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ÖZ: Bu çalışmanın amacı, özel sektör beyaz yaka çalışanlarının kişi iş uyumu ile yaşam 
doyumları arasındaki ilişkide işte kendini yetiştirmenin aracı rolünü inceleyerek kişi-iş 
uyumunun genel hayat doyumuna etki etmesini sağlayan mekanizmaya ışık tutmaktır. 
Bilindiği üzere yaşamımızın önemli bir bölümü iş hayatında geçmektedir. Bu nedenle iş 
hayatından elde edilen doyum, kişinin genel yaşam doyumunu etkileme gücüne sahiptir. 
Dolayısıyla kişinin çalışmış olduğu iş ile uyumunun kişinin yaşamdan elde ettiği doyum 
üzerindeki etkisini ve buna aracılık eden değişkenleri belirlemek önemlidir. Bu araştırma-
da kişinin işi ile ilişkisinde önemli bir değişken olan “işte kendini yetiştirme”nin aracı rolü 
incelenmiştir. Kolayda örnekleme yöntemi kullanılarak ulaşılan 284 kişiden toplanan veri-
lerle araştırma gerçekleştirilmiştir. Verilerin analizi için doğrulayıcı faktör ve yol analizleri 
dahil olmak üzere yapısal eşitlik modellemesi ve aracı değişken etkisi için bootstrap yön-
temi kullanılmıştır. Çalışmada elde edilen sonuçlar işte kendini yetiştirmenin kısmi aracı 
değişken etkisi olduğunu göstermektedir. 

Anahtar Kelimeler: Yaşam Doyumu, Kişi-İş Uyumu, İşte Kendini Yetiştirme. 

ABSTRACT: The aim of this study is to shed light on the underlying mechanism by 
which person-job fit affects general life satisfaction through examining the mediating role 
of thriving at work. As it is known, a significant part of our life is spent at work. For this 
reason, the satisfaction obtained from work life may have the power to influence the general 
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life satisfaction of the person. Therefore, it is important to determine the amount of effect 
of person-job fit on life satisfaction along with the variables that mediate this effect. In 
this research, the mediating role of “thriving at work” which is an influential variable in 
relation to the work life of the person has been investigated. Data were collected from 284 
participants using the convenience sampling method. For the analysis of the data, structural 
equation modelling was used. For mediation effect test, the bootstrap method employed. 
The results of the study show that thriving at work partially mediates the effect of person-
job fit on general life satisfaction.

Keywords: Life Satisfaction, Person-Job Fit, Thriving at Work.

GİRİŞ

İnsanların yaşamla ilgili amaçlarının ne olduğu sorusu sürekli üzerinde tartışı-
lan bir konu olmuştur. Aristo’nun izinden giden Farabi’ye göre insanın en yüce 
amacı mutluluktur (Tokat, 2006:134). Mutluluk konusu günümüzde tarihte hiç 
olmadığı kadar popüler hale gelmiş bulunmaktadır. Ticari reklamlarda şirket-
lerin ürün ve hizmetleri ile vaad ettiklerine göz atmak bile mutluluğun insan-
lar açısından ne kadar önemli olduğunu gösterecektir. 41 ülkede yapılan araş-
tırma sonuçları da mutluluğun çok önemli bir amaç olduğunu göstermektedir 
(Diener, Sapyta ve Suh, 1998: 33-37). Mutluluk çalışmalarında araştırmacılar 
mutluluğu öznel esenlik durumu olarak tanımlamışlardır (Deiner, 2000: 36). 
Yaşam doyumu ise öznel esenlik durumunun önemli göstergelerinden birisi-
dir. Yaşam doyumu, mutluluk ile eş anlamlı olmasa bile kişileri neyin mutlu 
ettiğini anlamada önemli bir rol oynar (Erdogan vd., 2012:1038-1083).

Yaşam doyumunun mutluluk açısından bu önemi nedeniyle yaşam doyu-
munu sağlayan faktörlerin neler olduğunu belirlemeye yönelik araştırmalar 
yapılmıştır (örnek olarak Peterson vd., 2005:25).  Bu araştırmalar dikkat edici 
bir şekilde çalışma hayatının dışında olan gruplar üzerinde yoğunlaşmıştır. 
Erdogan vd. (2012:1039) yaşam doyumu üzerine yaptıkları literatür taramasın-
da 6160 makale arasında sadece 193 tanesinin yetişkin çalışanlar ve işle ilgili 
değişkenler hakkında olduğunu bulmuşlardır. 

Çalışma yaşamı, pek çok insanın yaşamında sağlık, aile ve eğlence ile birlikte 
önemli bir yer tutar. İnsan en azından -istisnalar dışında- hayatını devam et-
tirmek için çalışmak zorundadır. Bu nedenle yaşamımızın önemli bir bölümü 
çalışma yaşamında geçmektedir (Hochschild, 1997:79). İş hayatının yaşam do-
yumu üzerindeki etkisi var mıdır, varsa ne kadardır? Bu önemli soruya cevap 
vermeye yönelik araştırmalar da yaşam doyumunda olduğu gibi oldukça ye-
tersizdir. Aynı çalışmada Erdoğan vd. (2012:1039) yönetim alanında altı temel 
dergi taramasında iş doyumu ile ilgili 1166 makalenin sadece 48 tanesinin ya-
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şam doyumu ile ilgili olduğunu ifade ettikten sonra “yönetim alan yazınında 
yaşam doyumuna bu yetersiz ilginin kritik bir araştırma boşluğu” olduğunu 
söylemişlerdir. 

Çalışma yaşamı çok boyutlu bir alanı kapsar: İşin niteliği, çalışma ortamı, iş 
arkadaşları, yönetici desteği, ödül sistemi, kariyer yönetimi, işin anlamı, kişi-
nin işe uyumu vb. Her bir faktörün yaşam doyumu üzerinde etkisi araştırma 
konusu yapılabilir. Bu çalışmada “uyum” la ilgili çalışmaların önemli bir bölü-
münü oluşturan kişi – iş uyumunun yaşam doyumu ile ilişkisi araştırılacaktır. 
Kişinin bilgi ve becerileriyle uyumlu bir işte çalışması ve bunun çalıştığı işte 
yaşam doyumu üzerindeki etkisi ele alınacaktır. Bu ilişki ele alınırken, çalışa-
nın iş yaparken canlılık hissetmesi ve aynı zamanda öğrenmesi anlamına gelen 
“işte kendini yetiştirme”nin aracı bir etkisi olup olmadığı incelenecektir. İşte 
kendini yetiştirme, bireyin iş hayatında pozitif bir ivme yakalayıp bilgi, beceri 
anlamında da ilerleme kaydederek işinde başarılı olması olarak tanımlanmak-
tadır (Spreitzer vd., 2005; Koçak, 2016). Kendini yetiştiren çalışanların işinde 
canlılık duygusu ile öğrenme hissini bir arada yaşadıkları belirtilmektedir. Bu 
iki açıdan incelendiğinde işte kendini yetiştirmenin iyi oluş’un iki farklı pers-
pektifini de kapsadığı görülmektedir. Canlılık duygusunu içinde barındırması 
sayesinde hazcı (hedonic) iyi oluş/mutluluk perspektifine, öğrenme hissiyle 
eudaimonik iyi oluş/mutluluk perspektifine işaret etmektedir. Kişi – İş uyu-
munun bir sonucu olarak çalışanın iş hayatındaki iyi oluşunu kapsamlı bir şe-
kilde temsil eden kendini yetiştirme kavramının bireyin iş hayatı ile genel ya-
şamı arasındaki ilişkilerde bir köprü vazifesi üstlenebileceği düşünülmüştür.

Bu çalışmanın üç alanda katkı sağlaması amaçlanmıştır: Birincisi, mevcut du-
rumda var olan araştırma eksikliğinin giderilmesi yönünde bir adım atmaktır. 
İkincisi daha insancıl bir perspektiften iş hayatının çalışanların genel yaşam 
doyumları üzerindeki etkisini göstererek özelde insan kaynakları genelde de 
şirket sahip ve yöneticilerine, işe uygun çalışan istihdam edildiğinde çalışanla-
rın canlı ve enerjik hissettiği ve birlikte öğrendikleri bir iş ortamı oluşturabilme 
ve sonuçta da sosyal yaşamı olumlu etkileyebilme gücü olduğunu göstermek-
tir. Son olarak, iş hayatının başka boyutlarıyla yaşam doyumu ilişkisi araştır-
malarına öncülük ederek araştırmacıları özendirmektir. 

Yazıda ilk olarak, araştırma konusu olan yaşam doyumu, kişi – iş uyumu ve 
işte kendini yetiştirme kavramları açıklanacak ve literatürde kişi-iş uyumu ve 
yaşam doyumu ilişkisi konusunda yapılan araştırmalar ele alınacaktır. İkinci 
olarak ise araştırmada yöntemi, kullanılan araçlar ve araştırma sonuçları veri-
lecektir. Son olarak ise genel değerlendirme ve gelecek için araştırma konuları 
üzerinde durulacaktır. 
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KAVRAMSAL ÇERÇEVE

Yaşam Doyumu

Yaşam doyumu, insanın en önemli amaçlarından biri olan mutlulukla ilgili 
olması açısından insanlık tarihi kadar eski konulardan birisidir. Türk Dil Ku-
rumu Sözlüğü’nde doyum, “eldekinden hoşnut olma durumu ya da bazı istek-
leri giderme” olarak açıklanmaktadır. Buradan hareketle yaşam doyumunu 
genel olarak yaşamımızdan “hoşnut olma” durumu olarak tanımlayabiliriz. 
Daha açık bir ifadeyle “yaşam doyumu, bir insanın beklentileriyle (ne istediği), 
elinde olanların karşılaştırılmasından (neye sahip olduğu) elde edilen durum 
ya da sonuçtur“ (Özer ve Karabulut, 2003: 72). Bu durumda yaşam doyumu, 
belli boyutlarla sınırlı olmayan ve kişinin tüm yaşam boyutlarının etkileşimi 
sonucu oluşan bir sonucu ifade eder.

Yukarıdaki tanımdan hareketle, yaşam doyumunun “bilişsel ve yargısal bir 
sürece karşılık geldiğini” (Deiner vd., 1985: 71) söyleyebiliriz. Kişi kendi yaşa-
mını yine kendisinin belirlemiş olduğu bir standart, beklenti veya ölçüye göre 
kıyaslar veya tartar. Hayata bakış açısı ve hayattan beklentilerin kişiye özgü ve 
öznel olması nedeniyle, kıyaslanacak ölçütün dışarıdan belirlenen bir norm ol-
madan kişinin kendisi tarafından belirlenmesi, yaşam doyumunun en önemli 
öğesidir (Deiner vd., 1985: 72). Yaşam doyumunu ele alan yaklaşımları iki te-
mel başlık altından toplamak mümkündür (Erdogan vd., 2012: 1040): Yukarı-
dan aşağıya (top-down) ve aşağıdan yukarıya (bottom-up). Birincisinde yaşam 
doyumu, bireyin görece kalıcı özelliklerinin (örneğin kişilik özelliklerinin) bir 
sonucu olarak ele alınırken, ikincisinde bireyin yaşamının diğer boyutlarından 
tatmin olmasıyla şekillenen bir süreç olarak ele alınmaktadır. 

Yaşam doyumunu etkileyen faktörleri belirlemeye yönelik olarak her iki yakla-
şımı içeren araştırmalar yapılmaya devam edilmektedir. Dursun ve İştar (2014: 
127) farklı sektörlerde 108 kadın çalışan ile yaptıkları çalışmada iş, aile ve ya-
şam çatışmasının kadın çalışanların iş ve yaşam doyumu üzerinde olumsuz bir 
etkiye sahip olduğunu tespit etmişlerdir. Bir diğer araştırmada Telef (2011: 92) 
öğretmenlerin öz yeterlilikleri, iş doyumları, yaşam doyumları ve tükenmiş-
likleri arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırmanın sonucunda öğretmenlerin 
öz yeterlilikleri arttıkça yaşam doyumlarının da artmakta olduğu sonucuna 
ulaşılmıştır. Öz yeterlilik ile yaşam doyumu arasındaki olumlu ilişki, öz ye-
terliliği yüksek olan bireylerin sorunlarla başa çıkma konusunda daha yetkin 
olmasından kaynaklıyor olabilir. Öğretmenlerin yaşam doyumu, iş doyumu 
ve tükenmişlik düzeylerini belirlemek ve aralarındaki ilişkiyi ortaya koymak 
amacıyla Avşaroğlu ve arkadaşları (2005:116) Konya’da yaptıkları çalışmada, 
yaşam doyumu ile duygusal tükenme ve kişisel başarısızlık arasında olumsuz 
ve yaşam doyumu ile iş doyumu arasında olumlu yönde bir ilişki bulmuştur. 
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Kişinin yaşamı hem işyerinde hem de işyeri dışında geçen zamanı kapsar. 
Çalışma yaşamı, kişinin önemli yaşam alanlarından birini oluşturduğundan 
dolayı, çalışma hayatının kalitesi ve iş deneyimi birey açısından önemlidir. 
Çalışanlar hayat beklentilerini ve bu beklentilerin karşılanmasını örgütsel ya-
şamdan da beklemektedir. Iris ve Barrett (1972: 301), Orpen (1978:530), Chacko 
(1983: 164) ve London, Crandall ve Seals (1977: 328) işe ilişkin tutumların iş dışı 
davranışları belirleyen ana faktörler olduğu varsayımından hareketle, iş doyu-
munun yaşam doyumunu etkilediğini ortaya koymuşlardır. Uyguç vd. (1998: 
194) yaptıkları araştırmada iş doyumu ve yaşam doyumu arasındaki ilişkinin 
kişisel özelliklere göre farklı olacağını göstermişlerdir. Dikmen (1995:115) yap-
tığı çalışmada iş doyumu ve yaşam doyumu ile çalışanların boş zaman etkinlik-
lerinden doyumu arasında olumlu bir bağıntı bulmuştur. Boş zaman etkinlikle-
rine ayrılan süreden çok bu etkinliklerden elde edilen doyum etkili olmaktadır. 
Bu çalışmalardan işin niteliklerindeki farklılıkların çalışanların hem iş doyum-
ları, hem de yaşam doyumları üzerinde etkilidir sonucunu çıkarabiliriz.

Kişi - İş Uyumu 

“Uyum” konusu geçmişten bu yana tartışılmakta olan ve kişi – çevre etkileşi-
minin bir yansıması olarak (Kristof-Brown vd., 2005: 281) tanımlanması zor bir 
kavramdır (Judge ve Ferris, 1992: 47). Lewin (1935, 1951) bireyin davranışları-
nı kişi ve çevresinin bir işlevi olarak açıklayarak, kişinin çevre ile etkileşimine 
yönelik teorik çalışmalar yapmıştır. Uyum, aynı zamanda iş hayatında olduk-
ça yaygın kullanım alanı olan bir kavramdır. Bu kapsamda, en çok karşılaşılan 
uyum kavramları, kişi - iş uyumu ve kişi - örgüt uyumudur. Birbirlerini çağ-
rıştıran özellikler barındırsa da bu iki uyum arasında çok düşük düzeyde bir 
ilişki vardır ve çalışanların iş tutumları üzerindeki etkisi birbirinden farklıdır 
(Lauver ve Kristof-Brown, 2001:281-342).

Kişi – iş uyumu, kişinin yetenek ve becerileri ile işin gerektirdikleri veya kişi-
nin ihtiyaç/beklentileri ile işin kişiye sağladıkları arasındaki kesişme, olarak 
tanımlanır (Edwards, 1991: 285, Cable ve DeRue, 2002: 877). Başka bir deyişle 
kişi - iş uyumunu, çalışanların ihtiyaçları ile işlerinin onlara sağladıklarının ve 
kabiliyetleri ile işin gerektirdiklerinin birbiriyle örtüşmesi, olarak tanımlayabi-
liriz. Dolayısıyla kişi - iş uyumu iki faktörlü bir yapıdan oluşmaktadır: Birinci-
si, ihtiyaçlar–sağlananlar (kişinin ihtiyaçları ile çalışmasının karşılığında almış 
olduğu karşılık veya ödülün örtüşmesi) ve ikincisi ise beceriler-gereklilikler 
(çalışanın sahip olduğu beceri, yetenek ve kişilik özellikleri ile işin yürütülme-
si için gerekli özelliklerin örtüşmesi) (Cable ve DeRue, 2002: 875-884).

Kişi – iş uyumunun bu tanımlarını genişleterek, anlamlı bir iş deneyiminin öz 
benlik ve iş uyumu ile açıklanabileceği ileri sürülmüştür (Scroggins, 2008: 71). 
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Bu uyumda, işi yaparken yararlandığı bilgi, beceri, yetenek ve davranışların, 
kişinin kendi ideal benliği ile örtüştüğü algısı vardır. Bunun sonucunda da 
kişi, yaptığı işin daha anlamlı olduğunu ve katkı sağladığını deneyimlemek-
tedir. Buradan hareketle, işinde anlam bulmanın özbenlik ile ilişkisi nedeniyle 
yaşam doyumunu olumlu etkilediği ileri sürülebilir (Erdogan vd., 2012:1039).

Kişi - iş uyumunun yüksek olması örgütler açısından birçok fayda sağlamak-
tadır. Yapılan bir meta analizde, kişi – iş uyumunun iş tatmini ile (.56), örgütsel 
bağlılık ile (.47) ve işten ayrılmaya niyeti ile (-.46) ilişkisi olduğu belirtilmiş-
tir (Kristof-Brown vd., 2005: 290). Etkisi bu kadar yüksek olmasa da kişi – iş 
uyumu ile çalışma arkadaşlarından doyum, yöneticisinden memnun olma ve 
genel iş performansı arasında da ilişki vardır (Kristof-Brown vd., 2005:341). 
Park vd. (2011: 67) çalışanlar üzerine yaptıkları bir araştırmada, kişilerin öz 
değerleme puanları ile ihtiyaçlar – sağlananlar uyumu arasındaki etkileşimin, 
mutluluk veya depresyon üzerinde etkisi olduğunu bulmuşlardır. Bunlardan 
hareketle, öz değerleme puanı ve iş uyumu yüksek olan kişilerin mutlu ola-
cakları öngörülebilir. Düşük öz değerleme puanı ile düşük iş uyumu olanlarda 
ise tam tersi söz konusudur.

Kişi–iş uyumunun, iş yaşamı üzerindeki bu etkileri nedeniyle insan kaynakları 
politikasının belirlemesinde ve doğru kişiyi doğru işe yerleştirmede özellikle 
dikkat edilmesi gereken bir değişken olduğu görülmektedir.

Öz-Belirleme teorisi temelinde kişi-iş uyumunun çalışanların genel yaşam do-
yumunu arttıracağı öne sürülebilir. Öz-belirleme teorisi, bireyin özerklik, ilişki 
ve yeterlik olmak üzere üç ihtiyacının karşılanmasının iyi oluş ve gelişimi için 
gerekli olduğunu öne sürmektedir (Deci ve Ryan, 2000). Buna göre, hem yete-
nek-gereklilik hem de ihtiyaç-arz açısından kişi-iş uyumu yaşayan çalışanların 
çalışma sayesinde üç ihtiyaçtan ikisini karşıladıkları düşünülebilir. İş yerle-
rinin bir sosyal ortam olduğu ve hayatın büyük bir bölümünü iş yerindeki 
diğer bireylerle birlikte geçirmenin çalışan açısından ilişki ihtiyacını karşıla-
maya yardımcı olacaktır (Gagné ve Deci, 2005). Ayrıca, yine işin gerektirdiği 
becerilere daha fazla haiz olanların diğerlerine göre yeterlik hissini daha çok 
yaşayacağı öngörülebilir (Cable ve DeRue, 2002). Sansone (1986) tarafından 
bu kişilerin performansları hakkında gerek işten gerekse çalışma arkadaşları 
ve yöneticilerinden daha olumlu geribildirimler aldığı ve bu geribildirimlerin 
onların yeterlik hislerini arttırdığı belirtilmiştir. Kişi iş uyumu sayesinde temel 
ihtiyaçları karşılandığı için bireylerin genel yaşam doyumunun artacağı bek-
lenmektedir. Buna göre,

H1: Kişi-iş uyumunun genel yaşam doyumu üzerinde pozitif etkisi vardır.
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İşte Kendini Yetiştirme

İşte kendini yetiştirme kavramı, çalışanın canlılık ve öğrenme hislerini eş za-
manlı olarak yaşamasıyla birlikte kişisel bilgisini, becerisini veya tutumlarını 
geliştirerek işinde başarılı olması anlamına gelmektedir (Spreitzer vd., 2005 
ve Koçak, 2016: 40). Bu tanımdaki canlılık, kişinin enerjik, uyanık, zinde ve 
coşkulu olma halini belirtirken (Nix, Ryan, Manly ve Deci, 1999: 268), öğren-
me kavramı kişinin elde ettiği ve kullandığı bilgi ve becerileri içerir (Elliott ve 
Dweck, 1988: 8).

Spreitzer vd. (2005:155-162) çalışmalarında işte kendini geliştirmenin, daya-
nıklılık, serpilme, öznel iyi olma, akış ve kendini gerçekleştirme gibi literatürde 
var olan kavramlara benzediğini, ancak bunlardan farklı olduğunu belirtmişler-
dir. İşte kendini yetiştirmenin başlıca ayırt edici özelliği öğrenmenin ve canlılı-
ğın birleşimi olması ve işte kendini geliştirme için ikisinin de gerekli olmasıdır. 
Örneğin, işte canlılık sergileyen çalışanlar olabilir ancak canlılıklarını arttıran 
öğrenme ve büyüme fırsatları yoksa zaman içinde bu canlılık kaybolur. İşte 
kendini geliştirmenin bu iki bileşeni etkileşim halinde, ne canlılığın ne de öğ-
renmenin tek başına elde edemeyeceği bir ilerleme ivmesi ve işte gelişim oluştu-
rur (Paterson vd., 2014: 434). İnsanlar canlılıktan yoksun ancak öğreniyorlarsa, 
tükenmiş hissetmekte ve sonunda tükenmektedirler. Çalışırken geliştiklerinde, 
insanlar yaptıkları konusunda kendilerini daha tutkulu hissederler. Çalışma-
ları için heyecanla kendi enerjilerini üretirler. Kendini yetiştiren ve geliştiren 
bireylerin kendileri ve başkaları için enerji besleyen bir kıvılcımları vardır. İkin-
ci bileşen olan öğrenme, yeni bilgi ve becerilerle büyümek üzeredir. Kendini 
geliştiren bireyler durgunluk ya da tükenmişlik hissetmek yerine büyüme ve 
gelişme göstermektedir. Bireylerin ve yöneticilerin, çalışanların canlılığını ve 
öğrenmesini besleyen organizasyonlar oluşturması için bireylerin çalışmaları-
nın sürdürülebilirliğini değerlendiren bir mekanizmaya sahip olması gerekir. 
Bu mekanizma sürekli öğrenilen, heyecanı ve enerjiyi kaybetmeyen insanların 
sosyal performanslarını sürdürmesi ile mümkündür (Porath vd., 2012: 251).

İşte kendini geliştirme, hem çalışanların kendilerine, hem de işletmelere fay-
da sağlamaktadır (Paterson vd., 2014: 434). Spreitzer ve arkadaşları tarafından 
işyerinde gelişme ve kendini geliştirme arasındaki ilişki ilk kez sınanmış ve 
doğrulanmıştır. Çalışanlar, aynı anda işyerinde öğrenme ve canlılık deneyim-
lediğinde, işletmeler için olumlu sonuçlar söz konusu olmaktadır (Spreitzer 
vd., 2005:155). Eğer insanlar iş yerinde çalışmak için enerjiye sahip olsalar da 
öğrenmek ve büyümek için fırsatları yoksa durgunluk hissetmesi muhtemel-
dir. Çalıştığı şirkette gelişimine yönelik fırsatlar yoksa kişi iş arayışına geçe-
bilir. Başka firmaların daha iyi fırsatlar sunması karşılığında mevcut işinden 
ayrılmayı tercih edebilir (Spreitzer vd., 2005:161).
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Spreitzer vd. (2005:160) iş başında gelişme deneyiminin, bireyi çevreleyen ör-
gütsel iklim ve kültür ile yakından ilişkili olduğunu vurgulamaktadırlar. Daha 
önce gelişen konularda ele alınan faktörlere yönelik yapılan nitel araştırmanın 
sonucunda,  işyerinde çalışanın gelişmesini ve ilerlemesini sağlamak için sü-
pervizör desteğinin gerektiğini kabul etmektedir (Sonenshein vd., 2013:557). 

2005 yılında Spreitzer vd. tarafından ortaya konulan modelde ise, işte kendini 
yetiştirmenin en önemli öncelleri olarak, kişinin işine odaklanması ve işiyle 
ilgili yenilikler peşinde olması sayılmaktadır. Bu davranışlar sayesinde, çalı-
şanların hem canlılık hem de öğrenme düzeylerini arttırabildikleri belirtilmiş-
tir. Bu çalışmada adı geçen kavramsal modelde ortaya koyulan davranışların 
hazırlayıcısı olarak, kişi-iş uyumunun işte kendini yetiştirmeyle ilişkisi sınan-
mıştır. Çünkü kişinin yeteneklerinin iş yerindeki görevleri ile uyumlu olması 
ve kişinin işten beklentisi ile işinin ona sağladıklarının örtüşmesi kişinin işine 
odaklanabilmesini ve işiyle ilgili yeni keşiflerde bulunmasını sağlayacaktır. Bu 
şekilde işiyle uyumlu olan çalışanlar işte kendilerini yetiştiriyor olacak ve bu 
sayede bu kişilerin yaşam doyumları artacaktır.

Öz-belirleme teorisi her bireyin temelde gelişme ve büyüme eğiliminin oldu-
ğunu, üç temel ihtiyacın kişinin kendi içse motivasyonuyla karşılanmasının 
bu eğilimi gerçeğe dönüştürülmesini sağladığını iddia eder (Deci, Connell ve 
Ryan, 1989). Kişi-iş uyumu yaşayan bireylerin temel ihtiyaçlarının karşılan-
ması sayesinde daha fazla canlılık ve öğrenme hissi yaşayacağı ve dolayısıyla 
kendilerini yetiştirecekleri beklenmektedir. Yapılan araştırmalar içsel motivas-
yonunun yüksek olduğu durumlarda bireyin sergilediği davranışlarını daha 
az yorucu olarak algıladığını ve bu davranış sırasında canlılık seviyesinin art-
tığını göstermiştir (Nix, Ryan, Manly ve Deci, 1999). Diğer araştırmalarda da 
bununla paralel olarak üç temel ihtiyacın karşılanmasının kişinin canlılık sevi-
yesini spor gibi fazla efor gerektiren aktivitelerde bile arttırdığı bulunmuştur 
(Sheldon, Ryan ve Reis, 1996; Reis, Sheldon, Gable, Roscoe ve Ryan, 2000). Bu-
nun yanında, her ne kadar daha önce yapılımış ampirik bir araştırmaya rast-
lanamasa da kişi-iş uyumu sonucunda yeterlik ihtiyacının doyurulmasının bi-
reylerde öğrenme hissini oluşturacağı beklenebilir. Dolayısıyla, kişi iş uyumu 
yaşayan bireylerin işte kendilerini yetiştireceği öne sürülmektedir. 

İşte kendini yetiştiren çalışanların ise iş yerinde hissettikleri canlılık ve öğ-
renme hislerinin hem hazcı hem de eudaumonik iyi oluşlarını arttıracağı göz 
önünde bulundurulduğunda genel yaşam doyumlarının da artacağı beklen-
mektedir. Çünkü, kişinin kendi davranışlarının bir sonucu olarak gördüğü 
yetişme hissinin kendisinde pozitif duygular (Frederickson, 2003) ve anlam 
(Spreitzer vd., 2005) oluşturacağı bilinmektedir. Zira Spreitzer ve arkadaşları 
işte kendini yetiştirme modelinde öne sürdükleri en önemli unsur bireyin iradî 
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davranışları sayesinde canlılık ve öğrenme yaşayarak gelişme ve iyi oluş ka-
zanmasıdır. Bu çalışmada da kişi-iş uyumu sayesinde çalışanın hem işine daha 
kolay odaklanabileceği hem de işinde yeni yöntemler ve bilgiler keşfedebilece-
ği öne sürülerek işte kendini yetiştireceği, bu sayede genel yaşam doyumunun 
artacağını beklenmektedir. Böylece, 

H2: İşte kendini yetiştirme, kişi-iş uyumu ve yaşam doyumu arasında aracı 
değişken görevi görmektedir.

ARAŞTIRMA

Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri

Alan yazında, yukarıda kısaca açıklamaya çalıştığımız değişkenler arasındaki 
ilişkileri aracı etkisiyle değerlendiren bir çalışma bulunmamaktadır. Bu çalış-
mada kişi-iş uyumunun genel yaşam doyumuna etki edeceği, bu ilişkide çalı-
şanların kendilerini işte yetiştirmelerinin aracı değişken rolü oynayacağı ve bu 
ilişkiyi gerçekleştiren mekanizma olduğu düşünülmüştür. Buna bağlı olarak 
araştırmanın modeli ve araştırmanın hipotezi aşağıdaki şekilde belirlenmiştir:

Şekil 1: Araştırma Modeli

H: İşte kendini yetiştirme, kişi-iş uyumu ve yaşam doyumu arasında aracı de-
ğişken görevi görmektedir.

Araştırmanın Veri Toplama Yöntemi ve Katılımcıları

Çalışmada hipotezlerin sınanması amacıyla bir saha araştırması yapılmış ve 
anket yöntemi kullanılarak veri toplanmıştır. Araştırmanın örneklemini İs-
tanbul ve çevresindeki şehirlerde perakende ve hizmet sektörlerinde faaliyet 
gösteren firmalarda çalışan ve rastsal olmayan örnekleme yöntemlerinden ko-
layda örnekleme yöntemi kullanılarak belirlenen 293 kişi oluşturmuştur. Ana 
kütlenin çok geniş olması ve spesifik olmaması, bu çalışma sonucunda elde edi-
len bulgularla ana kütleye dair çıkarımlar yapılması düşünülmemesi ve diğer 
örnekleme yöntemlerine göre hem maliyet hem de vakit bakımından daha uy-
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gun olması nedeniyle kolayda örnekleme yöntemi seçilmiştir (Battaglia, 2008). 
Anketler bir web sitesine yüklenerek çevrimiçi bir form oluşturulmuştur. Bu 
form ilgili şirketlerde çalışan 600 kişiye yönlendirilmiştir. Anketi 293 katılımcı 
doldurmuş olmasına karşın analizlere uygun olmayan anketlerin dışarda tu-
tulmasının ardından analizler 284 katılımcının cevapları üzerinden yapılmıştır.

Veri toplama sürecinden önce katılımcılar çalışmanın amaçları hakkında bilgi-
lendirilmiş ve elde edilen verilerin üçüncü bir kurum/şahıs ile paylaşılmaya-
cağı, şahsi bilgilerin korunacağı katılımcılara belirtilmiştir. Ayrıca eğer isteme-
leri halinde araştırma sonuçlarının kendileriyle paylaşılabileceği de hatırlatıl-
mıştır. Tüm bu bilgiler hazırlanan anket formunun ön sayfasında yazılı olarak 
katılımcılara sunulmuştur. 

Katılımcıların %58’ini erkekler teşkil ederken, %42’si kadınlardan oluşmuştur. 
Katılımcıların yaş ortalaması 31,31 (ss=7,29) olarak bulunmuş olup, toplam iş 
hayatı deneyimi ortalaması 10 yıl (ss=6,44) olarak bulunmuştur.

Araştırmada Kullanılan Ölçekler 

Araştırma kapsamında veriler Türkçe güvenilirliği ve geçerliliği test edilmiş 
ölçekler ile toplanmıştır. Kişi - iş uyumu ve yaşam doyumu değişkenleri 1=Hiç 
Katılmıyorum’dan 6=Tamamen Katılıyorum’a uzanan ve İşte Kendini Yetiştir-
me ise 1=Hiç bir Zaman’dan 6=Her Zaman’a uzanan 6’lı ölçekler üzerinde de-
ğerlendirilmiştir.

Kişi-iş uyumu ölçümünde Cable ve DeRue (2002: 880) tarafından iki boyutlu 
olarak geliştirilen 6 maddelik ölçeğin Koçak (2017) tarafından yapılan çevirisi 
kullanılmıştır. Hem soru sayısının çok olmaması hem de kişi-iş uyumunu ge-
reklilik-yetenek ve ihtiyaç-arz olmak üzere iki farklı açıdan ölçmesinin sağla-
dığı avantajlar nedeniyle bu ölçeğin kullanılması uygun görülmüştür. Ayrıca 
literatürde birçok çalışmada kullanıldığı görülmüş ve psikometrik değerlerini 
yeterli olduğu düşünülmüştür. Ölçeğin bileşik güvenilirlik katsayısı 0,906 ve 
çıkarılan ortalama varyans değeri 0,829 olarak bulunmuştur. 

İşte kendini yetiştirme için ise Porath vd., (2012: 251) tarafından iki boyut ve 10 
maddelik olarak geliştirilen ve Koçak (2016:40) tarafından Türkçeye çevrilen 
ancak 2 boyutlu ve 8 maddeden oluşan ölçek kullanılmıştır.  İşte kendini yetiş-
tirme kavramını ölçen farklı bir ölçek olmaması ve önceki çalışmalardaki yük-
sek psikometrik değerleri göz önünde bulundurularak bu ölçek tercih edilmiş-
tir. Ölçeğin bileşik güvenilirlik katsayısı 0,794 ve çıkarılan ortalama varyans 
değeri 0,660 olarak bulunmuştur.

Yaşam doyumu için de Diener vd. (1985: 72) tarafından geliştirilen ve Köker 
(1991) tarafından Türkçeye adapte edilen Genel Yaşam Doyumu ölçeği kulla-
nılmıştır. Hem dünyada hem de Türkçe yazında daha çok tercih edilmesi ve 
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soru sayısının çok fazla olmaması nedeniyle bu ölçeğk kullanılmıştır. Ölçeğin 
bileşik güvenilirlik katsayısı 0,880 ve çıkarılan ortalama varyans değeri 0,596 
olarak bulunmuştur.

Tablo 1: Değişkenlere Ait Güvenilirlik Değerleri

Değişken Bileşik Güvenilirlik Ortalama Çıkarılan Varyans
Kişi - İş Uyumu ,906 ,829
İşte Kendini 
Yetiştirme ,794 ,660

Yaşam Doyumu ,880 ,596

Araştırmanın Analizleri
Çalışmada değişkenler arası ilişkiler ve işte kendini yetiştirmenin aracı değiş-
ken etkisi eş zamanlı olarak AMOS (Arbuckle, 2010: 635) yazılımıyla yapısal 
eşitlik modellemesi kullanılarak sınanmıştır (Bowen, 2011). Model uyumu Hu 
ve Bentler (1999: 5) tarafından önerilen değerlere göre yapılmıştır. 

Verilerin hem yapı geçerliliği hem de güvenilirlik testleri yapılarak değişken-
lerin hipotez testine uygun olup olmadığı belirlenmiştir. Yapı geçerliliğini test 
etmek için yakınsak ve ayrım geçerlilikleri test edilmiştir (Fornell ve Larcker, 
1981: 40). Yakınsak geçerlilik için doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Ay-
rım geçerliliği için ise Hair vd. (2012: 320) tarafından belirtildiği gibi her değiş-
kenin ortalama çıkartılan varyans değeri karekökünün ilgili değişkenin diğer 
değişkenler ile olan korelasyon katsayısından büyük olup olmadığı incelen-
miştir. Çok boyutlu olan değişkenler ikincil düzey örtük değişken olarak kur-
gulanmıştır. Aracı değişken etkisini test etmek için %95 güven aralığında 5000 
örneklemli “bootstrap” yöntemi kullanılmıştır (Preacher ve Hayes, 2004: 717). 

Tablo 2: Korelasyon Tablosu

B.G. Ç.O.V. 1 2 3 4 5
1.Yaşam Doyumu 0.880 0.596 0.772
2.Canlılık 0.939 0.793 0.519 0.890
3.Öğrenme 0.938 0.792 0.393 0.656 0.890
4.İhtiyaç/Arz Uyumu 0.920 0.794 0.590 0.559 0.525 0.891
5.Gereklilik/Yetenek Uyumu 0.885 0.720 0.447 0.456 0.519 0.814 0.848

B.G.: Bileşik Güvenilirlik; O.Ç.V.: Ortalama Çıkarılan Varyans.

Kalın yazılmış değerler ilgili satırdaki değişkenin Ç.O.V.’sinin kareköküdür. 

Araştırma Bulguları
Doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına göre tüm değişkenlerin ölçüm modelle-
rinin uygun olduğu bulunmuştur. Tüm değişkenlerdeki maddelere ait faktör 
yükleri 0.50’den büyüktür (Wixom ve Watson, 200: 17) ve t-değerleri anlamlı-
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dır (Chin, Gopal ve Salisbury, 1997: 342-367). Bu sonuçlar yakınsak geçerliliğin 
karşılandığını söylemektedir. Ayrım geçerliliğinin test sonuçları ise Tablo 2’de 
verilen kalın yazılmış değerlerin korelasyon katsayıları ile karşılaştırılabilir. 
Buna göre değişkenlerin ölçümlerinin birbirleriyle örtüşmedikleri görülmüş-
tür. Böylece çalışmada kullanılan ölçeklerle ölçülen kavramların kendi içle-
rinde doğru bir yapıya sahip oldukları gibi, model içerisindeki diğer değiş-
kenlerle ortak varyans hatası oluşturmayacak kadar ayrışabilmişlerdir (Hair, 
Anderson; Tatham; Black, 2012: 320). 

Araştırma modeli üzerinde herhangi bir değişiklik yapmaya gerek kalma-
dan elde edilen ölçüm modeli uyum değerleri χ2=270,123 df=143 CFI= 0,972, 
TLI=0,967 GFI=0,908, RMSEA=0,055, SRMR= 0,045 olarak bulunmuştur. Ayrıca 
ortak yöntem varyansı da kontrol edilmiş, Harman Tek Faktör testinde tek fak-
törün %42’lik bir varyans açıkladığı görülmüştür. Tüm bu sonuçlara göre tüm 
maddelerin ve ilgili değişkenlerinin kavramsal olarak kurgulandığı şekilde 
yapısal modelde kullanılmasına geçilmiştir. 

Hipotezin testi için oluşturulan yapısal model uyum değerlerinin yanı sıra 
standardize edilmiş katsayılar, anlamlılık düzeyleri ve endojen değişkenlerin 
R2’leri ile değerlendirilmiştir. Sadece üç değişken kullanıldığı için yapısal mo-
dele ait uyum değerleri ölçüm modeli ile aynıdır. Bu değerlere göre modelin 
uyumlu olduğu ve ilişkilerin incelenebilir olduğu sonucuna ulaşılmıştır (Hu 
ve Bentler, 1999:1-55). 

Aracı değişken analizi için yapılan bootstrapping yöntemiyle elde edilen so-
nuçlar, işte kendini yetiştirmenin kişi - iş uyumu ile genel yaşam doyumu 
arasında kısmi aracı değişken etkisi gösterdiğini ortaya koymaktadır (Dolay-
lı β=0,22; SE=0,087; %95 CI= 0,090; 0,380). Değişkenler arası ilişkileri gösteren 
katsayılar aşağıda Tablo 3’te verilmiştir.

Tablo 3: Değişkenler Arası İlişkiler

İlişki Direkt Etki Dolaylı Etki Toplam Etki
Kişi-İş Uyumu → Yaşam Doyumu .37** .22** .59**

Kişi-İş Uyumu → İşte Kendini Yetiştirme .67** .67
İşte Kendini Yetiştirme → Yaşam Doyumu .32* .32*

**p<.001, *<.05

Kurulan model ile çalışmanın bağımlı değişkeni olan genel yaşam doyumu-
nun ve işte kendini yetiştirmenin açıklanan varyans oranları sırasıyla %40 ve 
%46 olarak bulunmuştur. Bu değerler Falk ve Miller (1992) tarafından tavsiye 
edilen %10’un oldukça üzerindedir.
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SONUÇ 

Bu araştırmada kişinin işiyle uyumunun genel yaşamına etkisi ve bu etkinin 
neden-nasıl oluşabileceği incelenmiştir. Araştırma sonucunda ise kişi-iş uyumu-
nun sadece iş hayatıyla ilgili bir durum olmadığı, sonuçlarının bireyin hayatının 
tümünü etkileyebildiği görülmüştür. Ayrıca, kişi-iş uyumunun çalışanların ken-
dilerini yetiştirmelerini sağladığı ve işte kendisini yetiştiren çalışanların iş dışı 
hayatını da etkileyecek şekilde genel yaşam doyumunun arttığı bulunmuştur.

Bu çalışma sonuçlarına bakıldığında; kişinin bilgi ve becerilerini kullanabildiği, 
beklentilerini karşılayabildiği ve yeteneklerinin uyumlu olduğu bir işte çalış-
masının kişinin genel olarak yaşamına ait olumlu yargılara önemli ölçüde katkı 
yaptığı görülmektedir. Kısaca çalışmada çalışanların kişi - iş uyumu ve yaşam 
doyumu arasında anlamlı ve pozitif ilişki bulunmuştur. Ancak kişinin işte ken-
dini yetiştirmesi bu ilişkinin olmasını sağlayan bir unsur değil, bu ilişkiyle bir-
likte tamamlayıcı bir değişken olarak yer almıştır, yani kısmi aracı etkisi vardır.

İleride yapılacak çalışmalar için yönetici desteği veya iş - aile dengesi gibi de-
ğişkenlerin aracı değişken olarak sınanması önerilebilir. Yine aynı şekilde kişi 
– örgüt, kişi – meslek, kişi – grup ve kişi – çevre gibi değişik uyum değişkenleri 
ile yaşam doyumu ilişkisi araştırılması önemli katkılar sağlayacaktır. Örnekle-
me yöntemi ve örneklem azlığı, ölçeklerin tamamının aynı kişiden toplanması 
gibi kısıtlar nedeniyle çalışmanın genellenebilme özelliği zayıftır.

Yaşam doyumu yüksek olan kişilerin de işyerinde performanslarının olumlu 
olduğu bilinmektedir. Bu nedenle şirket liderleri ve insan kaynakları yönetici-
lerinin doyumu sadece iş ile ilgili olarak görmekten uzaklaşmalarında fayda 
var. Çalışanlar, ihtiyaçlarının karşılandığı, bilgi, beceri, yeteneklerini kullana-
bilecekleri ve kişisel değerlerini onurlandırabilecekleri bir iş istiyorlar. Böyle 
bir işe sahip olmak kişinin ideal benliğini işe getirmesi anlamına gelmektedir. 
Bunun sonucunda da kişinin, işinde anlam bulduğunu ve kendinden daha bü-
yük bir amaca katkı sağladığını düşünmesi yaşam doyumunu olumlu etkile-
diği söylenebilir. 

Bu sonuçlara dayanarak söylenebilir ki; insan kaynaklarının hemen her süre-
cinde özellikle seçme ve yerleştirme ile eğitim ve oryantasyon çalışmalarında 
kişilerin işle uyumlu olup olmadıklarını araştırmaları kritik öneme sahiptir. 
Doğru kişilerin seçilmesi, domino etkisiyle kişiyi, çevresini, ilişkilerini ve daha 
genel anlamda yaşam doyumunu olumlu etkilemektedir. Ya da tersi durumda 
negatif bir etki yayılımı olmaktadır. Aynı şekilde kişilerin sürekli öğrendiği ve 
canlılığın olduğu ortamlar oluşturmak hem kurumların ekonomik başarılarını 
arttıracak hem de daha büyük sistem olan toplumların sosyal yaşam kalitesini 
arttıracaktır.
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