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ÖZET 

Örgütsel davranış alanında yapılan bilimsel araştırmaların çoğunlukla çalışan davranışları üzerine 

odaklanmıştır. Bu davranışların, çalışanların işlerinden duydukları doyum ile yaşamlarından 

duydukları doyumdan etkilendiği düşüncesi giderek daha fazla araştırmacı tarafından kabul 

görmektedir. Bu bağlamda, örgütsel davranış araştırmalarında “iş doyumu” ve “yaşam doyumu” 

yüksek önem derecesine sahip iki konu olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu çalışmada da; çalışanların 

iş doyumunun (işin kendisinden duyulan tatmin boyutu) yaşam doyumu üzerindeki etkisi, kamu ve özel 

sektör kıyaslamasını da ortaya koyacak şekilde ele alınmıştır. Araştırma, kamu veya özel sektörde 

faaliyet gösteren 11 farklı kurumda görev yapan 446 çalışanın katılımı ile gerçekleştirilmiştir.  

Araştırmadan elde edilen bulgulara göre, hem kamudaki hem de özel sektördeki çalışanların 

işlerinden duydukları doyumun yaşam doyumu üzerinde etkili olduğu tespit edilmiş, kamu sektöründe 

çalışanların iş doyumu ile yaşam doyumu arasındaki ilişkinin özel sektördeki çalışanlara göre 

nispeten daha yüksek olduğu belirlenmiştir. 

Anahtar Kelimeler: İş Doyumu, Yaşam Doyumu, Kamu Sektörü, Özel Sektör 

Jel Kodları: D23, J28. 

ABSTRACT 

The studies in organizational behaviour literature generally have focused on employee’s behaviour. 

And it is accepted by groving number of researchers that the employees’ job and life satisfaction 

impact their behaviours in job. In this connection, job and life satisfaction has emerged as highly 

important topics in organizational behaviour literature. In this study, the effect of employees’ job 

satisfaction (the satisfaction of job itself) on their life satisfaction was investigated, additionally a 

comparsion between public and private sector was also made. The 446 employees as the study 

attendences were from eleven organizations both in  public and private sector. According to the 

findings of the study, employees’ job satisfaction positively impacted life satisfaction in both public 

and private sector, while the effect was more higher in public sector compared to  private sector. 

Key Words: Job Satisfaction, Life Satisfaction, Public Sector, Private Sector 
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1. GİRİŞ  

Genel olarak bir organizasyonda çalıĢanların tamamı iĢletmenin insan kaynağını oluĢturur 

(Aktan, 2003:227). ĠĢletmeler için en önemli kaynağının insan olduğu konusunda fikir 

birliği oluĢmuĢtur. ĠĢletmelerde para, makine, teçhizat gibi kaynakları kullanan, planlayan, 

tedarik eden ve yöneten insandır. Dolayısıyla insan yani iĢletmede çalıĢanlar olmadan örgüt 

dolayısıyla iĢletme de var olamaz (Genç, 2003:112).  ĠĢletmelerde çalıĢanların yaptıkları iĢ, 

zamanlarının/ömürlerinin önemli bir dilimini oluĢturur. Bu nedenle, çalıĢtıkları iĢin 

özellikleri ve koĢulları onların tüm yaĢantılarını etkileme potansiyeli taĢır (Çakıcı vd., 

2013).  

ÇalıĢma hayatının lokomotifi konumundaki çalıĢanların iĢ doyum (ĠD) düzeyleri arttıkça 

yapılan iĢin niteliği ve örgüte yansımaları da olumlu olmaktadır (Çevik ve Korkmaz, 2014). 

Bu yansıma sonucunda da çalıĢanların ortaya koydukları yüksek performans, yarattığı 

sinerji ile daha büyük oranda örgütsel performansa katkı sağlamaktadır. ĠĢgören 

performansına etki eden birçok faktör arasında da çalıĢanların iĢ ve yaĢam doyumu (YD) 

önemli bir yer tutmaktadır. Bu nedenle de son yıllarda çalıĢanların gerek iĢ doyumunun 

gerekse yaĢam doyumunun yüksek olması iĢletmeler için her zaman gündemde kalmakta ve 

iĢ yaĢamı kalitesini arttırarak çalıĢanların iĢ doyumunu ve buna bağlı olarak 

performanslarını arttırmaya yönelik çalıĢmalar yapılmaktadır (Uyguç vd., 1998). 

Ġnsanların yaĢamlarından doyum almaları iĢlerinden de aynı oranda mutlu ve tatmin 

olmalarına bağlıdır. Yani çalıĢanların iĢ doyumu, sadece iĢ yaĢamı ile sınırlı kalmayıp, 

genel yaĢam doyumu üzerinde de etkili olmaktadır (Keser, 2005; Yapraklı ve Yılmaz, 

2007). Bu bağlamda da karĢımıza, yönetim organizasyon yazını içerisinde örgütsel 

davranıĢın temel konuları arasında yer alan ve çalıĢanların baĢarısı açısından önemli bir 

kriter olan (Çevik ve Korkmaz, 2014) iĢ ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢki çıkmaktadır 

(Yiğit vd, 2011: 4). Bu nedenle çalıĢanlar tarafından yapılan iĢin, onların yaĢam doyumu 

üzerindeki etkisi giderek daha fazla sorgulanır hala gelmekte ve birçok araĢtırmaya konu 

olmaya devam etmektedir.  

Ayrıca, iĢ doyumu ile yaĢam doyumu arasında karĢılıklı olarak birbirini etkilediği Ģeklinde 

nedensel bir iliĢki olduğu yapılan çalıĢmalarla ortaya konmuĢtur. (Judge ve Watanabe, 

1993). ĠĢ doyumu iĢ yaĢamının kalitesi için önemli bir etkenken, yaĢam doyumu 

çalıĢanların tüm yaĢamlarının kalitesi için diğer faktörler arasında önemli bir yer 

tutmaktadır (Çevik ve Korkmaz, 2014). ĠĢ ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢki ne kadar 

güçlü ise bu oranda iĢ yaĢamının kalitesi dolayısıyla da çalıĢanların  tüm hayatlarının 

kalitesi de o derecede iyi olmaktadır (Rice vd., 1985: 298). 

 ĠĢ doyumu-yaĢam doyumu arasındaki iliĢkileri inceleyen araĢtırmaların gerek teorisyenler 

gerekse pratisyenler açısından önemi büyüktür ve bu anlamda iĢ ve yaĢam doyumunun 

kapsamını tespit etmek amacıyla birçok sosyal bilimci çalıĢanların tutum ve davranıĢlarıyla 

ilgili araĢtırmalarını sürdürmektedir (Bülbül ve Giray, 2012: 101). Yapılan bu 

araĢtırmalarda iĢ doyumu ile yaĢam doyumu arasında genelde anlamlı ve pozitif yönlü bir 

iliĢki bulunduğu tespit edilmiĢtir. Bunun yanında günümüz iĢ yaĢamında insanın mutluluğu 

konusu, psikolojik iyi oluĢ, öznel iyi oluĢ, yaĢam kalitesi, yaĢam doyumu ve olumlu 

duygulanım gibi kavramlar çerçevesinde de incelenmektedir (Tuzgöl - Dost, 2007).  

ĠĢ doyumu ve yaĢam doyumu birbirinin içerisine giren, birbirini tamamlayan, birbirini 

anlamlandıran iki kavram olarak düĢünülmektedir. Ġnsan, yaĢamının önemli bir bölümünü 

iĢinde geçirmekte; burada karĢılaĢtığı güzel ve kötü anların izlerini iĢi dıĢındaki yaĢamına, 

ailesine, arkadaĢlarına taĢımaktadır. Benzer biçimde ailesiyle veya arkadaĢlarıyla yaĢadığı 

iyi ve kötü anların izlerini de iĢine aktarmaktadır. Bu bakımdan iĢ ve yaĢam, sanki bir yap-
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boz oyunu gibi birbirinin içerisine girerek bir bütünü oluĢturmakta, birbirini 

anlamlandırmaktadır (Dikmen, 1995). Bu nedenle iĢ yaĢamı, çoğu bireyin yaĢamında 

merkezi bir konuma sahip bir alt yaĢam alanıdır. Dolayısıyla iĢin, bireyin yaĢamının 

vazgeçilmez bir parçası olduğu söyleyebiliriz (Keser, 2005: 78). ĠĢ bir kiĢinin yaĢamının 

önemli bir parçası olduğundan, iĢ doyumu ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢki de oldukça 

anlamlıdır. ĠĢ ve yaĢam doyumu iliĢkilidir çünkü çalıĢanlar iĢ ortamlarının dıĢında geliĢen 

olaylar ve durumlardan etkilenirken, iĢ dıĢında meydana gelen olaylarla ilgili davranıĢ ve 

duygularda iĢ doyumundan etkilenmektedir (AĢan ve Erenler, 2008: 207). 

1920‟li yıllarda ortaya atılmıĢ bir kavram olan ve çalıĢanların, iĢlerine iliĢkin duygularının 

bir reaksiyonu olarak tanımlanan iĢ yaĢamından memnuniyetleri (tatmini, doyumu), 

bireylerin genel yaĢam doyumlarını doğrudan etkilemektedir. (Sevimli ve ĠĢcan, 2005) 

Örneğin, bireyin iĢ ortamında bir takım özelliklerinin (örneğin yetenek veya insan iliĢkileri 

gibi) geliĢtirilmesi, onun yaĢamını anlamlı ve değerli bulmasını etkilemektedir (Bülbül ve 

Giray, 2012). 

DeğiĢik sektörlerdeki iĢ yaĢamı genellikle bir birine benzer özellikler gösterse de, iĢ 

değiĢkenliğinin en belirgin yansımasının yaĢandığı ayrım kamu ve özel sektör farklılığında 

ortaya çıkmaktadır. Bu bağlamda, çalıĢanların iĢ doyumlarının öznel iyi oluĢ seviyelerini 

etkilediği ve bu etkilenmenin kamu ve özel sektöre göre ne derece farklılaĢtığının 

belirlenmesi bir ihtiyaç olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bahse konu öznel iyi oluĢ seviyesinin 

en önemli göstergesi yaĢamdan duyulan doyumdur. Bu nedenle yapılan araĢtırmanın temel 

sorusu: “ÇalıĢanların iĢ doyumlarının yaĢam doyumlarını etkilemesi kamu ve özel sektöre 

göre farklılık göstermekte midir?” Ģeklinde belirlenmiĢtir. 

Gerek akademisyenler gerekse uygulamacılar olarak iĢ yaĢamındaki yöneticiler, çalıĢanların 

iĢ doyumlarının yaĢam doyumlarını ne derece etkilediğini bilmeleri, iĢ hayatının yaĢamın 

bütünlüğü üzerindeki etkisinin farkında olmalarına katkıda bulunacak ve bu yönde artan 

farkındalık bu iki değiĢkeni daha yakından araĢtırma ve takip etme gerekliliğini ortaya 

çıkaracaktır.  

Gerek ulusal gerekse uluslararası yazında iĢ doyumu ve yaĢam doyumu üzerine yapılmıĢ 

çok sayıda çalıĢma vardır. Yapılan bu çalıĢmalarda özellikle iĢ doyumu ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢki incelenmesine karĢın kamu özel sektör ayrılığı konusunu doğrudan 

inceleyen sınırlı sayıda çalıĢmaya rastlanılmıĢtır. Diğer taraftan, Türkiye‟nin her alanda 

olduğu gibi iĢ yaĢamında da hızla geliĢmekte olan bir ülke olduğu ve bu geliĢmede özel 

sektörün payı dikkate alındığında; kamu ve özel sektör arasındaki farklılıkların belirlenmesi 

ve varsa olumlu farklılıkların diğer sektöre de yansıtılması hem akademisyenlerin hem de 

her seviyedeki yöneticinin ülkemizin geliĢmesine katkı sağlaması açısından faydalı olacağı 

değerlendirilmektedir. 

Kısaca; bu çalıĢmada çalıĢanların iĢ doyumunun (iĢin kendisinden duyulan tatmin boyutu) 

yaĢam doyumu üzerindeki etkisi ve kamu ve özel sektör benzerliği/farklılığının 

araĢtırılması amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmanın ilerleyen bölümlerinde iĢ ve yaĢam doyumu 

hakkında kavramsal bilgilere ve bu iki kavram arasındaki iliĢkilere değinilmiĢ, uygulama 

bölümünde ise yapılan alan araĢtırmasına yönelik bilgilere yer verilmiĢtir. Son bölümde ise 

bulgular ve sonuçlar tartıĢılmıĢtır. 
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2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. İş Doyumu 

ĠĢ, toplumsal bir ihtiyaç olmasının yanında, bireyin kiĢiliğine Ģekil veren etmenler arasında 

belirleyici bir güçtür. Bu sebebten dolayıda ĠD kavramı, örgütsel araĢtırmalarda kendisine 

geniĢ bir biçimde yer edinmiĢ önemli konulardan biridir (Lukowski, 2004:45). Örgütsel 

davranıĢ alanının önemli değiĢkenlerinden birisi olan ĠD hakkında Locke (1976) 

çalıĢanların gereksinimlerini karĢılamak amacıyla yaptıkları iĢlerinde; verdikleri emekleri 

ile kazançları, beklentileri ile algıları arasında doğrudan ve belirgin bir iliĢki olduğunu 

söylemektedir (Spector vd., 2001; Weiss, 2002).  

ĠD, çalıĢanın sahip olduğu duygu ve deneyimlerine dayanarak hem iĢ hem de örgüt içi ve 

örgüt dıĢı çevresi arasındaki iliĢkileri Ģekillendirir (Robbins ve Judge, 2012). Diğer bir 

tanımlamada ise, emeğine karĢılık elde ettiği maddi ve manevi kazançları, iĢin niteliği ve 

niceliğiyle kıyasladığında, beklentilerinin algılarıyla uyumlu olup olmadığına karar veren 

çalıĢanlarda ĠD‟nun varlığından söz edilir (Spector vd., 2001). Ayrıca ĠD, iĢten elde edilen 

maddi çıkarlar ve çalıĢanların birlikte olmaktan hoĢnut olduğu iĢ arkadaĢlarıyla bir eser 

oluĢturmaktan aldığı keyif Ģeklinde de tanımlanabilmektedir (Bingöl, 1997:270, Spector ve 

Fox, 2003; Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013). ĠD iĢin özelliklerinin değerlendirilmesi sonucu 

oluĢan iĢ hakkındaki olumlu histir (Robbins ve Judge, 2012:77). Diğer bir anlatımla ĠD 

kiĢinin iĢindeki rolüne karĢı duygusal tepkisidir (Bayrak Kök, 2006:293). Bu tanımlardan 

da anlaĢılacağı üzere ĠD çalıĢanın iĢine karĢı bireysel değerlendirmesinin veya duyduğu 

memnuniyet derecesinin bir sonucudur.  

ĠD, çalıĢanın kendi iĢi hakkındaki kiĢisel algı ve düĢüncelerinden türetilen olumlu bir duygu 

olması nedeniyle, zihinsel değil daha çok duygusal bir olgudur (Kafetsios ve Zampetakis, 

2008). Dolayısıyla, yöneticilerin en önemli görevlerinden birisi, iĢletme çalıĢanlarının 

yaptıkları iĢlerden nasıl pozitif duygular algılayıp ĠD‟na ulaĢmalarına yönelik uygun koĢul 

ve ortamları yaratmalarıdır (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007). ÇalıĢanlar iĢlerinden alması 

gerektiği oranda iĢ doyumuna ulaĢmıyorsa yaptığı iĢten hoĢnut olmamaya ve iĢe 

yabancılaĢmaya baĢlayacak ve yaĢantısında da doyumsuzluk etkili olacağından genel bir 

mutsuzluğa sürüklenecektir (Weiss, 2002).  

ĠD‟yi etkilediği düĢünülen faktörler arasında ücret, yükselme, yönetici davranıĢları, ek 

imkanlar, olası ödüller, iĢleyiĢ prosedürleri, iĢ arkadaĢları, iĢin kendisi, iletiĢim gibi 

kavramlar öne çıkan boyutlardır (AĢan ve Erenler,  2008). ĠD, performans, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, müĢteri tatmini, devamsızlık, iĢgücü devri, çatıĢma, iĢten ayrılma 

niyeti, yaĢam doyumu, yabancılaĢma gibi birçok kavramla yakından ilgilidir. Bu kavramlar 

sadece bireyi değil, örgütü de direkt olarak etkilemekte ve ĠD‟nin göz ardı edilemeyecek 

kadar önemli olduğunu göstermektedir. Bu kapsamda, iĢ doyumu ve iĢ doyumsuzluğu 

konusunda yapılan araĢtırma sonuçlarından bazıları aĢağıda özetlenmiĢtir: 

ĠD ve performans arasında korelasyon bulunduğu, iĢinden tatmin olan bireylerin çalıĢtığı 

kuruluĢların iĢinden tatmin olmayan bireylerin çalıĢtığı kuruluĢlardan daha etkin olma 

eğiliminde olduğu (Judge vd, 2001) yapılan çalıĢmalarda tespit edilmiĢtir. ĠĢ doyumunun 

yüksek olması durumunda iĢten ayrılma oranının ve devamsızlığın azaldığı (Shalley vd., 

2000), insanların daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilediği (Lepine vd., 2002), iĢ 

doyumu ve yabancılaĢma ile iĢgücü devri arasında yüksek bir iliĢki bulunduğu (Bayrak 

Kök, 2006) ortaya konmuĢtur. Ayrıca devamlı müĢterilerle iliĢki içinde olan çalıĢanların 

müĢterilerin memnuniyetinin kendi ĠD‟larını, tatmin olmuĢ çalıĢanların da müĢteri 

doyumunu ve sadakatini artırdığı (Koys, 2001), ĠD düzeyi düĢük olanlarda duygusal 

tükenme ve duygusuzlaĢmanın daha fazla olduğu (Yılmaz ve  Karahan, 2009)  olumlu örgüt 
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ikliminin ĠD‟nu pozitif yönde etkilediği (Doğan ve Üngüren, 2012) sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  

Yöneticiye duyulan güven hissi ile çalıĢanların iĢlerinden edindikleri tatmin duygusu 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu ve kamu ve özel sektör açısından karĢılaĢtırma 

yapıldığında yöneticiye duyulan güven ve iĢ doyum düzeylerinde farklılaĢma olduğu (Koç 

ve Yazıcıoğlu, 2011) görülmüĢtür. ĠletiĢim ile ĠD boyutlarından yönetim politikası, çalıĢma 

arkadaĢları, yönetici, ücret ve iĢin niteliği boyutları arasında anlamlı iliĢkiler olduğu 

(Eroğluer, 2011), tespit edilmiĢtir. 

Yukarıda verilen araĢtırma sonuçları ile bağlantılı olarak, ĠD‟nun iĢletmenin nihai 

performans sonuçlarını etkilediği rahatlıkla söylenebilir. ġöyle ki; bir yönetim danıĢmanlık 

firması yaptığı bir çalıĢmada büyük kuruluĢları yüksek moralli (çalıĢanların %70‟inden 

fazlasının genel iĢ doyumu yaĢadığı) ve orta ya da düĢük moralli (%70‟den daha az) olarak 

ayırmıĢtır. Yüksek moralli gruptaki Ģirketlerin hisse senedi fiyatları %19,4 oranında artıĢ 

gösterirken, orta ve düĢük moralli grupta bulunan Ģirketlerin hisse senetlerinin artıĢı %10 

civarında kalmıĢtır (Robbins ve Judge, 2012: 87). 

2.2. Yaşam Doyumu 

YD, kiĢinin içerisinde bulunduğu hayata iliĢkin doğru bildiği ölçütlere dayanarak yaptığı 

değerlendirmeler neticesinde hissettiği mutluluk halidir (Diener, 1984). Diğer bir 

tanımlamayla YD, bir insanın yaĢamını beğenmesi, onaylaması ve yaĢamından memnun 

olmasıdır (Haybron, 2007). Aynı zamanda, YD belirgin tek bir duruma iliĢkin doyum 

olmayıp genel yaĢantının gereksinimleri ile beklentilerini karĢılayarak yaĢamın tüm 

boyutlarını kapsamaktadır. (Diener ve Diener, 1996; Yiğit vd., 2011). Dolayısıyla, YD‟nun 

özü; kiĢinin beklentileri ile algıları arasındaki benzerlikten kaynaklı mutluluğa iliĢkin öznel 

iyi oluĢun biliĢsel yönünü temsil etmektedir (Diener, 1984; Ġkiz ve Kırtıl, 2010). 

YD, bir kiĢinin kendi yaĢamını bütün yönleri ile değerlendirmesinin bir yansıması (Diener 

vd, 1999) ve kiĢinin yaĢamdan beklentilerini, mevcut durumu ile karĢılaĢtırmasının bir 

sonucu olarak ortaya çıkmaktadır (Yiğit vd, 2011). Diğer bir anlatımla YD kiĢinin belirli 

bir durum karĢısında değil, kendi yaĢamından bir bütün olarak tatmin olmasıdır. Bu bakıĢ 

açısıyla YD, kiĢinin kendi yaĢam kalitesini subjektif olarak değerlendirmesidir (Marques 

vd., 2007; Myers ve Diener, 1995).  

YaĢam kalitesi ise iyi bir fiziksel durum (physical well-being), sağlık, samimiyet, güvenlik, 

mutluluk ve kiĢinin içinde yaĢadığı topluma ait olma duygularını içeren subjektif ve 

objektif unsurların birleĢiminden oluĢmaktadır (Veenhoven, 2000). YD, duygusal ve 

biliĢsel olmak üzere iki elemanı bulunan, günlük yaĢamda mutluluk olarak bilinen (Çivitci, 

2007; Eryılmaz ve ÖğülmüĢ, 2010), öznel iyi-oluĢ (subjective well-being)‟un bir bileĢeni 

olarak değerlendirilmektedir (Pavot ve Diener, 1993). 

YetiĢkinler için yüksek YD‟nun kiĢilerarası iliĢkiler (intrapersonal), kiĢinin kendi iç 

dünyası (interpersonal), iĢi, fiziksel ve psikolojik sağlığı ile eğitim durumundaki olumlu 

çıktılarla ilgili olduğu belirtilmiĢtir (Marques vd, 2007). 

Bireyler arzuladıkları koĢul ve kurallarla sınırlarını belirledikleri iĢ yaĢantıları (iĢ kaybı, iĢ 

değiĢikliği, emeklilik, yeni atamalar, tayinler, terfiler) aile yaĢantılarında (evlilik, evlilik içi 

çatıĢmalar, boĢanma, çocuk doğumları, ebebeyin kayıpları) ulaĢtıkları noktayı bu ilkelerle 

tamamen öznel bir değerlendirme yaparak bir karara varmaktadırlar (Diener vd., 1985; 

Erdoğan vd., 2012; ). Yüksek YD hisseden insanlar daha anlamlı bir hayat sürdürür ve 

kendileri için önemli olan amaç ve değerlerini diğer insanlarla paylaĢırlar (Ignat ve Clipa, 

2012). 
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Yapılan çalıĢmalarda da insanların istek veya arzuları ile mevcut durumları arasında ne 

kadar fazla aykırılık varsa YD‟nun o kadar düĢük olduğu görülmüĢtür (Lavallee vd., 2006). 

YD belirlenmesinde iĢ doyumunun, kiĢinin geçmiĢe dönük piĢmanlıklarının ve boĢ 

zamanlarında yaptığı faaliyetlerinin de büyük bir öneme sahip olduğu görülmüĢtür (Akın, 

2008). Nitekim Diener vd. (2003), bireyin istekleri ile baĢarıları arasında ne kadar uyum 

varsa yaĢam doyumunun o kadar arttığını belirtmiĢtir. 

Konuyla ilgili yapılan araĢtırmalarda; yaĢam doyumunun bazı sosyo-demografik 

değiĢkenlerle de iliĢkisi olduğu tespit edilmiĢ ve yaĢam doyumu ile iliĢkili olduğu 

düĢünülen birçok değiĢken kullanılmıĢtır. AraĢtırmaların bazılarında, gelir düzeyinin yaĢam 

doyumunu artırmadığını, (Diener vd., 1993; Myers ve Diener, 1995; Bowman, 2000),  

kültürlere göre yaĢam doyumunun farklılık gösterdiği (Oishi, 2006) ortaya konmuĢtur. 

Medeni durum alternatifleri arasında yer alan evli olma durumunun yaĢam doyumunu 

artırdığı, boĢanmıĢ kiĢilerin yaĢam doyumlarının diğer kiĢilere göre düĢük olduğu 

(Dockery, 2005) sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. ĠD ile YD arasında genelde anlamlı ve pozitif 

yönlü bir iliĢki bulunduğu (Rice vd., 1980; Tait vd., 1989; Özdevecioğlu ve Doruk, 2009; 

Keser, 2005; Saldamlı, 2008; AĢan ve Erenler, 2008; Yiğit vd, 2011), kiĢilik özelliği ve 

değerleri (Perrone, 2007), bireyin iĢletme içindeki hiyerarĢik kademede bulunduğu mevki 

göz önüne alındığında kiĢilerin hiyerarĢik kademede mevkileri yükseldikçe yaĢam 

doyumunun arttığı (Dockery, 2005; Yiğit vd, 2011) bulunmuĢtur. Sosyal desteğin yaĢam 

doyumunu artırdığı (Dockery, 2005; BaĢ, 2011), eğitim düzeyinin yaĢam doyumu üzerinde 

etkisinin bulunmadığı (King, 1987),  sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

2.3. İş ve Yaşam Doyumu İlişkisi 

Ġnsanların yaĢamlarında mutluğu yakalamaları ve yaĢamdan doyum sağlamaları için gerekli 

olan diğer önemli bir unsur da, çalıĢanların yaptıkları iĢlerinden almıĢ oldukları doyumdur. 

Ġnsanların yaĢamlarından doyum sağlamları için iĢlerinden de aynı oranda mutlu olmaları 

ve tatmin olmaları gerekir. Bu bağlamda da karĢımıza, ĠD ve YD arasındaki iliĢki 

çıkmaktadır (Yiğit vd. 2011). 

ĠĢ ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢki literatürde ilk kez Braysfield, Wells ve Strate 

tarafından araĢtırılmıĢtır (Chacko, 1983). YaklaĢık olarak 30 yıllık bir süreyi kapsayan 

süreçte ve özellikle son yıllarda örgütsel davranıĢ yazınında  iĢ ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkiyi konu alan çok sayıda bilimsel araĢtırmada (Tait vd., 1989) iĢ 

doyumunun, bireyin genel yaĢamına, yaĢamındaki tutum ve davranıĢlarına ve nihayet 

yaĢam doyumuna yönelik bir etkisinin olduğunu göstermektedir (Rode, 2004).  

ĠĢ ve yaĢam doyumunu konu alan bu çalıĢmalar  incelendiğinde, çalıĢanların bir kısmının iĢ 

ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye odaklandığı, bir kısmının bu iliĢkinin yönü ve Ģeklini 

incelediği, diğer bazı çalıĢmaların ise ĠD ve YD arasındaki iliĢkiyi kiĢisel faktörlere 

dayanarak açıklamaya çalıĢtığı görülmektedir (Uyguç vd., 1998).   

Konuyla ilgili literatüre bakıldığında iĢ ve yaĢam  doyumu arasındaki iliĢki hakkında 

ampirik çalıĢmalarla desteklenmiĢ sıçrama (spillover), telafi (compensation) ve bölümleme 

(segmented) olarak adlandırılan üç temel model olduğu görülmektedir (Grenamyer ve 

Melanson, 1997:3; Heller vd., 2002, Saari ve Judge, 2004). 

ĠD ve YD‟nu YD‟nunda  ĠD‟nu artırdığı belirtilmekte (Judge ve Lock, 1993), hatta Iverson 

ve  Meguire (2000), iĢ doyumunun yaĢam doyumu üzerindeki etkisinin yaĢam doyumunun 

iĢ doyumu üzerindeki etkisinden daha fazla olduğunu ifade etmektedir.  Bu bilginin 

paralelinde de iĢ ve yaĢam doyumu yüksek olan personelin bireysel performansının artığı 

ve daha yüksek örgütsel bağlılık sağladığı da tespit edilmiĢtir (Iverson ve Maguire, 
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2000:19). Sonuç olarak iĢten sağlanan doyumu, yaĢam alanlarının tümünü kapsayan, yaĢam 

doyumundan ayırmamız mümkün değildir (Izgar, 2003). 

Kısaca, ĠD ve YD arasındaki iliĢkilere odaklanan çalıĢmalarda iĢ ve yaĢam doyumu 

arasında olumlu yönde bir iliĢki olduğu (AĢan ve Erenler, 2008; Keser, 2005; Yiğit vd., 

2011; Akgündüz, 2013; Saldamlı, 2008; Örkün ve Eroğul, 2012), ĠD‟nun YD‟nu artırdığı 

(Çevik ve Korkmaz, 2014), bir çalıĢmada ise yogonun iĢ ve yaĢam doyumunu artırdığı 

(Duyan, 2007), diğer bir çalıĢmada iĢ yükü yoğunluğunun iĢ ve yaĢam doyumunu olumlu 

yönde etkilediği (Çakıcı vd., 2013) ve son olarak bir çalıĢmada da iĢ ve yaĢam doyumu 

iliĢkisinin kamu – özel sektör ayrımında farklılaĢmadığı (Bülbül ve Giray, 2012) sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. KiĢinin çalıĢtığı iĢi yaĢamının en önemli parçalarından biri olduğundan 

kabulünden yola çıkarak ve konuyla ilgili yukarıda söz konusu olan çalıĢmalar göz önüne 

alındığında, iĢ ve yaĢam doyumunun birbiri ile iliĢkili olacağı değerlendirilmektedir.  

 

3. YÖNTEM  

3.1. Katılımcılar 

AraĢtırma kapsamında Ankara ilinde konuĢlu, kamuda ve özel sektörde faaliyet gösteren 11 

organizasyonda görevli 590 yönetici ve çalıĢana hazırlanmıĢ olan anket formları elden ve e-

posta yoluyla dağıtılmıĢ, 476 katılımcıdan geri dönüĢ olmuĢ ancak 30 anket formu eksik 

doldurulduğu için araĢtırma dıĢında bırakılarak, 446 katılımcının doldurmuĢ olduğu anket 

formları çalıĢma kapsamında değerlendirilmiĢtir. Gönderilen anketlerin çalıĢanlara 

dağıtılması, ilgili organizasyonun Ġnsan Kaynakları yöneticileri veya bu iĢle ilgilenen 

birimlerinden birer sorumlu personel ile önceden koordine edilmek suretiyle sağlanmıĢtır. 

AraĢtırmaya, bahse konu organizasyonlardaki tüm yönetici ve çalıĢanlar dâhil edilmiĢ 

(anket ulaĢtırılmıĢ) olup geri dönüĢ yapmayan katılımcıların izin, istirahat, geçici görev vb. 

nedenlerden dolayı olduğu tespit edilmiĢtir. YaĢ ortalaması 30,46 olan katılımcılara ait bazı 

demografik özellikler Tablo-1‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 1: Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Cinsiyet Medeni Durum Eğitim 

% 40 Kadın % 76,7 Evli % 8 Lise 

% 60 Erkek % 23,3 Bekâr % 75 Üniversite 

Statü Sektör % 15 Y. Lisans 

% 15 Yönetici % 55 Kamu % 2 Doktora 

% 85 ÇalıĢan % 45 Özel  

3.2. Ölçüm Araçları 

İş Doyumu Ölçeği (İDÖ):  

AraĢtırmanın ĠD değiĢkenini ölçebilmek maksadıyla, Schneider ve Dachler (1978) 

tarafından geliĢtirilen Türkçe çevirisi Ergin (1997), geçerlik ve güvenirlik çalıĢması Toker 

(2007) tarafından yapılan ĠD ölçeğinin “iĢin kendisinden duyulan tatmin” boyutunu ölçen 

dört madde kullanılmıĢtır. Toker (2007)‟nin yaptığı çalıĢmada verilerin genel güvenilirlik 

değeri (Cronbach Alpha Katsayısı) 0,82 olarak tespit edilmiĢtir. Ölçek beĢli likert tipindedir 
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(1= Hiç memnun değilim, 5= Çok memnunum). ĠĢ doyumunun farklı boyutlarda ölçüldüğü 

düĢünüldüğünde ise, araĢtırmada sadece iĢin kendisinden duyulan tatmin boyutu ele 

alınmıĢtır. Bunun nedeni ise aynı yaĢam doyumunun ölçülmesindeki genel yaklaĢımla, iĢ 

doyumunun en önemli boyutunun iĢin kendisinde duyulan tatmin olduğu ve bu boyutun iĢ 

doyumunu genel olarak gösterdiği kabul edilmiĢtir. Ölçeğin cronbach alfa katsayısı 0,84 

olarak tespit edilmiĢtir. 

Yaşam Doyumu Ölçeği (YDÖ):  

Katılımcılarının yaĢam doyumlarının ölçülmesinde Diener vd. (1985) tarafından geliĢtirilen 

ve Türkçe‟ye Köker (1991) tarafından uyarlanan ölçek kullanılmıĢtır. Köker (1991) yaptığı 

çalıĢmada ölçeğin Cronbach Alfa iç tutarlık katsayısı (α) .76 olarak bulunmuĢtur. Ölçek 5 

maddeden oluĢan ve bireyin öznel iyilik durumunu ölçen bir ölçme aracıdır. Ölçek, yedi 

dereceli Likert tarzı bir ölçektir (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 7=Kesinlikle Katılıyorum). 

AraĢtırmada ölçülen temel değiĢkenlerden birisi olan “YD” çalıĢanların genel yaĢam 

doyumunu ölçmeye yönelik olup ilgili yazında da kabul edildiği gibi “öznel iyi oluĢun” 

temel belirleyicisidir. Bu nedenle Diener vd. (1985) tarafından genel olarak yaĢam 

doyumunun belirli kriterler verilmeden bireysel bazda ölçülebilmesi maksadıyla geliĢtirilen 

ölçeği tercih edilmiĢtir. Bu bağlamda, çalıĢanların iyi oluĢ seviyelerinin de bir göstergesi 

kabul edilen genel yaĢam doyumuna odaklanılmıĢtır. Ölçeğin cronbach alfa katsayısı 0,85 

olarak tespit edilmiĢtir. 

Bu iki temel araĢtırma boyutu birçok demografik faktör açısında incelenebilir olsa da, 

yapılan bu araĢtırmada genel olarak iĢin kendisinden duyulan tatminin yaĢam doyumu 

üzerindeki etkisi hem bütün örneklem için hem de özel ve kamu sektöre yönelik ayrı ayrı 

değerlendirilmiĢtir. 

3.3. Ölçeklerin Geçerliliği  

AraĢtırmada kullanılan, ĠD (iĢin kendisinden duyulan tatmin boyutu) ve YD ölçeklerinin 

geçerliliğinde, AMOS 6.0 yazılımı kullanılmıĢ, Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

sonucunda tespit edilen uyum iyiliği değerleri Tablo 2‟de gösterilmiĢtir. Uyum iyiliği 

değerlerinin (CFI, IFI ve NFI) kabul edilebilir sınırlar içerisinde olduğu tespit edilmiĢtir 

(Meydan ve ġeĢen, 2011: 37). 

Tablo 2: ĠĢ ve YaĢam Doyumu (Tek Boyutunun) Ölçeğinin Doğrulayıcı  

Faktör Analizi  Sonucu 

 

Not: AX2 =Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square, df = Degrees of Freedom,             

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation, CFI = Comparative Fit Index,                       

IFI =Incremental Fit Index, NFI= Normed Fit Index.*p<0,001. 

 

Ölçek AX2 df AX2/df RMSEA NFI RFI IFI CFI 

İD Ölçeği  9,190* 2 4,595 0,080 0,982 0,912 0,984 0,984 

YD Ölçeği 20,869* 5 4,174 0,065 0,972 0,917 0,979 0,979 



Çalışanların İş Doyumlarının Yaşam Doyumları Üzerindeki Etkisi: Kamu ve Özel  

85 

C.19, S.4 

 
4. BULGULAR 

4.1. İD (İşin Kendisinden Duyulan Tatmin Boyutu) ve YD’nun Birbiriyle 

Korelasyonuna İlişkin Bulgular 

AraĢtırmada öncelikle çalıĢanların ĠD (ĠĢin kendisinden duyulan tatmin boyutu) algıları ile 

YD algıları arasında bir iliĢki olup olmadığı tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu maksatla iki 

araĢtırma değiĢkeni arasında korelasyon olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. Tablo 3‟de de 

görüldüğü üzere hem kamu sektörü hem de özel sektör çalıĢanları açısından iĢ doyumu ve 

yaĢam doyumu istatistiki olarak, 0.01 anlamlılık seviyesinde birbiriyle iliĢkilidir. Bu 

iliĢkinin yönü bir sonraki baĢlık altında regresyon analizleri ile detaylı olarak araĢtırılmıĢtır. 

Tablo 3: ĠĢ Doyumu ve YaĢam Doyumunun Korelasyonu (Kamu ve Özel Sektör 

Örneklemleri) 

İş Doyumu 
KAMU SEKTÖRÜ ÖZEL SEKTÖR 

Yaşam Doyumu Yaşam Doyumu 
0,469** 0,416** 

** 0.01 seviyesinde anlamlı 

4.2. Kamuya ve Özel Sektöre İlişkin Bulgular 

AraĢtırma kapsamında; çalıĢanların ĠD‟nun (iĢin kendisinden duyulan tatmin boyutu) 

YD‟ları üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sorusu kapsamında, toplam üç ayrı 

regresyon modeli oluĢturulmuĢtur. Bunlardan ilki çalıĢanların kamu ve özel sektörde 

çalıĢması dikkate alınmaksızın toplu olarak değerlendirildiği modeldir. Bu modelle genel 

olarak çalıĢanlar açısından iĢ doyumunun yaĢam doyumunu etkileyip etkilemediği 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Müteakiben (birinci model anlamlı olduğu için) sırasıyla 

kamudaki ve özel sektördeki çalıĢanların ayrı ayrı ĠD‟larının YD‟ları üzerindeki etkisini, 

daha doğru bir ifadeyle, iĢin kendisinden duyulan tatminin YD‟nu ne derece açıkladığını 

belirlemeye yönelik iki ayrı regresyon modeli daha kurulmuĢtur. Bahse konu üç model 

Tablo 4‟de gösterilmiĢtir.  

Analiz sonuçlarına göre çalıĢanların ĠD‟larındaki (iĢin kendisinden duyulan tatmin boyutu) 

değiĢim, çalıĢanların YD‟larındaki değiĢimin; genel için (kamu ve özel sektör ayrımı 

yapılmadan) %18‟sini, kamu sektörü için %22‟sini ve özel sektör için de %17‟sini 

açıkladığı tespit edilmiĢtir. Yapılan regresyon analizleri neticesinde her üç modelde de 

çalıĢanların ĠD‟ları YD‟ları üzerinde istatistiksel olarak anlamlı (p=0.000<0.05) bir etkiye 

sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 4: Regresyon Analizi Bulguları 

Regresyon Modelleri 

      Bağımlı 

Değişken 
Bağımsız Değişken Model Elde Edilen Model 

  Yaşam Doyumu 

ĠĢ Doyumu  

(ĠĢin kendisinden 

duyulan tatmin) 

Genel 

   (Toplu) 
11,665 + 0,526 X ĠĢ Doyumu 

Kamu 11,422 + 0,556 X ĠĢ Doyumu 

Özel 11,648 + 0,520 X ĠĢ Doyumu 
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Model Özetleri 

Model R R2 Düzeltilmiş R2 
Tahminin 

Standart Hatası 

Genel (Toplu) 0,430 0,185 0,182 6,08963 

Kamu 0,469 0,220 0,215 5,96311 

Özel 0,416 0,173 0,169 6,14505 

 

5. TARTIŞMA VE SONUÇ 

ĠĢ yaĢamının genel yaĢamın ayrılmaz bir parçası olduğu, yaĢamı iĢ ve özel yaĢam Ģeklinde 

ayırmanın yanlıĢlığı giderek daha çok kabul edilir olmuĢtur. Bu çerçevede iĢ yaĢamından, 

bu araĢtırma kapsamında da alınan daha dar bir kapsamla, yapılan iĢten duyulan doyumun, 

yaĢam doyumu üzerindeki etkisi daha çok sorgulanır bir hale gelmiĢtir. 

ÇalıĢanlar hayatının önemli bir bölümünü iĢ ortamında geçirmekte olup iĢlerinden yeterince 

doyum elde eden çalıĢanların bireysel performansları ve üretkenlikleri artmaktadır. ĠD 

yüksek çalıĢanları istihdam eden iĢletmeler; bu bireysel kazanımlara paralel olarak 

performans artıĢı, düĢük iĢgücü devir oranı, nitelikli iĢgücünün iĢletmeye çekilmesi gibi 

örgütsel kazanımlarda elde edebilmektedir.  

Bu araĢtırmada çalıĢanların ĠD (iĢin kendisinden duyulan tatmin boyutu) algıları ile YD 

algıları arasında bir iliĢki olup olmadığı araĢtırılmıĢ ve bu iliĢkinin kamu ve özel sektör 

açısından da ayrı ayrı değerlendirilmesine çalıĢılmıĢtır.  

Örgütsel davranıĢ açısından ele alındığında ise yukarıdaki yaklaĢım ıĢığında, yaĢam 

doyumunu etkileyen değiĢkenlerin üzerine daha fazla durulacağını söylemek yanlıĢ 

olmayacaktır. Bu kapsamda yapılan çalıĢmanın; yaĢamında bir bütün olan insanın, 

yaĢamdan duyduğu tatmini, günlük zamanının çoğunu geçirdiği, diğer bir ifadeyle 

yaĢamının zamansal açıdan büyük bir kısmını oluĢturan, yaptığı iĢle iliĢkilendirmesi 

önemlidir. 

AraĢtırmadan elde edilen bulgulara göre hem kamu hem de özel sektör çalıĢanlarının 

yaptıkları iĢten duydukları doyum YD‟ları seviyesini açıklayıcı niteliktedir. Kamu ve özel 

sektörün karĢılaĢtırması yapıldığında ise, kamu çalıĢanlarında bu etkinin nispeten daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durumun, kamuda özel sektöre göre; iĢ seçimi, 

rotasyon, iĢ değiĢtirme vb. unsurlardaki düĢüklüğün etki edebileceği düĢünülebilir. Ancak, 

genel bir sonuca varılabilmesi için konu ile ilgili daha kapsamlı araĢtırmalara ihtiyaç 

olduğu görülmektedir. 

Ayrıca, kamu ve özel sektör arasındaki ayrımın da giderek ĢeffaflaĢtığı, bu iki ayrı 

sektördeki uygulamaların ve bu uygulamalar neticesinde elde edilen sonuçların birbiriyle 

kıyaslandığı durumlarda da artıĢ olduğu gözlemlenmektedir. Bu açıdan, yapılan bu 

çalıĢmanın bir yandan ĠD ve YD arasındaki iliĢkiyi ön plana çıkartırken diğer yandan da bu 

iliĢkiyi kamu ve özel sektör bazında incelemesinin de önemli olduğu değerlendirilmektedir. 

Kamu çalıĢanlarının özel sektöre göre daha uzun vadeli bir istihdam içerisinde olması, iĢ 

güvencelerinin özel sektör çalıĢanlarına göre daha yüksek olması neticesinde, yaptıkları iĢte 

iĢin kendisinden duyulan tatminin (özel sektörde iĢi bulabilmek bile baĢlıca bir tatmin 

faktörü olabilir) nispeten daha ön plana çıktığı değerlendirilebilir.  
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ÇalıĢmanın bir sınırlılığı olarak, çalıĢmanın anketten elde edilen verilerden elde edilmiĢ 

olması ve örneklem kapsamının artırılması gerekliliği söylenebilir. Bu sebeplerle çalıĢmada 

elde edilen sonuçların genellenebilmesi maksadıyla, farklı ve daha geniĢ örneklem 

gruplarında tekrar edilmesinde fayda olabileceği ve ĠD‟nun iĢin kendisinden duyulan tatmin 

haricindeki diğer boyutlarının da dâhil edilerek tekrarlanmasının ilgili yazına katkı 

sağlayabileceği düĢünülmektedir. 

Sonuç olarak; yaĢamın bir bütün olduğu bu nedenle yaĢamdan duyulan doyumunun iĢ 

doyumuyla iliĢkilendirilmesinin; bir yandan bireysel boyutta, daha sağlıklı ve mutlu 

çalıĢanlara sahip olunmasına diğer yandan ise örgütsel boyutta, gerek ulusal gerekse 

uluslararası alanda sürdürülebilir rekabet avantajı elde edilmesinde katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. Bu nedenle, bireysel ve örgütsel boyutta getireceği kazanımlar dikkate 

alınırsa, örgütsel davranıĢ ile ilgili akademisyen ve araĢtırmacıların, iĢ ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkiyi daha kapsamlı ve detaylı bir Ģekilde ortaya koyabilecek çalıĢma ve 

araĢtırmalara yönelmelerinin gerekliliği ön plana çıkmaktadır. 
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