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Özet 

Bu araĢtırma da iĢ tatmini ve yaĢam tatmini iliĢkisinde iĢ arkadaĢlığının aracılık 

etkisinin olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢma sağlık sektöründe görev yapan 223 sağlık 

çalıĢanına yüz yüze anket uygulanarak yapılmıĢtır.  AraĢtırma sonucunda iĢ arkadaĢlığının 

iĢ tatmini yaĢam tatmini iliĢkisinde kısmi aracılık etkisi olduğu anlaĢılmıĢtır. ÇalıĢmada 

katılımcılarım demografik özellikleri de değiĢkenler açısından incelenmiĢ ve farklı sonuçlar 

elde edilmiĢtir. Örneğin, kadrolu çalıĢanların kadrosuz çalıĢanlara göre yaĢam tatminlerinin 

daha yüksek olduğu, gelir seviyesi yüksek olanların yaĢam tatminlerinin gelir seviyesi 

düĢük olanlara göre daha yüksek olduğu ve tıbbi sekreterlerin doktor, hemĢire ve sağlık 

memurlarına göre iĢ ve yaĢam tatminlerinin daha düĢük olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler: ĠĢ tatmini, YaĢam Tatmini, ĠĢyeri ArkadaĢlığı. 

 

Mediator Role of Informal Relationship in the Relation Between Job Satisfaction and 

Life Satisfaction 

Abstract 

In this study, it has been investigated is there any mediator role of informal 

relationship in the relation between job satisfaction and life satisfaction. The study has been 

helded with 223 participants who are working in the health sector. As a result it has been 

found in formal relationship is partial mediator in the relation between job satisfaction and 

life satisfaction.  In the study demographic factors also have been analysed and found 

different reasults. For example, permanent workers have more life satisfaction than 

temporarily workers. People who has high level of income has more life satisfaction than 

low level of income. Furthermore, medical secretaries have lower life and job satisfaction 

than doctors, nurses and medical employess. 

Keywords: JobSatisfaction, Life Satisfaction, Informal Friendship.
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GİRİŞ 

Ġnsan ömrünün önemli bir kısmı iĢyerinde geçmektedir. Ġnsanların iĢ 

yerlerinde yaĢadıkları duyguların, içinde bulundukları psikolojik halin iĢ dıĢı 

yaĢamlarını da etkilemesi mantıklı görülmektedir. Örgütler sosyal birer sistem 

olmalarından dolayı insanlar arasındaki iletiĢim ve etkileĢim oldukça fazladır. 

Dolayısıyla bir çalıĢanın iĢ yerindeki kurduğu iliĢkilerin onun hem iĢ tatmini hem 

de yaĢam tatminin etkileyebilme ihtimali oldukça fazla görünmektedir. DayanıĢma, 

öğrenme, uyum gibi nedenlerle çalıĢma hayatın da iĢ arkadaĢlarının rolü büyüktür. 

Daha önce literatürde birçok çalıĢmada iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢki 

irdelenmiĢtir. Birbirinden farklı sonuçlar çıkmakla beraber genel olarak iki 

değiĢken arasında önemli bir iliĢkinin olduğu yönündedir. ĠĢyerinde insanları 

etkileyen önemli bir değiĢken olan iĢ arkadaĢlığının bu iliĢkideki rolü araĢtırılmaya 

değer bir nokta olarak görülmelidir. Bu düĢünceyle dizayn edilmiĢ olan çalıĢma 

sonuçları itibariyle hem araĢtırmacılara hem de uygulayıcılara önemli bir takım 

ipuçları verebilecek, onları farklı noktalara doğru sevk edebilecektir. 

 

I. İŞ TATMİNİ 

ĠĢ tatmini, soyut bir kavram olması nedeniyle literatürde sıklıkla 

tanımlanmıĢtır (Özdevecioğlu ve Doruk, 2009:75). Kök (2006:292) „Bireyin 

çalıĢma ortamına karĢı reaksiyonu‟ olarak tanımlamıĢtır. Bozkurt ve Bozkurt‟a 

(2008:2)  göre iĢ tatmini kiĢinin iĢinde ne kadar mutlu olduğudur. Çarıkçı 

(2000:156) yaptığı baĢka bir tanımda, iĢ tatmininin “çalıĢanların iĢlerinin çeĢitli 

yönlerine karĢı besledikleri tutum toplamı” olduğunu ifade etmiĢtir. Erdil vd. 

(2004:19) ise iĢ tatminin kiĢinin beklentileri ile ilgili olduğunu savunmuĢ, ancak 

beklentiler ile içinde olunan durum örtüĢtüğünde oluĢacağını iddia etmiĢtir. Tüm 

bu tanımlar göz önünde bulundurulduğunda, iĢ tatminin iĢe karĢı gerçekleĢen 

olumlu tutumlar olduğu söylenebilir.  

ĠĢ tatmini literatürde yoğun bir Ģekilde çalıĢılmıĢ bir konudur. Böyle olunca 

literatürde çok faklı açılardan ele alınmıĢ olduğu görülmektedir. ĠĢ tatmini ile ilgili 

yapılan çalıĢmalarda üzerinde en çok durulan faktörler:  ücret (Eğinli, 2009; 

Bozkurt ve Bozkurt, 2008; Örücü vd., 2006; Kitapçı ve Sezen, 2002; Yazıcıoğlu, 

2010; Akıncı, 2002; Kaya, 2007; Gülmez ve Dörtyol, 2009, Yüksel, 2005), 

yükselme fırsatları(Sevimli ve ĠĢcan, 2005; Bozkurt ve Bozkurt, 2008; Örücü vd., 

2006; Kaya, 2007, Pınar vd., 2008), iletiĢim (Kaya, 2007; Yüksel, 2005; Gülmez 

ve Dörtyol, 2009), yönetim anlayıĢı (Eğinli, 2009; Bozkurt ve Bozkurt, 2008; 

Örücü vd., 2006; Kitapçı ve Sezen, 2002; Yazıcıoğlu, 2010; Akıncı, 2002; Kaya, 

2007; Gülmez ve Dörtyol, 2009; Erdil vd., 2004), iĢ arkadaĢları(Örücü vd., 2006; 

Kitapçı ve Sezen, 2002; Yazıcıoğlu, 2010; Akıncı, 2002; Eğinli, 2009; Erdil vd., 

2004;  Pınar vd.,2008) ve iĢin kendisidir(Eğinli, 2009; Örücü vd., 2006; 
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Yazıcıoğlu, 2010; Akıncı, 2002; Kaya, 2007; Erdil vd., 2004; Gülmez ve Dörtyol, 

2009, Pınar vd.,2008).   

Bir tutum olarak iĢ tatminin hem bireysel ve hem de örgütsel açıdan 

sonuçları vardır. ÇalıĢanın yaptığı iĢten tatmin olması, hem yaĢam tatmini ve hem 

de üretkenliğini önemli derecede etkilemektedir.(Ünal vd., 2001:114). Sevimli 

(2005:56) çalıĢmasında, yapılan iĢin çalıĢana anlamsız gelmesi, sorunların 

yönetimce gereken biçimde ve zamanında ele alınmaması, yönetimce alınan 

kararların çalıĢana gereği gibi anlatılmaması gibi olayların kiĢinin tatminsizliğine 

neden olduğunu ve bu durumda çalıĢan iĢyerinden kendini uzak durma eğiliminin 

arttığını ve bezginlik göstereceğini iddia etmiĢtir. Yine iĢ tatmini ile çalıĢanların 

motivasyon ve performansları, iĢ devamsızlığı, iĢ-gören devri ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı iliĢki olduğu bilinmektedir(Gürbüz, 

2011:402). Firmaların amaçlarına ulaĢması, çalıĢanlarını mutlu kılmalarına, onları 

tatmin etmelerine bağlıdır. Çünkü tatmin olmuĢ çalıĢanların performansı, iĢ 

tatminini yaĢamayan personele göre daha yüksek olacaktır. Sonuç olarak, iĢ 

görenin tatmin olması, iĢletmenin tatmin olmasıdır (Gülmez ve Dörtyol, 2009:28). 

 

II. YAŞAM TATMİNİ 

YaĢam, kiĢinin iĢte ve iĢ dıĢında geçirdiği zamanın tamamı olarak 

tanımlanabilir(Dikmen, 1995:117). YaĢam tatmini denildiğinde ise daha çok 

çalıĢma dıĢı yaĢamdaki tatmin anlaĢılır. YaĢamın dinamik bir süreç olması, 

beklenti, ihtiyaç ve beklentilerin kiĢiden kiĢiye farklılık göstermesi, yaĢam tatmini 

kavramının hem anlaĢılmasını hem de tanımlanmasını zorlaĢtırmaktadır 

(Keser,2005:80). Bu yüzden literatür de yaĢam tatmini ile ilgili birçok tanım vardır. 

YaĢam tatmini, bireyin yaĢamına iliĢkin biliĢsel değerlendirmesi olarak 

tanımlanabilir (Diener vd., 1985:71). Bir baĢka tanıma göre yaĢam tatmini, “kiĢinin 

genel hayatını pozitif değerlendirmesinin bir derecesidir” (AĢan ve Erenler, 

2008:206). Yiğit vd. (2011:2) ise kiĢinin mutluluğunun ve refahının subjektif ve bir 

değerlendirmesi” olarak tanımlamıĢtır.  Bu tanımlar incelendiğinde, yaĢam tatminin 

kiĢinin genel yaĢamı ile ilgili olduğu, beklentileri ile fiili durum hakkındaki 

yargısından oluĢtuğu anlaĢılmaktadır.   

YaĢam tatmini çoğu zaman mutluluk ve öznel gönenç kavramları ile 

karıĢtırılmaktadır. YaĢam tatmini ile yaĢanmakta olan hayatın ne kadar tatmin 

sağlayıcı olduğu saptanmaya çalıĢılırken mutluluk, yaĢamın somut koĢullarına daha 

az dayanır. YaĢamın somut koĢullarına daha az dayalı olması da onun ayakları yere 

daha az basan bir kavram olmasını beraberinde getirir(Dikmen, 1995:119). YaĢam 

tatmininin insanın mutluluğu ile ilgili kavramlardan öznel iyi oluĢun biliĢsel 

yönünü temsil etmekte olduğu söylenebilir (Tuzgöl Dost, 2007:133).   

YaĢam tatmini, kiĢinin hayatının önemli bir kısmı iĢyerinde geçtiğinden ve 

çalıĢanların iĢ dıĢında da iĢlerini düĢünmelerinden dolayı iĢ yaĢamından bağımsız 
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olarak düĢünülemez. Çünkü kiĢinin iĢ yaĢamındaki tatmin olup olmaması, iĢ dıĢı 

yaĢamını da olumlu ya da olumsuz etkileyecektir  (Keser, 2005a:80-81; Uyguç vd., 

1998:193).   

YaĢam, her Ģeyi kapsayacak kadar geniĢ olduğundan, yaĢam tatmini 

etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. Bu kadar fazla sayıdaki faktörü teker teker 

saymak mümkün değildir. Ancak bu faktörler, kiĢisel faktörler, iletiĢim faktörleri, 

yaĢam alanı faktörleri, demografik faktörler olarak gruplandırılabilir (ġimĢek, 

2011:70-85).   

YaĢam tatmini, iĢ tatmini ile  iliĢkisi nedeniyle kiĢinin iĢ yaĢamınıda 

etkilemektedir (Keser, 2005a, AĢan ve Erenler, 2008; Yiğit vd., 2011, Sevimli ve 

ĠĢcan, 2005).   

 

III. İŞ ARKADAŞLIĞI:  

ĠĢ arkadaĢlığı batı literatüründe ilk defa Kram ve Isebella tarafından 

derinlemesine incelenmiĢtir(ÇalıĢkan, 2011:80). ĠĢ arkadaĢlığı, karĢılıklı güven, 

bağlılık ve hoĢlanmayı içeren ve ilgi ve değerlerin paylaĢıldığı özel olmayan 

iliĢkiler olarak tanımlanabilir(Berman vd., 2002:218).  

ĠĢyeri arkadaĢlığını etkileyen faktörler kiĢisel ve içeriksel faktörler olarak 

sınıflandırılabilir(Mao vd., 2009:256). KiĢisel faktörler, cinsiyet (Sias, vd., 2003),  

kiĢilik (Sias vd. 2004), ve benzerlik (Sias ve Cahil, 1998) olarak sınıflandırılabilir. 

Ġçeriksel faktörler ise iĢyeri faktörleri ve dıĢ faktörler olarak ikiye ayrılabilir. ĠĢ 

bölümü (Lincoln ve Miller, 1979) ve örgüt kültürü (Boyd ve Taylor, 1998), örgüt 

Ģemasındaki basamak sayısı (Mao, 2006), uyumluluk (Morrison, 2004; 

OddenveSias, 1997), evin iĢyerine yakınlığı (Sias vd., 2004) ve iĢ benzerliği 

(SiasveCahill, 1998)  iĢyeri faktörleri olarak sayılırken, yaĢam olayları (Sias vd., 

2004), sosyalizasyon (Sias ve Cahill, 1998; Tsukamoto vd., 1997) dıĢ faktörler 

olarak sıralanabilir. 

ĠĢ arkadaĢlığı kavramı birey ve organizasyon için önemlidir. ĠĢ 

arkadaĢlığının iĢyerindeki stresi azalttığı, iletiĢimi arttırdığı, çalıĢanlara ve 

yöneticilere görevlerini yerine getirmede ve örgütsel değiĢimin kabullenme 

sürecinde yardımcı olduğu söylenebilir (Berman vd., 2002: 217). 

 

IV. DEĞİŞKENLER ARASINDAKİ İLİŞKİLER 

Bu konuda yapılan çalıĢmaların büyük çoğunluğu, iĢ arkadaĢlarının 

davranıĢları ile iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢki olduğu sonucunu ortaya 

çıkarmıĢtır (Roberts ve O‟reily, 1979; Graham ve Messner, 1998;  Sarpkaya, 2000, 

2000; Çarıkçı, 2000;  Oshagbemi, 2000;  Erdil vd., 2004; Tarlan ve Tütüncü, 2001; 
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Örücü vd., 2006; Akçadağ ve Özdemir, 2005; Bozkurt ve Bozkurt, 2008; Dönmez 

ve Birdir, 2010; DeShields vd., 2005; Öztürk ve Akbulut, 2011). 

ĠĢ tatmini ve yaĢam tatmini kavramlarına literatürde farklı bakıĢ açılarıyla 

yaklaĢılmıĢtır. Bu modellerden biri olan yayılma modeli iĢ ve yaĢam tatmininin 

birbiri üzerinde etkili olduğunu, dengeleme modeli yüksek olan tatmin seviyesinin 

düĢük olanı dengeleyeceğini, bölünme modeli ise iki kavram arasında iliĢki 

bulunmadığını öne sürmektedir (Duyan, 2007:27).  

ĠĢ tatmini yaĢam tatmini iliĢkisini inceleyen çalıĢmaların hemen hepsi iĢ 

tatmininin yaĢam tatminini pozitif etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır (Dikmen, 1995; 

AvĢaroğlu vd., 2005; Keser, 2005a; Eren, 2008; AĢan ve Erenler, 2008; Maden 

Turgut, 2010; Yiğit vd., 2011; Örkün, 2011; ġimĢek, 2011; ġeker ve Zırhlıoğlu, 

2009). BaĢka bir çalıĢmada ise ikisi arasında iliĢki olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır(Vara, 1999). Uyguç ve arkadaĢları ise 1998 yılında yaptıkları 

çalıĢmalarında ise iĢ tatmini yaĢam tatmini iliĢkisinin kiĢisel özelliklere göre 

farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 

V. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 

A. ARAŞTIRMANIN AMAÇ VE ÖNEMİ 

Bu araĢtırmanın amacı, iĢ tatmini ve yaĢam tatmini iliĢkisinde iĢ 

arkadaĢlığının aracılık rolünün olup olmadığının saptanmasıdır. Yapılan literatür 

taramasında bu üç değiĢkenin birlikte ele alındığı ve özellikle de aracılık etkisine 

bakılmıĢ olan bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Dolayısıyla çalıĢma bu üç değiĢkeni 

bir arada ele almıĢ olması ve bunun da ötesinde aracılık etkisini inceliyor olması 

dolayısıyla önemli görülmektedir. 

B. ARAŞTIRMANIN MODELİ VE HİPOTEZLERİ 

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda aĢağıdaki model kurgulanmıĢtır. Bu 

modelden hareketle çalıĢmanın hipotezleri de yine aĢağıda verilmiĢtir. Ayrıca 

katılımcıların demografik özelliklerinin değiĢkenler açısından farklılık olup 

oluĢturmadığını anlayabilmek için buna uygun bir hipotez de çalıĢmaya 

eklenmiĢtir. 

  

   H2                   H3 

 

 H1 

 

Şekil 1. AraĢtırmanın Modeli 

İş 

Arkadaşlığı 

İş Tatmini Yaşam 

Tatmini 
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H1: ĠĢ tatmini yaĢam tatminini etkilemektedir. 

H2: ĠĢ tatmini iĢ arkadaĢlığını etkilemektedir.  

H3: ĠĢ arkadaĢlığı yaĢam tatminini etkilemektedir.  

H4: ĠĢ tatminin yaĢam tatmini üzerindeki etkisinde iĢ arkadaĢlığının aracılık 

etkisi vardır.  

H5: Demografik özellikler her üç değiĢken açısından da farklılıklar 

oluĢturmaktadırlar. 

 

C. ARAŞTIRMANIN EVRENİ 

Bu araĢtırmanın evreni olarak Tokat ili Erbaa Ġlçesi Devlet hastanesinde 

çalıĢan personeller seçilmiĢlerdir. Hastanede toplam 446 personel çalıĢmaktadır. 

Anket tüm personele dağıtılmıĢ ancak bunlar içerisinden 233 personel anketi 

doldurmuĢ ve iade etmiĢtir. Elde edilen 233 anketten 10 tanesi eksik veya hatalı 

doldurulmuĢ olduğu gerekçesiyle değerlendirme dıĢında bırakılmıĢtır. Dolayısıyla 

çalıĢma 223 anket üzerinde gerçekleĢtirilmiĢ ve anketlerin geri dönüĢ oranı %50 

olarak gerçekleĢmiĢtir. 

 

D. VERİ TOPLAMA ARAÇLARI 

AraĢtırmada kullanılan ankette toplam 4 bölüm yer almaktadır. Ġlk bölümde 

katılımcıların demografik özelliklerini anlamaya yönelik sorular bulunmaktadır. 

Anketin ikinci kısmında ise Diener ve arkadaĢları tarafından 1985 yılında 

geliĢtirilen ve ülkemizde Yetim tarafından 1991 yılında geçerliliği test edilen 

yaĢam tatmini ölçeği kullanılmıĢtır. YaĢam tatmini ölçeği 6 soruluk bir ölçektir. 

Anketin üçündü kısmında ise iĢ tatmini ölçeği yer almıĢtır. ĠĢ tatminini ölçebilmek 

amacıyla Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği kullanılmıĢtır. Toker‟in (2007) ifadesiyle bu 

ölçek araĢtırmalarda en fazla tercih edilen ölçeklerden bir tanesidir. Sözkonusu 

anket iĢ tatminini toplam 20 soru ile ölçmektedir. Anketin son bölümünde ise iĢ 

arkadaĢlığını ölçmeye yönelik olarak (Nielsen ve arkadaĢları tarafından (2000) 

geliĢtirilmiĢ olan ölçek kullanılmıĢtır. ĠĢ arkadaĢlığı ölçeği toplam 12 sorudan 

oluĢmuĢtur. Bütün ölçekler Likert tipi olup 5‟li formatta hazırlanmıĢlardır. 

 

E. ARAŞTIRMANIN BULGULARI 

Tablo 1‟ de örneklem grubun cinsiyet, kadro durumları ve medeni durumları 

özetlenmiĢtir. Tablo 1‟e göre, katılımcıların % 59,2‟sinin kadın, 40, 8‟inin erkektir. 

Yine Tablo 1 incelendiğinde, katılımcıların %62,3‟ünün kadrolu(memur sözleĢmeli 

veya daimi kadrolu) ve % 37,7‟sinin kadrosuz (yani taĢeron Ģirket elemanı) olduğu 
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anlaĢılmaktadır. Ayrıca katılımcıların, %82,1‟inin evli, 13, 5‟inin bekar olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Katılımcılardan 10 tanesi ise bu soruya cevap vermemiĢtir. 

 

Tablo 1. Örneklemin, Cinsiyet, Kadro Durumları ve Medeni Durumlarına Göre Dağılımları 
Örneklem Grubunun Cinsiyete Göre Dağılımı 

 Kadın Erkek Toplam 

Frekans 132 91 223 

Yüzde 59,2 40,8 100 

Örneklem Grubunun Kadrolu Olup Olmamasına Göre Dağılımı 

 Kadrolu Kadrolu Toplam 

Frekans 139 84 223 

Yüzde 62,3 37,7 100 

Örneklem Grubunun Medeni Durumlarına Göre Dağılımı 

 Evli  Bekar Toplam 

Frekans 183 30 213* 

Yüzde 82,1 13,5 95,5 

*10 katılımcı bu soruya cevap vermemiĢtir 

Tablo 2.‟de ilk olarak katılımcıların mesleki deneyimleri özetlenmiĢtir. Buna 

göre, katılımcılardan, % 19,3‟ünün 0-5 yıl, % 15,2‟sinin 6-10 yıl, % 9,9‟unun 11-

15 yıl, %17,1‟inin 16-20 yıl ve nihayet %14,8‟inin 21 yıl ve üzeri deneyimde 

oldukları anlaĢılmıĢtır. Bu soruya 53 katılımcı ise cevap vermemiĢtir. 

Katılımcıların yaĢa göre dağılımları incelendiğinde, 72 katılımcı bu soruya cevap 

vermezken, %4‟ü 18-25, %13,9‟u 26-30, %33,6‟sı 31-40, %15,7‟si, 41-55 ve % 

0,4‟ünün 56 ve üzeri yaĢta olduğu anlaĢılmaktadır. Yine Tablo 2‟deki veriler 

incelendiğinde, katılımcıların, %35‟inin Lise, %36,3‟ünün önlisans, %20,2‟sinin 

lisans, %2,7‟sinin yüksek lisans ve %1,3‟ünün doktora mezunu olduğu 

anlaĢılmaktadır. Katılımcılardan 10 tanesi ise eğitim durumu bilgisini 

paylaĢmamıĢtır. Katılımcılar gelir durumlarına bakıldığında, 8 tanesi bu soruya 

cevap vermezken, %29,6‟sı 1000 TL‟ den az, %5,8‟i 1001-1500 TL aralığında,  

%26‟sı 1501-2000 TL aralığında , %27,4‟ü 2001-2500 TL aralığında, ve %7,6‟sı 

ise 2501 TL ve üzerinde gelir elde etmekte oldukları görülmektedir. Son olarak 

Tablo 2„de katılımcıların mesleki durumları özetlenmiĢtir. Buna göre katılımcıların 

%4,9‟u doktor, % 39,9‟u hemĢire ve sağlık memuru, 8,5‟i idari memur, % 16,6‟sı 

tıbbi sekreter, %30‟u diğer (aĢçı, güvenlik görevlisi gibi.)  meslek grubundadır.  
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Tablo 2. Örneklem Grubun Deneyim, YaĢ, Eğitim, Gelir, Meslek Durumları 

Örneklem Grubunun Mesleki Deneyimlerine Göre Dağılımı 

 (0 – 5)    (6 -10)    (11 – 15)  (16 – 20)    (21 ve  ) Toplam  
Frekans  43 34 22 38 33 170* 

Yüzde 19,3 15,2 9,9 17 14,8 76,2 

*53 katılımcı bu soruya cevap vermemiĢtir 

Örneklem Grubunun Yaşa Göre Dağılımı 
 (18-25)   (26-30) (31-40) (41-55) (56 ve   ) Toplam  

Frekans  9 31 75 35 1 151* 

Yüzde 4 13,9 33,6 15,7 0,4 67,7 

Örneklem Grubunun Eğitim Durumlarına Göre Dağılımı 
 (Lise)  (Önlisans)  (Lisans) (Y.lisans) (Doktora) Toplam  

Frekans  78 81 45 6 3 213* 

Yüzde 35 36,3 20,2 2,7 1,3 95,5 

Örneklem Grubunun Gelir Durumlarına Göre Dağılımı 

 (0–1000)   (1001-1500) (1501-2000) (2001-2500) (2501ve  )  Toplam  
Frekans  66 13 58 61 17 215* 

Yüzde 29,6 5,8 26 27,4 7,6 96,4 

Örneklem Grubunun Mesleklerine Göre Dağılımı 

 Doktor Hem.- S.M. Ġ. Mem.   T.Sek.  Diğer   Toplam  
Frekans  11 89 19 37 67 223 

Yüzde 4,9 39,9 8,5 16,6 30 100 

1. Güvenilirlik Analizi 

Anketlerin farklı zamanlarda farklı kiĢilere yapıldığında farklı sonuçlar 

vermesi, anketin güvenilir olmadığını gösterir. ÇalıĢmada anketin güvenilir olup 

olmadığını anlamak için kullanılan yöntemlerden biri olan  “Cronbach's Alpha 

Değeri” ne bakılmıĢtır. Bu değerin en az 0,7 olması arzu edilir(AltunıĢık vd., 

2010:124). Kullanılan ölçeklerin Cronbach's Alpha Değerleri Tablo 3.‟de 

özetlenmiĢtir. Tablo 3‟ de görüleceği üzere çalıĢmada kullanılan anketler 

güvenilirdir. 

 

Tablo 3. Ölçeklerin Cronbach's Alpha Değerleri 

 ĠĢ ArkadaĢlığı ĠĢ Tatmini YaĢam Tatmini 

Cronbach's Alpha Değeri  0,833 0,876 0,862 

2. Analizler 

a. Korelasyon Analizi  

ÇalıĢmada, değiĢkenler arasındaki iliĢkinin veya bağımlılığın Ģiddetini 

belirleyebilmek için korelasyon analizi kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Tablo 

4.‟ de özetlenmiĢtir. Tabloya göre iĢ arkadaĢlığı ile iĢ tatmini arasında olumlu 

yönde ve ortalama (r= 0,438; p= 0,000) bir iliĢki, iĢ arkadaĢlığı ile yaĢam tatmini 
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arasında da olumlu yönde ve zayıf bir iliĢki (r= 0,338; p= 0,000) ve son olarak iĢ 

tatmini ile yaĢam tatmini arasında da olumlu yönde güçlü bir iliĢki (r= 0,621; p= 

0,000) olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 4. DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkilere Ait Korelasyon Sonuçları 

Ölçek adı  ĠĢ ArkadaĢlığı ĠĢ Tatmini YaĢam Tatmini 

ĠĢ ArkadaĢlığı PearsonCorrelation 

Sig. (2-tailed) 

N 

1   

ĠĢ Tatmini PearsonCorrelation 

Sig. (2-tailed) 

N 

0,438* 

0,0000 

220 

1  

YaĢam Tatmini PearsonCorrelation 

Sig. (2-tailed) 

N 

0,338* 

0,0000 

221 

0,621* 

0,0000 

220 

1 

*0,01 anlam düzeyinde anlamlıdır. 

b. Regresyon Analizi 

ÇalıĢmanın temel hipotezi olan iĢ arkadaĢlığının iĢ tatmini yaĢam tatmini 

iliĢkisi üzerindeki aracılık etkisini anlayabilmek için regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Kurulan ilk modelde iĢ tatmini bağımsız, yaĢam tatmini bağımlı değiĢken olarak 

alınmıĢtır(Baron ve Kenny, 1986). Modele göre iĢ tatmini yaĢam tatminini olumlu 

yönde etkilemektedir (Tablo 5).  Model istatistiksel olarak anlamlı çıkmıĢtır. 

 

Tablo 5. Aracılık Etkisini Ölçmeye Yönelik Regresyon Sonuçları 

Model R2 

DüzeltilmiĢ 

R2 sig 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Standardized 

Beta 

Sig 

1 0.386 0,383 ,00000 Sabit  0.642 

   ĠĢ tatmini 0.642 *0.0000 

2 0.406 0.401 ,00000 Sabit  0.385 

   ĠĢ tatmini 0.560 *0.0000 

   ĠĢ ArkadaĢlığı 0.146 **0.013 

*0,01 anlam düzeyinde anlamlı, **0,05 anlam düzeyinde anlamlı. 
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ĠĢ arkadaĢlığının muhtemel aracılık rolünü anlayabilmek için ikinci bir 

model kurgulanmıĢ ve defa modele iĢ arkadaĢlığı da dahil edilmiĢtir. ĠĢ 

arkadaĢlığının eklenmesi ile elde edilen yeni modelin de istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu görülmektedir. ĠĢ arkadaĢlığının aracılık etkisine bakıldığında ise Beta 

katsısının düĢtüğü görülmekte ancak eski model de anlamlılığını hala 

korumaktadır. Dolayısıyla iĢ arkadaĢlığı iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasında 

aracılık etkisi göstermektedir. Ancak bu aracılık etkisi “kısmi” aracılık olarak 

görünmektedir (Tablo 5). Bu sonuç çalıĢmanın temel hipotezinin de kabul 

edildiğini ortaya koymaktadır.  

c. Anova Testi Sonuçları 

ÇalıĢmada,yaĢ, mesleki deneyim, eğitim durumu, gelir durumu, meslek gibi 

demografik faktörler da ikiden fazla grup vardır. Bu gruplar arasında anlamlı 

farklılık olup olmadığını anlamak için Anova testi uygulanmıĢtır. Anova testi 

sonuçlarına göre katılımcıların yaĢları, medeni durumları, meslekte geçirdikleri 

süre ve eğitim seviyeleri iĢ tatmini, yaĢam tatmini ve iĢ arkadaĢlığının her üçünde 

de istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluĢturmamıĢtır.  

Diğer yandan katılımcıların gelir durumları iĢ tatmini ve iĢ arkadaĢlığında 

herhangi bir fark oluĢturmamıĢken yalnızca yaĢam tatmininde anlamlı bir farklılık 

meydana getirmiĢtir.  

Son olarak katılımcıların hangi meslekten oldukları ise, iĢ arkadaĢlığı 

açısından herhangi bir farklılık oluĢturmamıĢken iĢ tatmini ve yaĢam tatmini 

açısından istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık meydana getirmiĢtir.  

Yukarıda ifade edildiği üzere gelir seviyesi yaĢam tatmini üzerinde anlamlı 

bir farklılık oluĢturmuĢtur. Bu farkın hani gruplardan kaynaklandığını bulmak 

üzere Post-Hoc testlerinden LSD testi uygulanmıĢ ve farkın 0-1000 grubu ile 1501-

2000 ve 2001-2500 grubu arasında ve ayrıca 2001-2500 ile 2501 + grubu arasında 

olduğu görülmüĢtür. Grup ortalamalarına bakıldığında daha yüksek gelir seviyesi 

olan grupların düĢük olanlara nazaran yaĢam tatminin de yüksek olduğu 

görülmüĢtür.  

Meslek grupları da yaĢam tatmini açısından fark oluĢturduğu hatırlanırsa bu 

fark içinde LSD testine bakılmıĢ ve farkın doktorlar, hemĢirelere ve sağlık 

memurları ile tıbbi sekreterler arasından kaynaklandığı görülmüĢtür. Sonuçlara 

göre tıbbi sekreterler hem doktorlara, hem hemĢirelere hem de sağlık memurlarına 

göre daha az yaĢam tatmini duymaktadırlar. Son olarak mesleğin iĢ tatmininde 

oluĢturduğu farka LSD testi üzerinden bakılmıĢtır. Burada da mesleğin yaĢam 

tatmini üzerinde oluĢturduğu farkın aynısı karĢımıza çıkmaktadır.  

d. T-Testi Sonuçları 

ÇalıĢmada, iki grup arasında farklılıkların incelenmesi için tek yönlü 

bağımsız t-testi uygulanmıĢtır. Testin sonuçlarına göre, cinsiyet ve medeni durum 
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her üç değiĢken,  iĢ arkadaĢlığı, iĢ tatmini ve yaĢam tatmini üzerinde anlamlı bir 

farklılık oluĢturmamıĢtır. Örgütte kadrolu olarak çalıĢıp çalıĢmama durumuise iĢ 

arkadaĢlığı ve iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir farklılık oluĢturmamıĢken, yaĢam 

tatmini üzerinde anlamlı bir farka yol açmıĢtır. Grup ortalama değerleri 

incelendiğinde, kadrolu olarak çalıĢanların yaĢam tatminlerinin kadrosuz 

çalıĢanlara nazaran daha yüksek olduğu görülmüĢtür.  

 

SONUÇ 

ĠĢ tatmini ile yaĢam tatmini iliĢkisinde iĢ arkadaĢlığının aracılık rolünün 

incelendiği bu çalıĢmada önemli sonuçlara ulaĢılmıĢtır.  

Öncelikle vurgulanması gereken nokta değiĢkenler arasında önemli 

iliĢkilerin varlığının saptandığıdır. Diğer önemli bir nokta ise literatür ile genel 

olarak paralel Ģekilde iĢ tatmininin yaĢam tatminini etkilediğine dair ortaya çıkan 

sonuçtur. Ġnsanların gündelik yaĢamlarının önemli bir kısmını geçirdikleri iĢ 

yaĢamlarının hayatlarının geriye kalan kısmını da etkilediği görülmektedir. 

Dolayısıyla çalıĢanlar için iĢleri ne kadar anlamlı olabilirse, iĢlerin ne kadar tatmin 

olabilirlerse bu onların iĢ dıĢı yaĢamlarını da daha anlamlı ve yaĢanabilir hale 

getirecektir.  

ÇalıĢmanın temel hipotezinin kabul edildiği ve iĢ arkadaĢlığının iĢ tatmini 

yaĢam tatmini iliĢkisinde kısmi aracılık etkisi olduğu görülmektedir. Örgütlerin 

sosyal birer sistem oldukları düĢünüldüğünde bu sonucun çıkması gayet yerinde 

görünmektedir. Zira bütün bir mesai günü boyunca çalıĢanlar sadece malzeme ya 

da materyal gibi nesnelerle uğraĢmamakta aynı zamanda üstleri, astları ya da kendi 

konumundaki iĢ arkadaĢları ile de sürekli bir iletiĢim ve etkileĢim halinde 

bulunmaktadırlar. Dolayısıyla örgüt içerisindeki diğer insanlarla kurdukları 

iletiĢimin ya da iliĢkinin kalitesi onların iĢ dıĢı yaĢamlarına da etki edebilmektedir. 

Bu sonuç örgütlerin iĢyerinde ki arkadaĢlık iliĢkilerini önemsemeleri gerektiğini 

göstermektedir. Örgütler iĢ görenlerin arasındaki arkadaĢlık iliĢkilerini geliĢtirdikçe 

iĢ görenlerin iĢ tatmini artacak, iĢ tatminin artması da bireyin yaĢam tatminin 

artmasına yol açacaktır.  

Örgüt içerisindeki arkadaĢlık iliĢkilerini geliĢtirebilmek için yöneticilerin 

baĢvurabilecekleri birçok yöntem bulunabilir. Bunların birçoğu kurumsallaĢmıĢ 

iĢletmeler tarafından yapılmaya çalıĢılan uygulamalardır. Bu tip uygulamaları örgüt 

içerisinde yapılabilecekler ve örgüt dıĢında yapılabilecekler olarak iki kategoride 

düĢünmek mümkündür. Örgüt içinde yapılacak uygulamalar çalıĢanların 

birbirlerini daha sık görmelerini ve iletiĢim kurmalarını sağlayacaktır. Bunun için 

insanların bir arada oturup vakit geçirebilecekleri alanların oluĢturulması, örgüt 

içerisinde ortak faaliyetlerin organize edilmesi gibi birçok uygulama sayılabilir. 

Örgüt dıĢında yapılabilecek uygulamalar arasında ise, çalıĢanların aileleri ile 

katılabilecekleri ve aralarındaki etkileĢimi arttırabilecekleri piknikler, sosyal 
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faaliyetler, spor faaliyetleri ya da sadece çalıĢanların katılabilecekleri bir takım 

eğitici sosyal kamplar sayılabilir.  

Demografik değiĢkenlerle yapılan analizler incelendiğinde farklı bir takım 

sonuçların elde edildiği görülmektedir. Bunlar arasında en fazla dikkati çeken iki 

sonuç gelir seviyesi ve kadrolu çalıĢılıp çalıĢılmadığı ile ilgili olanlardır. 

ÇalıĢanların gelir seviyeleri onların iĢ tatminleri ve iĢ arkadaĢlıkları üzerinde 

anlamlı bir fark yaratmamıĢken, yaĢam tatmini üzerinde anlamlı bir fark 

oluĢturmuĢtur. Sonuçlara yakından bakıldığında gelir seviyesi yüksek olan 

çalıĢanların düĢük olanlara nazaran daha yüksek yaĢam tatmini aldıkları 

görülmektedir. Bu sonuç beklenebilecek bir sonuçtur. Zira insanlar elde ettikleri 

gelir seviyesi nispetinde hayatta istediklerini elde edebilmektedirler. Ġleride 

yapılacak farklı çalıĢmalar için önemli bir nokta sözkonusudur. Ġleride yapılacak 

çalıĢmalarda gelir seviyesinin nereye kadar insanlara yaĢam tatmini sağladığının 

araĢtırılması uygun olabilecektir.  

Diğer önemli sonuç ise çalıĢanların kadrolu olup olmadıklarıdır. Kadrolu 

çalıĢanların kadrosuz çalıĢanlara göre yaĢam tatminlerinin daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Kadrosuz çalıĢanlar olarak adlandırılan grup taĢeron firma 

çalıĢanlarıdır. TaĢeron firma çalıĢanlarının yaĢadıkları iĢ garantisi kaygısının 

yaĢamlarından duydukları tatmini olumsuz etkilediği söylenebilir. Bu yüzden 

çalıĢanların mümkün olduğunca kadrolu olarak çalıĢtırılmaları onların yaĢam 

tatminleri de yukarı çekebilecektir.  

Tıbbi sekreterlerin doktor, hemĢire ve sağlık memurlarına göre iĢ ve yaĢam 

tatminlerinin daha düĢük olduğu görülmektedir. Bu düĢüklüğe, tıbbi sekreter olarak 

görev yapan çalıĢanların vatandaĢla iletiĢimlerinin en fazla olan grup olması, büyük 

bölümünün taĢeron firma çalıĢanı olması ve gelir seviyelerinin daha düĢük 

olmasının neden olduğu söylenebilir.  

Sağlık sektörü çalıĢanları ülkemizde çok zor Ģartlar altında görev 

yapmaktadır. ÇalıĢma hayatlarında fiziksel ve psikolojik Ģiddete maruz 

kalmaktadırlar. Sağlık sektörü çalıĢanlarının yaptıkları iĢten duyacakları tatmin 

hem performanslarını arttıracaktır hem de yaĢam tatminlerini olumlu etkileyecektir.  

AraĢtırma sağlık çalıĢanları üzerine yapılmıĢtır. Benzer çalıĢmaların farklı 

sektörlerde tekrarlanması önemli olabilecektir. Özellikle gelir seviyesi ve kadrosuz 

çalıĢma üzerine yapılacak yeni bir takım araĢtırmaların katkı sağlayabileceği 

kesindir.   
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