevre uyumu örgütsel psikoloji alanının temel araştırma alanları arasında 
yer almaktadır (Durr II ve Tracey, 2009). Kişi-çevre uyumu, “bireyin özellik-
leri ile çalışma çevresi arasındaki uyumu” ifade etmektedir (Greguras ve Die-
fendorff, 2009:465). Kişi-çevre uyumu, “birey ve çevre arasındaki uyumun” 
(Edwards vd., 2006: 802) üzerinde durmakta olup benzerlik uyumu ve tamamlayıcı 
uyum olmak üzere iki temel bakış açısına dayalı olarak açıklanmaktadır (Gürlek, 
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2019).  Benzerlik uyumu, birey ve çevresi arasında değerlerin benzerliği temelin-
den gelişirken, tamamlayıcı uyum çevrenin eksiklileri birey tarafından tamam-
ladığında ya da bireyin eksiklikleri çevre tarafından tamamladığında ortaya çık-
maktadır (Muchinsky ve Monahan, 1987). Kavramsal olarak kişi-çevre uyumu 
kişi-iş, kişi-örgüt, kişi meslek, kişi-grup ve kişi-yönetici uyumu gibi çoklu alt 
türlerden oluşan bir şemsiye kavramı temsil etmektedir. Kendi aralarında olum-
lu bir şekilde ilişkili olmalarına rağmen, bu farklı uyum türleri çalışma ortamı-
nın farklı yönlerini temsil ettikleri için bağımsız değişkenler üzerinde benzersiz 
etkileri olan ayrı yapılar olarak kabul edilmektedirler (Vleugels vd., 2018).

Kişi-iş uyumu tamamlayıcı uyum bakış açısına göre, bireylerin bilgi, beceri ve 
yeteneklerinin örgütün talepleriyle ne derece uyum gösterdiğini ifade eden 
talep-yetenek uyumu ve işin özelliklerinin veya işi yapabilmek için ihtiyaç du-
yulan kaynakların örgüt tarafından ne derece karşılandığını ifade eden ihtiyaç 
tamamlama-uyumu olmak üzere iki türe sahiptir (Edwards ve  Shipp, 2007). Ki-
şi-örgüt uyumu, kişi ve örgüt arasındaki değerler açısından benzerliği ifade 
etmektedir (Lee vd., 2010). Kişi-meslek uyumu, bireyin kişisel özellikleri ve 
mesleki ilgileri ile mesleğin özellikler arasındaki uyumu ifade etmektedir. Ki-
şi-grup uyumu, bireyin özellikleri ve değerleri ile çalışma arkadaşlarının de-
ğerleri ve özellikleri arasındaki uyumu ifade etmektedir. Kişi- yönetici uyu-
mu bireyin özellikleri ve çalışma tarzı ile yöneticisinin özellikleri arasındaki 
uyumu ifade etmektedir (Kristof-Brown vd., 2005).  Kişi-örgüt, kişi-meslek, 
kişi-yönetici, kişi grup uyumu; değerler, ilgiler ve hedefler açısından benzerli-
ğe atıfta bulunmaları nedeniyle benzerlik uyumu perspektifinden değerlendi-
rilmektedir (van Vianen, 2018).

Kişi-Çevre Uyumu Türleri Arasındaki İlişkiler ve İlgili Hipotezler 

Kişi-çevre uyumu türleri arasındaki ilişkileri anlamak için geliştirilen modelle-
rin temel taşı kişi-meslek uyumudur (Holland, 1997; Jansen ve Kristof-Brown, 
2006; Vogel ve Feldman, 2009; Su ve Nye, 2017). Bu bölümde kişi-meslek uyu-
mu ve diğer kişi-çevre uyumu türleri arasındaki ilişkiler açıklanmış ve aka-
binde hipotezler sunulmuştur. Kişi- meslek uyumu, diğer kişi-çevre uyumu 
türlerini şekillendiren merkezi bir yapıya sahiptir (Ehrhart ve Makransky, 
2007; Xiao vd., 2014). Kariyer seçimi teorilerinin çoğu bireylerin kendi ilgileri 
ve özellikleriyle uyuşan meslekleri tercih ettiklerinde, çalışma çevresine daha 
fazla uyum gösterdiklerini ileri sürmektedirler (Durr II ve Tracey, 2009). Başka 
bir anlatımla, örgütsel psikoloji alanyazını kişi-meslek uyumunun bireylerin 
özellikleri ile çalışma çevresi arasındaki uyuma katkı sağladığını vurgulamak-
tadır (Edwards, 2008; Irak, 2012; Glosenberg vd., 2019).  Meslek seçim teorisi 
bu sav için anlamlı bir teorik dayanak oluşturmaktadır. Meslek seçim teorisine 
göre bireyin kişisel özellikleri ile seçtiği meslek arasında uyum olduğu zaman, 
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birey çalışma çevresine daha fazla uyum göstermekte ve kariyerinde daha ba-
şarılı olmaktadır (Holland, 1959). Örneğin, sanatsal yeteneklere sahip bir bi-
rey, müzisyenlik mesleğinde daha başarılı olabilmekte ve dolayısıyla kariyer 
tatmini deneyimleyebilmektedir (Yang vd., 2008; Gürlek, 2019). Buna göre kişi- 
meslek uyumu yüksek olan bireylerin işi, örgütü, çalışma grubu ve yöneticisi 
gibi diğer çevresel odaklar ile yüksek bir uyuma sahip olması muhtemeldir. 

Yanlış bir meslek seçimi beraberinde kişi-meslek uyumsuzluğu getirmekte ve 
bunun sonucu olarak bireyler kariyerlerinde başarılı olamayabilmektedirler 
(Ballout, 2007).  Kişi-meslek uyumsuzluğu algılayan bireyler, çalıştıkları ör-
gütsel çevreden uzaklaşma eğiliminde olmaktadırlar (Feij vd., 1999). Bu tür 
bireyler mesleklerini değiştiremiyorlarsa giderek örgüte, işe, çalışma grubu-
na ve yöneticilerine karşı yabancılaşmaktadırlar (Jesús Suárez‐Mendoza ve 
Zoghbi‐Manrique‐de‐Lara, 2007; O’Donohue ve Nelson, 2014).  Kişi-meslek 
uyumsuzluğuna sahip olan bireyler mesleklerini benimsemedikleri için nere-
de çalışırlarsa çalışsınlar kişi-iş uyumuna, kişi-örgüt uyumuna ve kişi-yönetici 
uyumuna sahip olamayabilirler. Bu bakımdan kişi meslek uyumunu diğer ki-
şi-çevre uyumu türlerinin ana belirleyicisi olarak görmek mümkündür. Alan-
yazındaki araştırmalar kişi meslek uyumunun diğer uyum türlerinin önemli 
bir belirleyicisi olduğunu tespit etmişlerdir. Örneğin, Vogel ve Feldman (2009) 
kişi-meslek uyumunun kişi-iş ve kişi-örgüt uyumunun önemli bir öncülü ol-
duğu tespit etmiştir. Ehrhart ve Makransky (2007) ise mesleki ilgileri ve icra et-
tikleri meslek arasında uyum bulunan bireylerin daha yüksek düzeyde kişi-iş 
uyumuna sahip olduklarını tespit etmiştir. Yukarıdaki teorik argümanlara da-
yalı olarak aşağıdaki hipotezler ileri sürülmüştür.

H1: Kişi-meslek uyumu, kişi-iş uyumunun talep-yetenek uyumu boyutunu po-
zitif ve anlamlı olarak etkilemektedir.

H2: Kişi-meslek uyumu, kişi-iş uyumunun ihtiyaç-tamamlama uyumu boyu-
tunu pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir.

H3: Kişi-meslek uyumu, kişi-örgüt uyumunu pozitif ve anlamlı olarak etkile-
mektedir.

H4: Kişi-meslek uyumu, kişi-yönetici uyumunu pozitif ve anlamlı olarak etki-
lemektedir.

H5: Kişi-meslek uyumu, kişi-grup uyumunu pozitif ve anlamlı olarak etkile-
mektedir.

Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini, öznel kariyer başarısının bir göstergesi olarak kabul edilmek-
tedir (Colakoglu,  2011). Nesnel kariyer başarısı görünür sonuçlar içerdiğinden, 
genellikle üçüncü şahıs bakış açısına dayanmaktadır ve bu nedenle bir işgöre-
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nin kendi başarısını değerlendirmesini yansıtmamaktadır. Bu bakımdan,  kari-
yer tatminin değerlendirilmesinde öznel kariyer başarısı dikkate alınmaktadır 
(Kong, Cheung ve Song, 2012). Öznel kariyer başarısı perspektifinden kariyer 
tatmini işgörenlerin ücret, ilerleme, kariyer hedeflerine ulaşma ve yeni beceri-
ler geliştirme açısından örgütteki kariyerlerinden elde ettikleri tatmine yönelik 
kişisel değerlendirmelerini ifade etmektedir (Karatepe, 2012; Wassermann vd., 
2017). Kişi-çevre uyumu teorisinin temel iddiası, birey ve çevresi arasındaki 
yüksek uyumun yüksek iş tatmini, kariyer başarısı ve yüksek iş performansı 
gibi olumlu çıktılar meydana getireceği varsayımıdır (Su vd., 2015). 

Kişi Çevre Uyumu ve Kariyer Tatmini Arasındaki İlişkiler ve İlgili Hipotezler

Bu bölümde kişi çevre uyumu türleri ve kariyer tatmini arasındaki ilişkiler 
açıklanmakta ve ilgili hipotezler geliştirilmektedir. Teorik arka planının kur-
gulanmasında büyük ölçüde benzerlik çekim hipotezinden (Byrne, 1971) ve mes-
leki kişilikler ve çalışma ortamları teorisinden (Holland,1997) yararlanılmaktadır.

Kişi-iş uyumu açısından yetenekleri ve donanımları iş gereksinimleriyle 
uyumlu olan (talep-yetenek uyumu) veya iş için ihtiyaç duyduğu kaynak ve 
imkanlar örgüt tarafından karşılanan bireyler (ihtiyaç-tamamlama uyumu) ka-
riyer hedeflerine daha hızlı ulaşabilirler ve böylece yüksek düzeyde kariyer 
tatmini deneyimleyebilirler (Ballout, 2007). Bir başka ifadeyle yüksek talep-ye-
tenek uyumuna sahip olan bir işgören çevresel talepleri karşılamak için gerekli 
becerilere, eğitime, zamana ve enerjiye sahiptir (Edwards vd., 1998; Vahidi vd., 
2016). Dolayısıyla, bu tür bir özelliklere sahip olan işgören daha yüksek perfor-
mansa sahip olabilir ve böylece örgütün sağladığı kariyer fırsatlarını yakalaya-
bilir. Alanyazında Erdoğan ve Bauer (2005) talep-yetenek uyumunun kariyer 
tatminini olumlu yönde etkilediğini tespit etmiştir. Yüksek ihtiyaç-tamamla-
ma uyumuna sahip olan işgörenlerin ise ihtiyaçları ile işe katkıları karşılığın-
da aldıkları ödüller (örneğin, ücret, sosyal haklar, eğitim) arasında yüksek bir 
uyum bulunmaktadır (Cable ve DeRue, 2002). İhtiyaçları örgüt tarafından kar-
şılanan işgörenlerin işlerinde daha başarılı olmaları ve böylece daha yüksek 
kariyer tatminine sahip olmaları muhtemeldir. Yukarıdaki teorik argümanlara 
dayalı olarak aşağıdaki hipotezler ileri sürülmüştür.

H6: Kişi-iş uyumunun talep-yetenek uyumu boyutu kariyer tatminini pozitif 
ve anlamlı olarak etkilemektedir.

H7: Kişi-iş uyumunun ihtiyaç-tamamlama uyumu boyutu kariyer tatminini 
pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir.

Kişi-Örgüt Uyumu ve Kariyer Tatmini 

İşgörenler iş ortamında görevlerini yerine getirirken örgütsel değerlerle 
uyumlu davranışlar sergilemek zorundadırlar. Bununla beraber, örgüt içinde 
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örgütsel değerler ile uyumlu olmayan bireylerin bilişsel çelişki yaşama (Festin-
ger, 1957) olasılığı daha yüksektir. Bilişsel çelişki teorisine göre bireyler kendi 
inançlarına ve değerlerine uygun olmayan davranışlarda bulundukları zaman, 
deneyimlerinden memnuniyetsizlik yaşamaktadırlar (Erdogan vd., 2004). Bu 
bakımdan bireyin iş yaşamında başarısı için kişi-örgüt uyumu elzemdir.

Kişi ve örgüt arasında değerler temelinde ortaya çıkan benzerlik, işgören açısın-
dan örgütü çalışmak ve kariyer yapmak için uygun bir yer yapmaktadır. Ben-
zerlik-çekim hipotezi bireylerin kendilerine benzer bireylere ilgi duyduğunu ve 
tercih ettiğini öne sürmektedir (Byrne, 1971). Bu nedenle örgüt ile benzer değer-
lere sahip olan bireyler örgüt üyeleri tarafından politik ve sosyal olarak destekle-
nirken, örgütsel değerler ile zıt düşen bireyler dışlanabilmektedir. İyi bir perfor-
mans göstermek için gerekli olan desteği alan bireyler daha yüksek performans 
göstererek daha iyi ücret ve terfi gibi kariyer tatmini faktörlerine sahip olabil-
mektedirler (Bretz ve Judge, 1994). Schneider’in (1987) çekim-seçim-yıpranma 
modeli işe alım sonrası örgütsel değerlerler ile kendi değerleri arasında uyum-
suzluk algılayan bireylerin kariyerlerden daha az tatmin olduklarını ve işten ay-
rıldıklarını vurgulamaktadır. Öte yandan kişi-örgüt uyumuna sahip olan işgö-
renler genellikle örgütsel beklentilerle uyumlu davranışlar sergilemektedirler. 
Bu uyumun bir sonucu olarak, yöneticilerinden daha olumlu değerlendirmeler 
alabilirler ve daha çok ödül kazanabilirler (Vogel ve Feldman, 2009). Bu nedenle 
kişi-örgüt uyumunun kariyer tatminini artırması beklenilebilir. Yukarıdaki teo-
rik argümanlara dayalı olarak aşağıdaki hipotez ileri sürülmüştür.

H8: Kişi-örgüt uyumu kariyer tatminini pozitif ve anlamlı olarak etkilemek-
tedir. 

Kişi-Yönetici Uyumu ve Kariyer Tatmini 

İşgören ve yönetici arasındaki benzerlik veya uyum, kariyer tatmininin oluşma-
sında önemli bir yer tutmaktadır. Kişi-yönetici uyumuna sahip olmak işgören-
lerin kariyer ilerlemesini kolaylaştırmakta ve daha yüksek bir kariyer tatmini 
getirmektedir (Jiang ve Klein,  1999).  Yönetici desteği işgörenlerin kariyer ba-
şarısının öncülleri arasında yer almaktadır (Ng vd., 2005; Bozionelos vd., 2019). 
Bunun en önemli nedeni yöneticilerin terfi kararları ve kariyer gelişimi açısın-
dan astların örgütsel hayatında önemli rol oynamasıdır (Breland vd., 2007). Ben-
zerlik-çekim hipotezinin (Byrne 1971), kişi-yönetici uyumunun açıklanmasında 
da yararlı bir teorik temel sağladığı belirtilmektedir (Gürlek ve Uygur, 2020). Hi-
poteze göre insanlar benzer oldukları kişilere daha fazla ilgi duymaktadırlar. Bu 
nedenle, bireyler kendilerine daha fazla benzeyen kişileri daha az benzeyenlere 
göre daha olumlu değerlendirmekte ve sevmektedir (Kim ve Kim, 2013; Gürlek, 
2019). Benzerlik çekim hipotezi açısından kişi-yönetici uyumu yüksek olduğu 
zaman, işgörenin örgütsel ödülleri alma ve terfi fırsatlarını yakalama olasılığı 



262 Balıkesir Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi
Cilt: 23 - Sayı: 43, Haziran 2020

Mert GÜRLEKBAUNSOBED, 23(43), 2020, 255-281

daha yüksektir (Van Vianen vd., 2011). Çünkü işgören ve yönetici arasındaki 
değerler ve kişilik özellikler açısından oluşan benzerlik ve uyum işgörenin yö-
netici tarafından daha olumlu değerlendirmesine yol açabilmektedir. Bununla 
beraber yüksek kişi-yönetici uyumu olduğu zaman, yöneticinin işgörenin kari-
yerine zarar verme olasılığı daha düşük olmaktadır (Xu vd., 2019). Alanyazında, 
işgörenler değerlerinin yöneticilerinin değerleriyle uyuştuğunu hissettiklerinde 
iş ve çalışma çevresinden memnun olduklarına dair ampirik kanıtlar bulunmak-
tadır (Marstand vd., 2017; Choi vd., 2017). Bu nedenle kişi-yönetici uyumunun 
kariyer tatminini artırması beklenmektedir. Yukarıdaki teorik argümanlara da-
yalı olarak aşağıdaki hipotez ileri sürülmüştür.

H9: Kişi-yönetici uyumu kariyer tatminini pozitif ve anlamlı olarak etkilemek-
tedir. 

Kişi-Grup Uyumu ve Kariyer Tatmini 

Kişi-grup uyumu “birey ve çalışma grubu arasındaki uyumluluğu” (Kristof, 
1996: 7) ifade etmekte olup, bireyin çalışma arkadaşlarıyla kişilerarası ilişkiler 
açısından uyumlu olduğunda ortaya çıkmaktadır (Young Seong, ve Kristof-
Brown, 2012). Benzerlik çekim hipotezi perspektifinden (Byrne, 1971), çalışma 
arkadaşlarıyla benzer özelliklere sahip olduğunu algılayan bireylerin çalışma 
arkadaşlarına daha çok ilgi gösterebileceğini ve bunun sonucu olarak daha 
sık iletişim, daha büyük sosyal entegrasyon, daha uyumlu iş ilişkileri ve 
daha iyi bir kariyer gelişimi ortaya çıkabileceğini söylemek mümkündür 
(Kristof-Brown ve Stevens, 2001). İşgörenler çalışma arkadaşlarıyla uyumlu 
olduklarını algıladıklarında, daha az kişilerarası ihtilaf meydana geleceğinden 
işlerinden tatmin olma olasılıkları daha yüksektir. Ayrıca, yüksek kişi-grup 
uyumu bireyin daha fazla sosyal kaynağa ve desteğe erişilebilmesine katkı 
sağlamaktadır (Wang vd., 2011). Çünkü ortak değerleri paylaşan çalışma 
gruplarında bireyler arası dayanışma ve iletişim oldukça yüksektir (Greguras 
ve Diefendorff,  2009). Bir başka ifadeyle iş arkadaşlarıyla güçlü ilişkileri 
olan bireylerin iş arkadaşlarından değerli kaynaklar alma ve destek görme 
olasılıkları daha yüksektir (Vogel ve Feldman, 2009).  Bu nedenle işyerinde 
uyumlu, stabil ve destekleyici bir çevre algılayan bireylerin kariyerlerinde 
başarılı olma olasılığı artmaktadır (Chuang vd., 2016). Yukarıdaki teorik 
temele dayalı olarak aşağıdaki hipotez ileri sürülmüştür.

H10: Kişi-grup uyumu kariyer tatminini pozitif ve anlamlı olarak etkilemek-
tedir.

Kişi-Meslek Uyumu ve Kariyer Tatmini

Holland’ın (1997) Mesleki Kişilikler ve Çalışma Ortamları Teorisine göre, bireyin 
ilgi türü ile çalışma ortamı arasındaki benzerlik derecesi bireyin iş tutumlarını 



263Balıkesir University The Journal of Social Sciences Institute
Volume: 23 - Issue: 43, June 2020

Kişi-Çevre Uyumu ve Kariyer Tatmini Arasındaki İlişkilerin Modellenmesi

ve davranışlarını etkilemekte ve daha yüksek ilgi uyumu düzeyi daha fazla 
memnuniyet ve başarı getirmektedir (Su ve Nye, 2017). Bir başka ifadeyle bi-
reylerin ilgi alanlarına uygun meslekleri sürdürmeleri halinde daha memnun 
olacakları varsayılmaktadır. Örneğin, araştırıcı ve sorgulayıcı bireyler akade-
misyenlik mesleğini seçmeleri durumunda kariyerlerinde daha başarılı olabil-
mektedirler (Glosenberg vd., 2019). Meta analiz çalışmaları meslek uyumu-
nun kariyer çıktılarıyla güçlü bir şekilde ilişkili olduğunu tespit etmişlerdir 
(Yang vd., 2008; Nye vd., 2012). Bununla beraber alanyazındaki araştırmalar 
kişi-meslek uyumu ve kariyer tatmini arasında olumlu ve anlamlı bir ilişki 
öngörmektedirler (Vogel ve Feldman, 2009; Cha vd., 2009).   Yukarıdaki teorik 
temele dayalı olarak aşağıdaki hipotez ileri sürülmüştür. 

H11: Kişi-meslek uyumu kariyer tatminini pozitif ve anlamlı olarak etkilemek-
tedir. 

Kişi-Çevre Uyumu Türlerinin Aracılık Rolleri

Daha önce ifade edildiği gibi,  araştırmacılar farklı kişi-çevre uyumu türlerinin 
birlikte ele alınarak tek bir araştırma modelinde bütünleştirilmesi için çağrı-
da bulunmuşlardır (örn: Jansen ve Kristof-Brown, 2006). Alanyazında, farklı 
uyum türlerini tek bir araştırma modelinde bütünleştirmenin en iyi yolunun 
aracılık modeli inşa etmek olduğu belirtilmektedir (Edwards ve Shipp, 2007; 
Abdalla vd., 2018; Gürlek ve Uygur, 2020). Bu araştırma, kişi-çevre uyum tür-
lerinin kişi-meslek uyumunun kariyer tatmini üzerindeki etkisine aracılık et-
tiğini ileri süren bütünleştirici bir model öne sürmektedir. Aşağıda geliştirilen 
aracılık modeline ilişkin teorik arka plan sunulmuştur.  

Kişi-meslek uyumunun kariyer tatmini üzerinde güçlü bir etkiye sahip ol-
duğuna dair kanıtlar olmasına rağmen (Cha vd., 2009; Colakoğlu, 2011), bu 
etkinin nasıl meydana geldiği konusu büyük ölçüde belirsizdir. Kişi-meslek 
uyumu ve kariyer tatmin arasındaki ilişkisel mesafe oldukça geniştir. Bu ne-
denle iki yapı arasındaki ilişkileri aydınlatmak için aracı değişkenlere ihtiyaç 
bulunmaktadır (Van Vianen vd., 2011). Alanyazında, mesleki uyum değişken-
lerinin kariyer çıktıları üzerindeki etkisinde kişi-çevre uyum türlerinin önem-
li bir bağlantı noktası olabileceğine yönelik giderek artan teorik varsayımlar 
bulunmaktadır (Yu, 2016; Oh, 2018). Kişi-meslek uyumu, işgöreni diğer çev-
resel odaklar ile uyumlu hale getirmek suretiyle kariyer tatminini artırabilir. 
Örneğin, bireysel özellikleri mesleğiyle uyumlu olan bireyler işin gerektirdiği 
talepleri daha fazla yerine getirebilirler ve böylece kariyerlerinde daha hızlı 
ilerleyebilirler (Ehrhart ve Makransky, 2007; Vogel ve Feldman, 2009). Bu araş-
tırma, kişi meslek uyumunu kariyer tatmin sürecinin ana aşaması olarak kabul 
etmektedir. Nitekim meslek seçim teorisine göre, kariyerinde başarılı bir şekil-
de ilerlemek isteyen bireylerin başlangıçta doğru bir meslek seçmeleri gerek-
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mektedir (Holland, 1997). Bu bakış açısına göre,  kariyer tatminine giden yolun 
mihenk taşı kişi-meslek uyumudur. Kişi meslek uyumu diğer uyum türlerini 
artırmak suretiyle kariyer tatminini artırabilir. Bir başka ifadeyle kişi meslek 
uyumu kişi-iş, kişi-örgüt, kişi-yönetici ve kişi-örgüt uyumu aracılığıyla kari-
yer tatminini artırabilir. Yukarıdaki teorik tartışmaya dayalı olarak aşağıdaki 
hipotezler ileri sürülmekte olup, hipotez gelişimine dayalı olarak inşa edilen 
araştırma modeli Şekil 1’de gösterilmiştir. 

H12: Kişi-iş uyumunun talep-yetenek uyumu boyutu kişi-meslek uyumunun 
kariyer tatmini üzerindeki etkisine aracılık etmektedir. 

H13: Kişi-iş uyumunun ihtiyaç-tamamlama uyumu boyutu kişi-meslek uyu-
munun kariyer tatmini üzerindeki etkisine aracılık etmektedir. 

H14: Kişi-örgüt uyumu kişi-meslek uyumunun kariyer tatmini üzerindeki et-
kisine aracılık etmektedir. 

H15: Kişi-yönetici uyumu kişi-meslek uyumunun kariyer tatmini üzerindeki 
etkisine aracılık etmektedir. 

H16: Kişi- grup uyumu kişi-meslek uyumunun kariyer tatmini üzerindeki et-
kisine aracılık etmektedir. 

Şekil 1: Araştırma Modeli
Şekil 1: Araştırma Modeli 

Kişi Meslek Uyumu Kariyer Tatmini

Talep Yetenek Uyumu

İhtiyaç Tamamlama Uyumu

Kişi Örgüt Uyumu

Kişi Yönetici Uyumu

Kişi Grup Uyumu

Kişi-İş Uyumu
H11

H12 : Kişi Meslek Uyumu Talep Yetenek Uyumu Kariyer Tatmini
H13 : Kişi Meslek Uyumu İhtiyaç Tamamlama Uyumu Kariyer Tatmini
H14 : Kişi Meslek Uyumu          Kişi Örgüt Uyumu Kariyer Tatmini
H15 : Kişi Meslek Uyumu          Kişi Yönetici Uyumu Kariyer Tatmini
H16 : Kişi Meslek Uyumu          Kişi Grup Uyumu Kariyer Tatmini
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YÖNTEM 

Örneklem

Bu araştırmanın örneklemini otel işgörenleri oluşturmaktadır. Turizm sektö-
ründe işgücünün çoğunluğu otel işletmelerinde istihdam edilmektedir. Bunun-
la birlikte turizm sektörünün uzun vadede rekabet avantajını etkin bir şekilde 
sürdürmesi için otel işletmelerinin ilk olarak kişi-çevre uyumuna -özellikle ki-
şi-meslek uyumuna- sahip işgörenleri örgüte çekmeleri (Choi vd., 2017), daha 
sonra onlara ücret, gelişim, kariyer hedeflerine ulaşma ve yeni beceriler geliştir-
me konularında bir kariyer ve başarı planı sunmaları gerekmektedir (Karatepe, 
2012).  Bu bakımdan, kişi-çevre uyumu ve kariyer başarısı arasındaki ilişkileri 
incelemek için otel işgörenleri uygun bir örneklem oluşturmaktadır.

Araştırmada kullanılan veriler 2019 yılının Ekim ve Kasım aylarında İstan-
bul’da faaliyet gösteren beş yıldız otel işletmelerinin işgörenlerinden elde edil-
miştir. İstanbul İlinin seçilmesinin nedeni Türkiye’de en çok beş yıldızlı otelin 
bulunduğu ikinci il olmasıdır. Kültür ve Turizm Bakanlığı verilerine göre 2019 
yılı kasım ayı itibariyle İstanbul İlinde, 107 adet beş yıldızlı otel işletmesi bu-
lunmaktadır.  Araştırmacı kolayda örnekleme yöntemini kullanarak 19 otel 
işletmesini araştırmaya dahil etmiştir. Veriler otel işletmelerinden bırak-top-
la tekniği kullanılarak toplanmıştır. Veri toplama süreci sonunda toplam 431 
adet anket elde edilmiştir. İstanbul İlinde beş yıldızlı otel işletmelerinde ça-
lışan toplam işgören sayısı hakkında bir veri bulunmamaktadır. Evrenin ta-
nımlanamadığı durumlarda 384 örneklem hacmi yeterli kabul edilmektedir 
(Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2014)

Araştırmaya katılanların yaklaşık olarak % 53’ü erkeklerden (227 kişi), % 47’si 
(204 kişi) kadınlardan oluşmaktadır. Medeni durum açısından, katılımcıların 
yaklaşık % 42’si bekar katılımcılardan (181 kişi) % 58’si (250 kişi) evli katılımcı-
lardan oluşmaktadır. Katılımcıların yaş ortalaması yaklaşık olarak 37 iken, otel 
endüstrisinde ortalama 5 yıl iş tecrübeleri bulunmaktadır. Eğitim düzeyi açısın-
dan incelendiğinde, katılımcıların % 27’si (117) lise, % 39’u ön lisans (168) ve 34’ü 
lisans (146) düzeyindeki eğitim kurumundan mezun oldukları görülmüştür.

Veri Analizi 

Araştırma modelinin test edilmesinde Smart PLS (V.3.2.7) programı kullanıl-
mıştır. Smart PLS araştırma verilerinin normal dağılmadığı durumlarda kul-
lanılan bir yapısal eşitlik modellemesi programıdır (Ringle vd., 2015; Hair vd., 
2017). Verilerin normal dağılıp dağılmadığını kontrol etmek için çarpıklık ve 
basıklık değerleri incelenmiştir. Çarpıklık ve basıklık değerlerinin -2 ve +2 ara-
lığının dışında yer aldığı görülmüştür. Bu sonuç verilerin normal dağılmadı-
ğına işaret etmektedir. Veri analizinde, Anderson ve Gerbing (1988) tarafından 
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ileri sürülen iki aşamalı yaklaşım takip edilmiştir. Bu yaklaşıma göre, ölçüm 
modelinin kabul edilebilir uyum indislerine sahip olduğu tespit edildikten 
sonra, araştırma modelinin testine geçilmektedir. Doğrudan ve dolaylı etkile-
rin değerlendirilmesinde ise  ön yükleme (bootstrapping) tekniğinden yararla-
nılmıştır (Zhao vd., 2010). 

Ölçüm Değişkenleri

Kişi-meslek uyumu, Vogel ve Feldman (2009) tarafından geliştirilen üç ifade-
li ölçek kullanılarak ölçülmüştür.  Kişi-iş uyumunun talep-yetenek ve ihtiyaç 
tamamlama uyumu boyutları ve kişi örgüt uyumu Cable ve DeRue (2002) ta-
rafından geliştirilen ölçek kullanılarak ölçülmüştür. Her bir boyut üç ifadeden 
oluşmaktadır. Kişi-yönetici uyumu, Chuang vd., (2016) çalışmasından alınan 
beş ifade kullanılarak ölçülmüştür. Kişi-grup uyumu, Greguras ve Diefen-
dorff’un (2009) çalışmasından alınan üç ifadeyle ölçülmüştür. Greguras ve 
Diefendorff (2009) ölçeği Cable ve DeRue’nin (2002) çalışmasına dayalı olarak 
grup düzeyine uyarlamıştır.  Kariyer tatmini, Greenhaus vd.  (1990) tarafından 
geliştirilen beş maddelik bir ölçek kullanılarak ölçülmüştür. 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin bir kısmı için dilsel geçerlik çalışması ya-
pılırken, bir kısmı için daha önce Türkçeye uyarlama çalışması yapıldığından 
dilsel geçerlik çalışması yapılmamıştır. Talep-yetenek uyumu, kişi-örgüt uyu-
mu ve kişi-yönetici uyumu ölçekleri Gürlek (2019) tarafından Türkçeye uyar-
lanmıştır. Diğer yandan kişi-meslek uyumu, ihtiyaç-tamamlama uyumu, ki-
şi-grup uyumu ve kariyer tatmini ölçekleri için mevcut araştırma kapsamında 
dilsel geçerlik çalışması yapılmıştır. Dilsel geçerlik çalışmasında Brislin (1976) 
tarafından önerilen ters çeviri yöntemi kullanılmıştır. 

Ölçüm Modeli

Araştırma değişkenleri tek boyutlu doğaları nedeniyle ölçüm modeline birin-
ci düzey olarak dahil edilmişlerdir.  Gizil değişkenlerin gözlenen değişkenler 
tarafından etkili şekilde ölçülüp ölçülmediğinin test etmek ve ölçüm geçerli-
ği ve güvenilirliğini kontrol etmek için ölçüm modeli oluşturulmuştur (Hair 
vd., 2017; Merli vd., 2019) Yapı güvenirliğini kontrol etmek için bileşik (BG) 
güvenirlik değerleri kullanılırken, yakınsak geçerliğini değerlendirme için 
faktör yükleri ve ortalama varyans açıklama değerleri (AOV) kullanılmıştır. İl-
gili alanyazında AOV değerlerinin 0.50’ni üzerinde olması önerilirken,  faktör 
yüklerinin ve birleşik güvenilirliği değerlerinin  0.70’in üzerinde olması öne-
rilmektedir (Hair vd., 2017; Ali vd., 2018).  Tablo 1’de görüldüğü gibi, ortalama 
varyans açıklama değerleri (0.666-0.768) kriter değerin üzerindedir. Bununla 
beraber faktör yüklerinin tümü 0.70’in üzerindedir. Bu sonuçlara göre yakın-
sak geçerlik sağlanmıştır.  Öte yandan, BG değerleri 0.856-0.913 aralığında yer 
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almaktadır. Bu sonuç bileşik güvenirliğin sağladığını göstermektedir. Son ola-
rak, Cronbach’s Alpha değerlerinin 0.70’in üzerinde olduğu görülmektedir. 
Buna göre her bir yapı içsel tutarlılığa sahiptir (Nunnally, 1978).

Tablo 1: Ölçüm Modeli

Değişkenler Faktör Yükleri Cronbach’s Alpha BG AOV
Kişi-Meslek Uyumu 0.788 0.876 0.703
A1 0.871
A2 0.842
A3 0.802
Kişi-İş uyumu 
Talep-Yetenek Uyumu 0.749 0.856 0.666
B1 0.759
B2 0.854
B3 0.831
İhtiyaç-Tamamlama Uyumu 0.833 0.900 0.750
B4 0.858
B5 0.881
B6 0.859
Kişi-Örgüt Uyumu 0.849 0.908 0.768
C1 0.878
C2 0.905
C3 0.845
Kişi-Yönetici Uyumu 0.881 0.913 0.667
D1 0.856
D2 0.847
D3 0.797
D4 0.803
D5 0.810
Kişi-Grup Uyumu 0.809 0.887 0.724
E1 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=Bileşik güvenirliği; AOV=Açıklanan Ortama Varyans 
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Ayrışma geçerliğinin sağlanıp sağlanmadığını denetlemek için Heterotrait–
Monotrait (HTMT)  kriterinden ve Fornell-Larcker kriterinden yararlanılmış-
tır.  Tablo 2’de görüldüğü gibi, ortalama varyans açıklama değerlerinin karekö-
kü ilgili kavramın diğer kavramlarla arasındaki korelasyonlardan büyüktür. 
Bu sonuç Fornell-Larcker kriteri açısından ayrışma geçerliğinin sağladığını 
göstermektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Ayrıca, HTMT değerlerinin 0.85’ten 
düşük olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuca göre de ayrışma geçerliği sağlan-
mıştır (Henseler vd., 2015).

Tablo 2: Ayrışma Geçerliği

Fornell-Larcker Kriteri
Kişi-
Grup 

Uyumu

Kariyer 
Tatmini

Kişi-
Meslek 
Uyumu 

Kişi-
Örgüt 

Uyumu

Talep- 
Yetenek 
Uyumu

Kişi-
Yönetici 
Uyumu

İhtiyaç-
Tamamlama 

Uyumu
Kişi-Grup Uyumu 0.851

Kariyer Tatmini 0.457 0.782

Kişi-Meslek Uyumu 0.543 0.414 0.838

Kişi-Örgüt Uyumu 0.502 0.454 0.492 0.876
Talep- Yetenek 
Uyumu 0.472 0.638 0.454 0.578 0.816

Kişi-Yönetici Uyumu 0.658 0.506 0.532 0.659 0.614 0.823
İhtiyaç-Tamamlama 
Uyumu 0.550 0.572 0.538 0.639 0.590 0.719 0.866

HTMT Kriteri

Kişi-Grup Uyumu

Kariyer Tatmini 0.547

Kişi-Meslek Uyumu 0.672 0.491

Kişi-Örgüt Uyumu 0.603 0.525 0.597
Talep- Yetenek 
Uyumu 0.607 0.795 0.585 0.725

Kişi-Yönetici Uyumu 0.777 0.577 0.634 0.764 0.755
İhtiyaç-Tamamlama 
Uyumu 0.669 0.672 0.661 0.760 0.741 0.836

HİPOTEZ TESTLERİ

Araştırma modelinin veriyle uyumunu değerlendirmek için  standardized 
root mean square residual (SRMR) değerinden yararlanılmıştır (Henseler 
vd., 2016). SRMR değerinin 0.08 kriter eşiğinin altında olması modelin veriyle 
uyumlu olduğu anlamına gelmektedir (Hu ve Bentler, 1999). Yapısal modelin 
test sonuçlarına göre SRMR değeri 0.067’dir. Bu sonuca göre araştırma mode-



269Balıkesir University The Journal of Social Sciences Institute
Volume: 23 - Issue: 43, June 2020

Kişi-Çevre Uyumu ve Kariyer Tatmini Arasındaki İlişkilerin Modellenmesi

linin veriyle iyi bir uyum gösterdiğini söylemek mümkündür.  Tablo 3’te hipo-
tez test sonuçları gösterilmiştir. Sonuçlara göre,  kişi-meslek uyumu talep-ye-
tenek uyumunu (β=0.454; p<0.001), ihtiyaç tamamlama uyumunu (β=0.538; 
p<0.001), kişi-örgüt uyumunu (β=0.492; p<0.001), kişi-yönetici uyumunu 
(β=0.532; p<0.001) ve kişi-grup uyumunu (β=0.543; p<0.001) olumlu ve anlamlı 
olarak etkilemektedir. Bu bulgulara göre H1, H2, H3, H4 ve H5 desteklenmiştir.  
Talep-yetenek uyumu (β=0.448; p<0.001), ihtiyaç tamamlama uyumu (β=0.272; 
p<0.001) ve kişi-grup uyumu (β=0.119; p<0.05) kariyer tatminini olumlu ve an-
lamlı olarak etkilerken, kişi-örgüt uyumu (β= - 0.028; p>0.001) ve kişi-yönetici 
uyumu (β= - 0.044; p>0.001) kariyer tatminini anlamlı olarak etkilememekte-
dir. Bu bulgulara göre H8 ve H9 desteklenmezken, H6, H7 ve H10 desteklenmiş-
tir. Ayrıca kişi-meslek uyumunun kariyer tatmini üzerindeki doğrudan etkisi 
anlamsızdır (β=  0.037; p>0.001). Bu sonuca göre H11 desteklenmemiştir. 

Tablo 3: Hipotez Testi Sonuçları

β t-değeri p değeri Sonuç
H1: Kişi-meslek uyumu -> Talep-yetenek 

uyumu 0.454 11.563 0.000 Desteklendi

H2: Kişi-meslek uyumu -> İhtiyaç-tamam-
lama uyumu 0.538 13.525 0.000 Desteklendi

H3: Kişi-meslek uyumu -> Kişi-örgüt uyu-
mu 0.492 11.574 0.000 Desteklendi

H4: Kişi-meslek uyumu -> Kişi-yönetici 
uyumu 0.532 12.226 0.000 Desteklendi

H5: Kişi-meslek uyumu -> Kişi-grup uyu-
mu 0.543 13.515 0.000 Desteklendi

H6: Talep-yetenek uyumu -> Kariyer Tat-
mini 0.448 8.748 0.000 Desteklendi

H7: İhtiyaç-tamamlama uyumu -> Kariyer 
Tatmini 0.272 4.347 0.000 Desteklendi

H8: Kişi-örgüt uyumu -> Kariyer Tatmini -0.028 0.479 0.632 Desteklenmedi
H9: Kişi-yönetici uyumu -> Kariyer Tat-

mini -0.044 0.595 0.552 Desteklenmedi

H10: Kişi-grup uyumu -> Kariyer Tatmini 0.119 2.214 0.05 Desteklendi
H11: Kişi-meslek uyumu-> Kariyer Tatmini 0.037 0.697 0.486 Desteklenmedi

Araştırma kapsamında aracılık hipotezlerinin test edilmesinde ön yükleme 
(bootstrapping) yöntemi kullanılmıştır (Zhao vd., 2010). Yapısal eşitlik mo-
dellemesi (PLS-SEM) sonuçları Tablo 4’te gösterilmiştir. Ön yükleme yöntemi 
kullanılarak,  ham verilerden (n=431)  %95 güven aralığında 5000 alt örneklem  
oluşturmak suretiyle parametre tahminlemesi yapılmıştır. Kişi-örgüt uyumu-
nun [-0.066 aralığında 0.031] ve kişi-yönetici uyumunun [-0.093 aralığında 
0.039] aracılık rolleri alt-üst güven aralıklarının sıfır içermesi nedeniyle destek-
lenememiştir. Bu nedenle H14 ve H15 reddedilmiştir. Talep-yetenek uyumunun 
[0.156-0.260], ihtiyaç tamamlama uyumunun [0.085-0.206]  ve kişi- grup uyu-
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munun [0.017-0.116] aracılık rolleri alt-üst güven aralıklarının sıfır içermemesi 
nedeniyle desteklenmiştir. Dolayısıyla H12, H13 ve H16 kabul edilmiştir. 

Tablo 4: Aracılık Hipotezlerine Yönelik Test Sonuçları

Dolaylı Etkiler β t-değeri LLCI ULCI Karar
H12: Kişi-meslek uyumu -> Talep-

yetenek uyumu-> Kariyer tatmini 0.203 6.516** 0.156 0.260 Desteklendi

H13: Kişi-meslek uyumu -> İhtiyaç-
tamamlama uyumu-> Kariyer 
tatmini 

0.146 3.944** 0.085 0.206 Desteklendi 

H14: Kişi-meslek uyumu -> Kişi-örgüt 
uyumu-> Kariyer tatmini -0.014 0.472 -0.066 0.031 Desteklenmedi

H15: Kişi-meslek uyumu -> Kişi-yönetici 
uyumu-> Kariyer tatmini -0.023 0.585 -0.093 0.039 Desteklenmedi

H16: Kişi-meslek uyumu -> Kişi-grup 
uyumu-> Kariyer tatmini 0.064 2.132* 0.017 0.116 Desteklendi

p<0.001**, p<0.05*

TARTIŞMA

Bulguların Özeti

Bu araştırma kapsamında, kişi-çevre uyumu türlerinin kişi-meslek uyumu-
nun kariyer tatmini üzerindeki etkisine aracılık ettiğini ileri süren bütünleş-
tirici bir model geliştirilmiş ve test edilmiştir.  Bulgular geliştirilen araştırma 
modelini kısmen desteklemiştir. Buna göre, kişi-meslek uyumu diğer uyum 
türlerinin güçlü bir belirleyicisidir. Kişisel ilgileri mesleğiyle örtüşen bireyler 
diğer çevresel odaklarla ile daha yüksek uyum göstermektedirler. Bu bulgu 
mesleki kişilikler ve çalışma ortamları teorisinin (Holland, 1997) temel varsa-
yımlarını desteklemektedir. Bununla beraber, elde edilen bulgular Vogel ve 
Feldman’nın (2009) kişi-meslek uyumunun kişi-örgüt ve kişi-iş uyumunu ar-
tırdığına yönelik bulgusuyla tutarlıdır. 

Bulgulara göre kişi-iş uyumumun boyutları olan talep-yetenek uyumu ve ih-
tiyaç-tamamlama uyumu ile beraber kişi-grup uyumu kariyer tatminini artır-
maktadır. Buna göre aşağıdaki çıkarımlarda bulunulabilir. Yüksek talep-yete-
nek uyumuna sahip olan işgörenler çevresel talepleri karşılamak için gerekli 
becerilere, eğitime, zamana ve enerjiye sahip oldukları için daha fazla kariyer 
tatminine sahip olmaktadırlar (Edwards vd., 1998; Vahidi vd.,  2016).  Yüksek 
ihtiyaç-tamamlama uyumuna sahip olan işgörenlerin ise ihtiyaçları ile işe kat-
kıları karşılığında aldıkları ödüller arasında yüksek bir uyum bulunduğundan  
(Cable ve DeRue, 2002), kariyerlerinden daha fazla tatmin olmaktadırlar. Yanı 
sıra, kişi-grup uyumuna sahip olan işgörenler çalışma arkadaşlarından daha 
fazla destek ve yardım gördükleri için daha yüksek kariyer tatmini yaşamak-
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tadırlar. Bu bulgu benzerlik çekim hipotezinin (Byrne, 1971) çalışma arkadaş-
larıyla benzer özelliklere sahip bireylerin daha çok yakınlık ve destek görecek-
leri varsayımını desteklemektedir. 

Araştırma kapsamında, kişi-örgüt uyumu ve kişi-yönetici uyumunun kariyer 
tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığı tespit edilmiştir. Bu bulgu 
kişi-çevre uyumu türlerinin kariyer çıktıları üzerinde olumlu etkileri olduğu-
na dair kanıtlar sunan önceki araştırmalar ile çelişmektedir (örn: Erdogan ve  
Bauer, 2005). Bu çelişkinin nedeni, mevcut araştırmanın yürütüldüğü bağlam 
olabilir. Otel endüstrisinde personel devir oranı oldukça yüksektir, işgörenle-
rin büyük bir çoğunluğu uzun bir süre aynı örgütte çalışmamaktadırlar (Aksu, 
2004). Bu bakımdan örgütsel değerler ve yöneticileriyle uyumlu olmak işgö-
renler için önemli bir kriter olmayabilir. Yukarıda özetlenen bulgularda gö-
rüldüğü gibi otel işgörenlerinin kariyer tatmininde kişi-örgüt ve kişi-yönetici 
uyumu değil, kişi-iş ve kişi-grup uyumu önemli bir yer tutmaktadır. Otel en-
düstrisinde personel devir oranının yüksek olmasından dolayı, kariyer tatmini 
için işgörenlerin yeteneklerinin iş talepleriyle uyumlu olması ve ihtiyaçlarının 
örgüt tarafından yerine getirilmesi daha önemli olabilir.   Ayrıca otel endüstri-
sinde başarı için takım çalışmasının esas olduğu dikkate alındığında (Gürlek, 
2019), işgörenlerin çalışma arkadaşlarıyla uyumlu olması kariyer tatmini açı-
sından önemli görülüyor olabilir.

Aracılık hipotezlerine ait bulgular değerlendirildiğinde, talep-yetenek uyu-
munun, ihtiyaç tamamlama uyumunun ve kişi-grup uyumunun aracılık rol-
lerinin onaylandığı, kişi-örgüt uyumunun ve kişi-yönetici uyumunun aracılık 
rollerinin ise onaylanmadığı görülmektedir. Kişi-meslek uyumunun kariyer 
tatmini üzerindeki doğrudan etkisinin anlamsız olduğu dikkate alındığında, 
bu araştırma bağlamında kişi-meslek uyumunun tamamen kişi-iş ve kişi-grup 
uyumu aracılığıyla kariyer tatminini artırdığını söylemek mümkündür. Kişi-iş 
uyumu ve kişi-grup uyumunun aracılık rollerine ilişki aşağıda çıkarımlarda 
bulunulabilir. Kişi- meslek uyumu işgörenlerin yeteneklerinin iş talepleriyle 
daha fazla uyumlu olmasını;  işgörenlerin ihtiyaçlarının örgüt tarafından (üc-
ret, terfi) daha fazla karşılanmasını; işgörenlerin çalışma arkadaşlarıyla daha 
fazla uyumlu olmasını sağlayarak kariyer tatminini artırmaktadır.  Her ne ka-
dar kişi-meslek uyumu, işgörenleri diğer çevresel odaklar ile uyumlu hale ge-
tirse de, yukarıda ifade edilen endüstri şartlarından ötürü bazı çevresel odak-
larla uyumun (örgüt ve yönetici) kariyer tatminini artırmadığını söylemek 
mümkündür.  Bu nedenle, mesleki kişilikler ve çalışma ortamları teorisinin 
(Holland, 1997) kişi-meslek uyumunun bireyi diğer çevresel odakları ile daha 
uyumlu hale getirerek kariyer tatminine neden olacağı varsayımı otel endüst-
risi bağlamında kısmen desteklenmiştir. 
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Araştırmanın Teorik Katkısı 

Kişi-çevre uyumuna yönelik çalışmalar çok uzun bir teorik geçmişe sahiptir 
(Schneider, 1987; Caplan ve Van Harrison, 1993; Edwards ve Cooper, 1990). Bu 
nedenle, kişi-çevre uyumu teori gelişim düzeyi açısından olgunluk düzeyine 
ulaşmış bulunmaktadır (Su vd., 2015). Bununla beraber halen kişi-çevre uyu-
mu alanyazınında araştırma boşlukları bulunmaktadır. Bu boşluklardan en 
göze çarpanı kariyer tatminini öngörmek için çeşitli kişi-çevre uyum türlerini 
bütünleştiren bir araştırma bulunmamasıdır. Bu iddiayı haklı çıkarmak için 
mevcut araştırma önceki araştırmaların tek bir araştırma kapsamında farklı 
kişi-çevre uyum türlerinin bütünleştirilmesine yönelik çağrıda bulundukları-
nın altını çizmektedir (Edwards ve Shipp, 2007; Jansen ve Kristof-Brown, 2006; 
Kristof ‐ Brown vd., 2005; Lam vd., 2018; Gürlek ve Uygur, 2020). Ek olarak,  
alanyazında kariyer tatmini dışında, değişik davranışsal değişkenlerin öncül-
leri olarak kişi-çevre uyum türlerini bütünleştiren çok az araştırma bulunmak-
tadır.  Örneğin, Vogel ve Feldman (2009)  kişi meslek uyumunun kişi-örgüt 
ve kişi-iş uyumu aracılığıyla davranışsal değişkenleri artırdığını ortaya koy-
muştur. Yu (2016) kişi-değer uyumunun kişi-iş uyumu aracılığıyla iş tatminini 
artırdığını tespit etmiştir.  Abdalla vd. (2018) kişi örgüt uyumunun kişi-grup 
ve kişi-iş-uyumu aracılığıyla işten ayrılma niyetini etkilediğini ortaya çıkar-
mıştır. Yukarıdaki araştırma boşluğunu gidermek için bu araştırma, kişi-çevre 
uyumu türlerinin kişi-meslek uyumunun kariyer tatmini üzerindeki etkisine 
aracılık ettiğini ileri süren bütünleştirici bir model öne sürmüş ve test etmiştir.  
Bu nedenle mevcut araştırma kişi-çevre uyumu alanyazınına dikkate değer bir 
katkı sağlamaktadır. 

Araştırmanın Uygulamaya Katkısı 

Bu araştırma uygulamaya birkaç katkı sağlamaktadır. Birincisi, örgütler işgö-
ren seçim sürecinde kişi-meslek uyumuna sahip işgörenleri işe almalıdırlar. 
Bulgulardan anlaşılacağı üzere kişi-meslek uyumu değişik çevre uyumu türle-
rini arttırmak suretiyle kariyer tatminine katkı sağlamaktadır. İkincisi, bu araş-
tırma bireylere değerleriyle uyumlu meslekler seçmelerini tavsiye etmektedir. 
Böyle bir seçim beraberinde kişi-meslek uyumu ve kariyer tatmini getirecektir. 
Pek çok bireyin aile baskısı nedeniyle kişisel değerleri ve özellikleriyle uyumlu 
olmayan meslekler seçtiği dikkate alındığında (Martin vd., 2014; Singaravelu 
vd., 2005.), bu tavsiye daha anlamlı olabilir. Üçüncüsü bulgular kişi-iş uyumu-
nun talep-yetenek uyumu boyutunun kariyer tatminini artırdığını ortaya koy-
maktadır. Bu nedenle örgütler kişi-meslek uyumuyla beraber talep-yetenek 
uyumunu da işgören seçiminde dikkate almalıdırlar.  Dördüncüsü, araştırma 
bulguları kişi-çevre uyumunun ihtiyaç tamamlama uyumu boyutunun kari-
yer tatminini artırdığını ortaya koymuştur. Bu nedenle örgütler işgörenlerin 
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ihtiyaçları ile işe katkıları karşılığında aldıkları ödüller (örneğin, maaş, sosyal 
haklar, eğitim) arasında uyum (Cable ve  DeRue 2002) sağlamalıdırlar.  Be-
şincisi kişi-grup uyumu kariyer tatminini artırmaktadır. Bu nedenle örgütler 
örgütteki mevcut işgörenlerle uyumlu işgörenleri işe almalıdırlar ya da işgö-
renler arasında uyum ve dayanışma sağlamak için sosyalleşme programları 
uygulayabilirler. Sonuç olarak, konaklama endüstrisinde  hizmet kalitesinin 
altından yatan temel faktörün işgörenler olduğu dikkate alındığında (Gürlek, 
2020), bulguların önemi daha iyi anlaşılabilir.  

Sınırlılıklar ve Gelecek Araştırmalara Öneriler

Bu araştırma birkaç sınırlılığa sahiptir. Birincisi bu araştırmada toplanan ve-
riler kesitseldir. Gelecek araştırmalar boylamsal veri toplayabilirler. İkincisi 
bu araştırma İstanbul İlinde faaliyet gösteren beş yıldızı otellerin işgörenleri 
üzerinde yürütülmüştür. Gelecek araştırmalar farklı işletme türlerini seçebi-
lirler. Üçüncüsü, bu araştırma otel işletmelerinde gerçekleştirildiği için araş-
tırma bulgularının başka endüstrilere genelleştirilmesi zordur.  Dördüncüsü, 
bu araştırmada kişi-çevre uyumu boyutları kariyer tatminini etkileyecek şe-
kilde bütüncül bir yaklaşımla ele alınmıştır. Gelecek araştırmalar benzer bir 
entegrasyonu örgütsel davranış değişkenlerini öngörmek için kullanabilirler.  
Beşincisi, inşa edilen araştırma modeli aracı değişkenler içermesine rağmen, 
düzenleyici değişkenlerden yoksundur. Kişilik tiplerine göre bireylerin çevre 
uyumu ve kariyer tatmini algıları değişebilmektedir (Erdoğan ve Bauer, 2005). 
Bu nedenle gelecekte yapılacak araştırmalar araştırma modeline kişilik tiple-
rini düzenleyici değişken olarak ekleyebilirler. Ayrıca işgörenlerin kişi-çevre 
uyumu ve kariyer tatmini algılamaları bulundukları kuşaklara göre değişim 
gösterebilmektedir (Westerman ve Yamamura, 2007). Bu nedenle gelecekte ya-
pılacak araştırmalar kuşakları (X ,Y, Z) araştırma modeline düzenleyici değiş-
ken olarak dahil edebilirler. 
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