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Öz  

İşletmelerin en temel hedefi rekabet avantajı elde ederek sürdürülebilirliklerini sağlamaktır. Bu doğrultuda rekabetin giderek 

zorlaştığı günümüzde çalışma şartları işkolikliği yaygınlaştırmakta ve çalışan bireylerin, uzun vadede işletmeler için verimli çıktılar 

elde etmesini önlemektedir. Araştırmada, işkolikliğin işyeri mutluluğu üzerindeki etkisi bu amaç doğrultusunda incelenmektedir. 

Bu amaç çerçevesinde hizmet sektörünün sağlık alanında faaliyet gösteren İstanbul ilindeki özel hastanelerde çalışan 819 kişiden 

anket yöntemi aracılığıyla elde edilen veriler SPSS 25.0 programında analiz edilmiştir. Araştırma kapsamında frekans ve yüzde 

analizi, Cronbach’s Alpha güvenirlik analizi, doğrulayıcı faktör analizi, Pearson korelasyon analizi yapılmış olup işkolikliğin işyeri 

mutluluğu üzerindeki etkisi regresyon analizi ile açıklanmaktadır. Sonuç olarak sağlık çalışanlarının işkoliklik seviyeleri ile işyeri 

mutlulukları arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu ve işkolikliğin işyeri mutluluğunu olumsuz yönde etkilediği tespit edilmiştir.    
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JEL Sınıflandırılması: M19, M54, M12. 

 

Abstract  

The main goal of companies is to ensure their sustainability by gaining competitive advantage. In this direction, today's working 

conditions, where competition is becoming increasingly difficult, make workaholism widespread and prevent working individuals 

from obtaining productive outputs for businesses in the long term. In this study, the effect of workaholism on workplace happiness 

is examined in line with this purpose. Within the framework of this purpose, the data obtained from 819 people working in private 

hospitals in Istanbul, which operates in the health sector of the service sector, through the questionnaire method were analysed in 

SPSS 25.0 programme. Within the scope of the research, frequency and percentage analysis, Cronbach's Alpha reliability analysis, 

confirmatory factor analysis, Pearson correlation analysis were performed and the effect of workaholism on workplace happiness 

is explained by regression analysis. As a result, it was determined that there is a negative relationship between the workaholism 

levels of healthcare workers and their workplace happiness and that workaholism negatively affects workplace happiness. 
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Giriş 

Günümüzde hizmet sektörünün sağlık alanında hizmet veren kuruluşların artış gösterdiği 

görülmektedir. 2022 yılında 1.350.580 olan sağlık sektörü personel sayısının 2023 yılında 

1.413.921 yükseldiği, yardımcı sağlık personel sayısının %7,5 arttığı bilinmektedir (Bora Başara 

vd., 2023).  Bu artış sektörde faaliyet gösteren işletmeler arasında iş gücü rekabetini arttırmakta ve 

personel devir hızını yaygınlaştırmaktadır (Akova vd., 2015). Personel değişim hızının yüksek 

olması sadece insan kaynakları maliyetine sebep olmamakta (Haldorai vd., 2019) aynı zamanda 

sunulan hizmetin kalitesini ve müşteri memnuniyetini olumsuz etkilemektedir (Yao vd., 2019).  Bu 

durum işletmelerin sürdürülebilirliklerini ve gelişimlerini tehdit etmektedir. İşyeri mutluluğunun, 

sağlık sektörü çalışanlarının motivasyonlarını, iş tatminlerini ve genel refahlarını etkilediği 

bilinmektedir (Alnıaçık vd., 2020). Sağlık sektörü çalışanlarının mutluluk seviyeleri, iş 

performansını, hizmet kalitesini ve hasta memnuniyetini arttırmaktadır (Kanber vd., 2010). Sağlık 

çalışanlarının mutluluğunun düşük olması, hasta güvenini ve bakım kalitesini olumsuz 

etkileyebileceği gibi, çalışanların kuruma olan bağlılıklarını ve performanslarını da düşürür 

(Ravina-Ripoll vd., 2021). Aynı zamanda alan yazındaki çalışmalar işyerinde mutlu olan bireylerin 

kendilerini işe adama eğilimlimi gösterdiklerini (Bulut,2015; Fisher,2010; Kim, 2019), etkinliğinin 

ve verimliliğinin daha fazla olduğunu (Turunç ve Çelik, 2010) ve bilgi paylaşımı konusunda istekli 

olduklarını ortaya koymaktadır (Alacalar- Çakır, 2019). İş yerinde mutsuz olan bireylerin işten 

ayrılma niyetlerinin yüksek olması ve işe yabancılaşmaları (Türk ve Gürdal, 2019), personel devir 

hızının yükselmesine neden olmaktadır (Özkes vd., 2022). Çalışanların işyerinde mutlu 

hissetmeleri sağlık sektörü için önemlidir, çünkü mutu çalışanların kararlı ve pro-sosyal (diğer 

insanlara yardım etmeyi amaçlayan davranışlar) davranışları sergileme eğiliminin daha yüksek 

olduğu bilinmektedir (Alacalar- Çakır, 2019). Bu davranışların hizmet kalitesini arttırmasıyla 

müşteri memnuniyetini ve bu bağlamda işletme performansını arttırması gibi sonuçları 

bulunmaktadır (Dusek vd., 2014).  Sağlık sektörü, insan hayatıyla doğrudan ilişkili, yoğun, stresli 

çalışma koşullarına sahip olduğu için çalışanların mutluluğu çıktıları açısından önem 

kazanmaktadır. İşyerinde mutluluğun artırılması hem sağlık çalışanlarının refahını hem de 

hastalara sunulan hizmetin kalitesini iyileştirmek için kritik bir strateji olarak görülmesi sebebi ile 

bu araştırmada sağlık çalışanlarının işyeri mutluluklarına odaklanılmaktadır. İşletmelerde işyeri 

mutluluğunu etkileyen farklı birçok unsur bulunmaktadır (Nazlı, 2015; Tasnim,2016; Polatcı ve 
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Ünvar, 2021). Bu araştırmada çalışanların işyeri mutluluğunu algılama şeklini etkilemesi sebebiyle 

(Bakker vd., 2012; Schaufeli vd., 2009; Sonnentag & Zijlstra, 2006; Veenhoven, 2009) işyeri 

mutluluğunu etkileyen faktörlerden biri olan işkoliklik (Matuska, 2010; Schaufeli vd., 2009; 

Sonnentag ve Zijlstra, 2006) kavramı incelenmektedir.  İşyerinde mutluluğun işkolikliği 

desteklemeyecek, makul çalışma şartları ile sağlanması gerekmektedir (Saiga ve Yoshioka, 2020). 

Bu araştırma alan yazındaki işyeri mutluluğu ve işkoliklik ile ilişkili yapılan çalışmalardan yola 

çıkılarak işkolikliğin işyeri mutluluğu üzerindeki etkisini hizmet sektörünün sağlık alanı 

çerçevesinde tartışmayı hedeflemektedir. 

1. Literatür Taraması 

Çalışmanın bu bölümünde işkoliklik ve işyeri mutluluğu kavramlarına ilişkin tanımlama ve 

kavramsal açıklamalara yer verilmektedir. Araştırmanın değişkenleri üzerine farklı araştırmaların 

sonuçlarına ve araştırmacıların görüşleri de bu bölümde yer almaktadır. 

1.1.  İşkoliklik 

Bireyler, işlerini istek ve ihtiyaçlarını karşılamalarını sağlayan bir uğraş olarak görmektedirler 

(Tosunoğlu, 2021). Bazı durumlarda çalışanlar kendilerini işlerine faydanın, zararın gerisinde 

kalacak şekilde kaptırmaktadırlar. Bu tip bir aşırı adanmışlık hali işkoliklik olarak ifade 

edilmektedir (Seybold ve Salomone, 1994). İşkoliklik ilk defa 1971 yılında Oates tarafından 

kavramsallaştırılmış ve kontrol edilemeyen, sürekli olarak çalışma ihtiyacı şeklinde hissedilen 

dürtü olarak tanımlanmaktadır (Oates,1971). İşkoliklik kavramı ilgili alan yazında iki farklı bakış 

açısı ile tanımlanmaktadır. İşkoliklik kavramına örgütsel çerçeveden bakıldığında kısa vadede 

olumlu çıktılar elde etmeyi desteklemektedir (Machlowitz, 1980, akt: Tosunoğlu, 2021). 

İşkolikliğe davranışsal çerçeveden bakıldığında ise tedavi edilmesi gereken bir davranış bozukluğu 

olarak görülmektedir. Bu davranış bozukluğu çalışan bireylerde takıntıları sebebi ile işi iyi 

yapamama ve işletmelerin diğer üyeleri için sorun yaratma olarak gözlemlenmektedir (Fassel, 

1990; Oates,1968; Oates, 1971; Schaufeli vd., 2008). Bu kavram toplumsal yaklaşım 

çerçevesinden incelendiğinde ise yalnızca olumlu sonuçları veya yalnızca davranış bozukluğu olan 

bir kavram olarak görülmemektedir (Scott vd.,1997). Bu durum kavrama ilişkin farklı 

tanımlamaları ortaya çıkarmaktadır. Ekonomik bir gerekçe olmadan işe aşırı odaklanma (McMillan 

vd., 2002), başarı ve onay arayışı ile işe aşırı zaman ayırma (Killinger,1992), çalışma içgüdüsünün 
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içten gelen bir baskı sonucu yüksek olmasına karşın işten, çalışmaktan duyulan zevkin düşük 

olduğu hâller (Spence ve Robbins, 1992) ve iş alanında fiziksel olarak geçirilen süre (Mosier, 1983, 

akt: Burke, 2000; Scott vd., 1997) işkoliklik olarak ifade edilmektedir. 

Günümüz iş dünyasının dinamik yapısı, işletmelerin ödüllendirmeyi destekleyen rekabet anlayışı, 

çalışanlardan beklentileri, mobil iletişim cihazlarının ulaşılabilirliği arttırması ve iş alanı dışında 

da çalışmaya imkân sağlaması işkolikliği ortaya çıkarmaktadır (Blair-Loy ve Jacobs, 2003; Drago, 

2000; Schabracq ve Cooper, 2000; Van Wijhe vd., 2011). Bu bağlamda işkoliklik kavramına ilişkin 

araştırma sayısı giderek artış göstermekte ancak bu çalışmaların bazıları işkolik kavramını davranış 

kalıbı, bazıları bağımlılık bazıları ise sendrom olarak ele almaktadır (Aziz ve Zickar, 2006; Porter, 

2006; Scott vd., 1997).  

İşkoliklik kavramını inceleyen araştırmalar bu kavramı etkileyen farklı faktörlerin olduğunu 

göstermektedir.  Bu faktörlerden bazılarının iş alanında geçirilen süre, ekonomik sorunlar, aile 

alanında yaşanan problemler, kötüye giden evlilikler ve örgüt kültürü olduğu görülmektedir 

(Shimazu ve Schaufeli, 2009; Spence ve Robbins, 1992; Temel, 2006;). İşkolikliği etkileyen çeşitli 

faktörler olması nedeni ile alan yazında belirli bir çerçeve ile kesinleştirilmemiş olsa da bu faktörler 

genel olarak bireysel, örgütsel ve çevresel olarak ifade edilmektedir (Hu,2018). İşletmelerdeki aşırı 

çalışma anlayışının ve ikliminin işkolikliği önemli ölçüde tetiklediği bilinmektedir (Johnstone ve 

Johnston, 2005). Görev odaklılığın, başarısız olma korkusunun, gücü elde etme isteğinin hâkim 

olduğu işletmelerde işkolikliğin popüler olduğu bilinmektedir (Mazzetti vd., 2014; Morkevičiūtė 

ve Endriulaitienė, 2017). İşletmelerin işkolik davranışları ödüllendirmesi, işkolik davranış 

sergileyen çalışanların işkolik olmayan çalışanlara baskı yapması ile işkolik olmayanların işkolik 

davranışlarını arttırdığı bilinmektedir (Burke, 2000).  Bu durumlar işkolikliği etkileyen örgütsel 

faktörler olarak sınıflandırılmaktadır. Alan yazındaki araştırmalar bireylerin özelliklerinin 

işkolikliği tetiklediğini tespit etmiştir (Burke ve Ng, 2007; Mudrack vd., 2004;). Demografik 

özellikler (cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim seviyesi, ebeveynlik durumu) işkolikliği etkileyen 

bireysel faktörlerin başında gelmektedir (Balducci vd., 2016; Beiler-May vd., 2017; Clark vd., 

2016; Spence ve Robbins, 1992). Özgüvenli, hırslı, girişimci, çalışkan ve heyecanlı bireylerin 

işkoliklik eğilimlerinin daha yüksek olduğu bilinmektedir. Demografik özellikler, çocukluk 

dönemindeki aile yaşantısı, ebeveyn geçmişi işkolikliği etkileyen bireysel faktörler olarak 

sınıflandırılmaktadır (Garson, 2005, akt: Temel, 2006; Pekdemir ve Koçoğlu, 2014). Bireysel ve 
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örgütsel faktörlerin haricinde sosyal ve makro ekonomik sebeplerle ilişkili işkolikliği etkileyen 

faktörler ise çevresel faktörler olarak ifade edilmektedir (Yazıt, 2019). Alan yazındaki araştırmalar 

özellikle ekonomik (Schaufeli vd., 2008), sosyal ve teknolojik sebeplerin, değişimlerin, 

gelişimlerin işkolikliği önemli ölçüde etkilediğini göstermektedir (Burke,2000; Ersoy Kart, 2005; 

Harpaz ve Snir, 2003; Porter, 2001; Spence ve Robbins, 1992; Van Wijhe vd., 2011). Değişen 

rekabet etme anlayışının çalsan bireylerde yarattığı işini kaybetme endişe ve korkusuyla işkolik 

davranışların tetiklenmesi de çevresel faktörler olarak ifade edilmektedir (Van Beek vd., 2012). 

Bu araştırma kapsamında işkoliklik kontrol edilemeyen, sürekli olarak çalışma ihtiyacı olarak ele 

alınmaktadır (Oates,1971). Bu bağlamda, bu kavramsal tanımı ortaya koyan işkolikliğin aşırı 

çalışma ve kompulsif çalışma bileşenleri incelenmektedir. 

Aşırı Çalışma: Aşırı çalışma işkolikliğin davranışsal boyutunu temsil etmektedir (Sharma ve 

Sharma, 2011). Bu bileşen, bireylerin yaşamlarında çalışmaya diğer faaliyetlerden daha fazla yer 

verdiği, aşırı olarak kabul edilecek çalışma davranışlarını belirlemeye yönelik sorular ile 

ölçümlenmektedir. Bireyin çevresel nedenlerden bağımsız çalışma davranışına diğer yaşam 

alanlarına ayırdığından fazla zaman ayırması anlamını taşımaktadır. Bu davranışsal bileşen 

bireylerin mutluluk seviyelerinde azalma, sosyal ilişkilerinde ve sağlıklarında olumsuz sonuçlara 

yol açmaktadır (Schaufeli vd., 2006). 

Kompulsif Çalışma: Kompulsif çalışma işkolikliğin bilişsel boyutunu temsil etmektedir (Sharma 

ve Sharma, 2011). Bu bileşen, bireylerin içten gelen zorunluluk hislerinin bireyleri çalışmak 

zorunda hissettirmesi durumunu kapsamaktadır (Doğan ve Tel, 2011). Kompulsif bileşene dahil 

işkolikler, işe yönelik alışkanlıklarını düzenlemekte zorlanan, yaşamlarının iş dışındaki alanlarına 

kıyasla iş alanına daha düşkün bireyler olarak bilinmektedir (Robbinson, 1999). Kompulsif bireyler 

iş alanında olmasa bile sürekli olarak iş alanına zihinsel katılım sağlamaktadır (Del Libano vd., 

2010).  

Alan yazında gerçekleştirilmiş araştırmalar işkoliklik kavramının hem olumlu hem de olumsuz 

çıktıları olduğunu ortaya koymaktadır. İşkolikliğin olumlu çıktılarının, kısa vadede performansı ve 

iş tatminini attırması gibi sonuçları olduğu tespit edilmiştir (Erdirençelebi ve Ertürk, 2020). Uzun 

vadede ise fiziksel ve zihinsel sağlık problemleri, stres, iş ve aile ilişkilerini yıpratması olumsuz 

sonuçlarını ortaya koymaktadır (McMillan vd., 2004). İşkolik bireylerin sosyal ilişkileri kapsayan 

iş yaşam dengelerinin işkolik olmayan bireylere nazaran daha dengesiz olduğu tespit edilmiştir. 



 

İktisat İşletme ve Uluslararası İlişkiler Dergisi / Journal of Economics, Business and International Relations 

3(2) • December • Aralık: 2024 • e-ISSN: 2822-6003 • DOI: 10.58654/jebi.1591415 

ARAŞTIRMA MAKALESİ • RESEARCH ARTICLE 

 

 217 

(Burke, 2000). İş yaşam dengesizliği olarak görülen işkoliklik daha az mutlu bireyler ve (Matuska, 

2010: 107) iş alanında daha fazla zaman geçiren işkolik bireylerin aile ve arkadaşlık ilişkilerinin 

olumsuz etkilenmesi sonucu iş aile çatışmaları ortaya çıkmaktadır (Bakker vd., 2009; Porter, 1996; 

Robinson, 2000; Seybold ve Salomone, 1994;). İşkoliğin sosyal alanda aynı zamanda evlilikte 

yabancılaşma, eşe karşı düşük pozitif duygulanım, düşük evlilik memnuniyeti, ebeveynlik ettikleri 

çocuklarda sevgisizlik, yalnızlık, izole olma, terk edilme duygulanımlarının oluşumu, tek taraflı 

ebeveynlikten kaynaklı öfke, sürekli şikayetçi olma gibi sonuçları bulunmaktadır (Robinson, 1998; 

Robinson, 2000). Kendilerini her zaman ilgi odağı olarak düşünen işkolikler aile alanlarında 

kendilerinin eşlerinin bir uzantısı olarak görmeleri nedeni ile aile etkinliklerine katılım 

sağlamaktan kaçınmaktadırlar (Robinson, 2000). Bu bağlamda işkolikliğin sosyal ilişkileri 

olumsuz etkilemesi, sosyal ilişkilerin geliştirilmesine engel olması işkolikliğin sosyal sonuçlarını 

ortaya koymaktadır (Ng vd., 2007). İşkoliklik bazı araştırmalarda olumlu bir çalışan davranışı 

olarak görülmektedir (Ölçer, 2005). Bu araştırmalarda işkolik bireyler çalışmaktan zevk alan, 

zamanın çoğunu çalışmaya kullanan, sağlıklı, başarılı ve iş tatminleri yüksel bireyler olarak kabul 

edilmektedir ve bu bireylerin çalışırken boş zamanlarına kıyasla daha olumlu duygulara sahip 

oldukları tespit edilmiştir (Machlowitz, 1980). İşkolikliği bir davranış bozukluğu olarak kabul eden 

araştırmaların sonuçları ise psikolojik ve fiziksel esenlik ile işkoliklik arasında negatif bir ilişki 

olduğunu göstermektedir (Burke, 1999; Chamberlin ve Zhang, 2009; Kanai ve Watabayashi,2001; 

Spence ve Robbins, 1992;). İşkolikliğin davranış bozukluğu olarak kabul edildiği araştırmalar 

kapsamında stres (Aziz ve Cunningham, 2008), tükenmişlik (Andreassen vd., 2007), depresyon 

(Nie ve Sun, 2016), anksiyete, öfke (Robinson,2000), psikolojik sorunlar (Shimazu ve Schaufeli, 

2009), yorgun uyanma, uyku problemleri (Salanova vd., 2016) gibi birey odaklı sonuçlarının 

olduğu görülmektedir. Bu araştırmaların aksine işkolik ve işkolik olmayan çalışanların fiziksel ve 

psikolojik sağlık durumlarında farklılaşmanın olmadığını tespit eden araştırmalarda bulunmaktadır 

(Burke vd., 2006; McMillan vd., 2004; Taris vd. 2008). İşkolikliğin sonuçlarını ortaya koyan 

araştırmalar arasında tutarlılık olmaması nedeni ile işkolikliğin yalnızca olumsuz çıktıları olduğu 

söylenememektedir. İşkolikliğin örgütsel sonuçlarına bakıldığında ise işkolik çalışanların işkolik 

olmayan çalışanlardan işkolik gibi çalışmalarını beklemeleri, bu şekilde çalışmayanları sürekli 

olarak eleştirmeleri, sorumluluk devrinden kaçınmaları, devrettikleri sorumlulukları gerçekleştiren 

çalışanlara sürekli olarak karışmaları ve kendi işlerine karışılmasına izin vermemeleri, bundan 
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hoşlanmamaları, planlamaya sadık kalmak istemeleri sebebi ile  işletmedeki diğer çalışanlar içinde 

stres kaynağı olduğu görülmektedir (Maslach, 1986). Bu durumun yanı sıra değişimden 

kaçınmaları, kontrolcü yaklaşımları, takım çalışmasına uyum sağlayamamaları, yönetici 

görevindeki işkoliklerin ise talepkârlığına rağmen yetki devrinden kaçınması, astlar ile çalışmayı 

zorlaştırması, mükemmeliyetçi olmaları, vazgeçilmez olduklarını düşünmeleri işletmelerin 

işbirlikçi çıktılar elde etmelerini zorlaştırmakta ve işletmeler için olumsuz sonuçlar 

oluşturmaktadır (Porter,1996; Seybold ve Salomone, 1994). 

1.2.  İşyeri Mutluluğu 

Manevi ve maddi memnuniyet halinin bir sonucu olan mutluluk kavramı farklı bakış açıları ile 

incelenmekte ve günümüzde giderek disiplinler arası bir kavram halini almaktadır (Akduman, 

2021). Bireylerin hasretlerine eksiksiz ve sürekli olarak ulaşması sonucu duyulan kıvanç duygusu 

mutluluk olarak ifade edilmektedir (TDK, 2022). Bu duygu durumu hedonik ve ödemonik 

yaklaşımlar ile kavramsallaşmaktadır (Erkuş vd., 2013). 

Hedonik Mutluluk Yaklaşımı: Bu yaklaşımda mutluluk bir duygu durumu olarak kabul edilmekte 

ve anlık duyulan hazzın bir kazanımı olarak görmektedir. Hedonik mutluluk bireylerin 

yaşamlarında olumlu duygulanımların olumsuz duygulanımlardan fazla olması ile yaşamlarından 

tatmin olmaları durumunu ifade etmektedir (Bakker ve Oerlemans, 2011; Myers ve Diener, 1995). 

Hedonik mutluluk olumlu ve olumsuz duyguların hepsini kapsamakta yalnızca olumlu duyguların 

olumsuzlardan fazla olduğu durumları kapsayan tek boyut ile tanımlanmaktadır (Cenkseven ve 

Akbaş, 2007; Fisher, 2010; Joo ve Lee, 2017). Olumlu duygu durumlar enerjik, kararlı, neşeli, 

heyecanlı, ilgili olma halini, olumsuz duygular ise öfke, korku, kaygı gibi duygu durumlarını 

kapsamaktadır (Cenkseven ve Akbaş, 2007; Doğan vd., 2014). Hedonik mutluluk yaklaşımının 

temelinde iyi hissetme anlayışı yer almaktadır. Bu bağlamda hedonik mutluluk, acıdan kaçma ve 

zevk duyma amacıyla bireylerin deneyimlemek veya sahip olmak istediklerine eşlik eden olumlu 

duyguların tamamı olarak tanımlamaktadır (Keeman vd., 2017; Di Fabio ve Palazzeschi, 2015; 

Waterman vd., 2008). 

Ödemonik Mutluluk Yaklaşımı: Ödemonik mutluluk değer ve erdem kavramları ile 

açıklanmaktadır. Ödemonik mutluluk yaklaşımına göre, bireylerin sahip oldukları değerler ve 

erdemlilik halleri yaşamlarını anlamlandırmakta bu sayede bireyler mutluluk duygusu içinde 

olmaktadır (Seligman, 2002). Ödemonik mutluluk, bireylerin yaşamdaki hedeflerini 
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gerçekleştirme isteğini, arayışını yansıtan işlevlerin psikolojik ve sosyal yönleriyle ilgilenmektedir 

(Arshad ve Rafique, 2016). Özerklik, ilişkiler, yeterli olma duygusu, kendini kabul gibi bireylerin 

manevi ihtiyaçlarının giderilmesi ödemonik mutluluğun odak noktasını oluşturmaktadır (Sheldon 

ve Elliot, 1999). Bireylerin geçmişlerindeki memnuniyet halleri öznel iyi oluş, geleceğe yönelik 

iyimser tutum ve umutlu olma halleri ise mutluluğu ifade etmektedir (Seligman ve 

Csikzentmihalyi, 2000). 

Hedonik mutluluk subjektif, ödemonik mutluluk ise objektif bir bakış açısı ile mutluluğu 

kavramsallaştırmaktadır. Bu iki mutluluk yaklaşımı kuramsal olarak birbirleri ile ilişki içinde olan 

kavramlar olarak yorumlanmaktadır (Waterman vd., 2008). Günümüzde mutluluk işletmeler 

tarafından önem verilmesi gereken bir kavram halini almaktadır. İş hayatında mutluluğun işletme 

hedeflerini gerçekleştirmelerinde rol aldığının bilinmesi ile bu kavrama ilişkin araştırmaların 

arttığı, alan yazındaki bazı çalışmaların ise kavrama ilişkin çalışmalara hız kazandırdığı 

görülmektedir (Luthans, 2002; Wright, 2003). İşyeri mutluluğu, mutluluğun tanımından hareketle 

işyerinde hissedilen olumlu duygu durumları bütünü olarak tanımlanmaktadır (Brief ve Weiss, 

2002; Fisher, 2010). İşyeri mutluluğu kavramı bazen iş doyumu (tatmini) olarak algınsa da iki 

kavramın birbiri ile ilişkili ancak birbirinden farklı kavramlar olduğu bilinmektedir. İşyeri 

mutluluğu bireylerin çalışırken ki mutluluk hallerinin kişisel ve çevresel boyutunu kapsamakta, iş 

doyumu ise bireylerin işlerine ilişkin bilişsel değerlendirmelerini kapsamaktadır (Judge ve Hulin, 

1993; Turan, 2018; Wright ve Doherty, 1998). Özetle işyeri mutluluğu işe, işin özelliklerine ve 

örgüte yönelik olumlu duygu durumlarının bileşeni olarak ifade edilmektedir (Fisher, 2010). 

İşyeri mutluluğunu etkileyen faktörleri ortaya koymak, işletmelerin, çalışanların işyeri 

mutluluklarını arttırabilmesi, azalmasını önlemesi veya koruması için işyeri önem arz etmektedir 

(Wesarat vd., 2014). Alan yazında işyeri mutluluğunu etkileyen faktörleri ortaya koymayı 

amaçlayan araştırmalar bulunmaktadır (Nazlı, 2015; Tasnim,2016; Polatcı ve Ünvar, 2021). Alan 

yazındaki araştırmaların bazıları işyeri mutluluğunu etkileyen faktörleri sınıflandırırken 

(Oswald,2002; Fisher, 2010; Chaiprasit ve Santidhirakul, 2011; Tasnim, 2016; Turan, 2019), bazı 

araştırmalara bu faktörleri gruplandırmadan tek tek açıklamaktadır (Thummakul vd.; 2012, 

Wesarat vd., 2014; Januwarsono, 2015; Bulut, 2016; Alparslan vd., 2016; Güner ve Çetinkaya 

Bozkurt, 2017; McKee, 2017). İş yeri mutluluğunu etkileyen bireysel faktörler demografik 

değişkenleri (Andrew, 2011; Tadic vd., 2013; War, 2013; Tovicha ve Kheannil, 2015; Öztürk, 
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2016; Kim, 2018), kişiliği (Myers ve Diener 1995; Danna ve Griffin, 1999; Fisher, 2010; Malkoç, 

2011; Warr, 2013; Januwarsono, 2015), sağlığı (Andrew, 2011; Thummakul vd., 2012), iş yaşam 

dengesini ( Quick ve Quick, 2004; Andrew, 2011; De Neve ve Ward, 2017; Turan, 2018) 

kapsamaktadır. Örgütsel faktörler iş tasarımını (Gavin ve Mason, 2004; Erdoğan vd., 2006; 

Williams vd., 2017), yönetim anlayışını (Harter vd., 2003; Thummakul vd., 2012; Tovicha ve 

Kheannil, 2015; Bulut, 2015) adilliği, mevkiyi, işin anlamlılığını, başarıyı, örgüt büyüklüğünü, 

sektörü, sosyal ilişkileri, liderliği, ödüllendirmeyi (Sparks vd., 2001; Chaiprasit ve Santiidhirakul, 

2011; Tafvelin vd., 2011; Januwarsono, 2015; Tovicha ve Kheannil, 2015; Bulut, 2015; Alparslan 

vd., 2016; Güner ve Çetinkaya Bozkurt, 2017; Turan, 2019) kapsamaktadır. Çevresel faktörler ise 

sosyal çevrenin genişliğini (Myers ve Diener, 1995; Kim, 2018), bireye verilen sosyal desteği 

(Gülaçtı, 2010), çalışan bireyin iş hayatı dışındaki yaşamını (Doğan vd., 2014), özel yaşamındaki 

mutluluk hallerini (Yüksekbilgili ve Akduman, 2015), bireyin toplum içindeki statüsünü (Andrew, 

2011) kapsamaktadır. 

Bu araştırma kapsamında işyeri mutluluğu işe, işin özelliklerine ve örgüte yönelik olumlu duygu 

durumlarının bileşeni olarak ele alınması sebebi işyeri mutluluğunun üç bileşeni olan işe angaje 

olma, iş tatmini ve örgüte bağlılık ile açıklanmaktadır (Sallas-Vallina ve Alegre, 2018; Bilginoğlu 

ve Yozgat 2020). 

İşe Angaje Olma: İşyeri mutluluğu kavramının işe angaje olma bileşeni işe yönelik olumlu duygu 

durumlarını kapsamaktadır. İş yerindeki heyecan, dinçlik, işe kendini vermeye ilişkin zihinsel 

durumların bütünü olarak ifade edilmektedir (Sallas-Vallina ve Alegre, 2018). Çalışanların 

kendilerini işe adapte etmeleri olarak ifade edilen işe angaje olma bileşeni işyerindeki heyecan ve 

tutkuya bağlı olarak ortaya çıkan çalışmaya teşvik edici iyilik halini ortaya koymaktadır (Warr ve 

İnceoğlu, 2012). İşe angaje olan çalışanlar işyerinde kendilerini bilişsel ve duygusal olarak ifade 

edebilmektedir. Bireylerin kendilerini işe verme, adama davranışı olarak gözlemlenmektedir 

(Khan, 1990). 

İş Tatmini: İşyeri mutluluğu kavramının iş tatmini bileşeni işin özelliklerine yönelik olumlu duygu 

durumlarını kapsamaktadır (Locke, 1976, akt: Sallas-Valina ve Alegre, 2018).  Bu kavram 

işletmelerde genel olarak iş performansı ile ilişkilendirilmektedir (Weiss ve Cropanzano, 1996; 

Chiva ve Alegre, 2009). İş tatmini, çalışanların işin özelliklerine ilişkin yargıları, çalışma şartları 

hakkındaki duygularının değerlendirmesi olarak ifade edilmektedir (Moorman, 1993). 
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Örgüte Bağlılık: İşyeri mutluluğu kavramının örgüte bağlılık bileşeni örgüte yönelik olumlu duygu 

durumlarını kapsamaktadır (Sallas-Vallina ve Alegre, 2018). Çalışanların işletme amacı ile 

özdeşleşme, işletmenin hedeflerini gerçekleştirmeye yönelik çaba sarf etme ve işletme kalma 

istekliliği örgüte bağlılık olarak ifade edilmektedir (Mowday,1998; Meyer vd., 2002). 

İşyerinde mutluluğunun çıktıları işyerinde mutluluğu yaratmanın önemini de ortaya koymaktadır. 

İşyerinde mutlu bireylerin işyeri mutluluğu düşük olan bireylere nazaran %12 daha üretken 

çalışanlar olduğu bilinmektedir (Abraham, 2015). Aynı zamanda işyerinde mutlu bireylerin 

yaratıcı fikirler ürettiği, çalışma arkadaşları ve yöneticileri ile etkileşim halinde olarak daha sağlıklı 

iletişim kurduğu, bu sayede daha hızlı öğrenebildiği ve işletme amaçlarının daha hızlı 

gerçekleştirildiği, hızlı terfi aldığı ve bu bağlamda daha iyi maddi kazanca sahip oldukları 

bilinmektedir (Pryce-Jones, 2011). İşyeri mutluluğunun bireye ve işe yönelik sonuçları 

bulunmaktadır. Prososyal davranış (Cropanzano ve Wright,1999; Myers ve Diener, 1995), genel 

yaşam mutluluğu (Aycan vd., 2007) ve yaratıcılık (Achor,2010) bireye yönelik sonuçlarını 

kapsarken performans (Rego ve Cunha, 2008).  ve bilgi paylaşımı davranışı  (Kankanhalli vd.; 

2005)  gibi sonuçlar işe yönelik çıktılarını kapsamaktadır.  (Alacalar Çakır, 2019). 

1.3. İşkoliklik ve İşyeri Mutluluğu İlişkisi 

İşkoliklik, çalışma davranışına karşı kontrol edilemeyen ihtiyaç hissi olarak tanımlanmaktadır 

(Oates, 1971). İşkolikliğin işe kaptırma, işten kopmakta zorlanma, işe gömülme ile pozitif bir 

ilişkisinin olduğu bilinmektedir (Schaufeli vd., 2008). Alan yazındaki işkoliklik ve mutluluk 

ilişkisini temel alan araştırmalar işkolik ile yaşam tatmini, iş tatmini, öznel iyi oluş, ilişki kalitesi, 

bireysel mutluluk gibi mutluluğu ortaya koyan kavramlar ile negatif bir ilişki olduğunu 

göstermektedir (Bakker vd., 2012; Saiga ve Yoshioka, 2020; Schaufeli ve Bakker, 2004; Schaufeli 

vd., 2006; Shimazu ve Schaufeli, 2009; Taris vd., 2010; Van Beek vd., 2014). Bu araştırma 

sonuçlarının yanı sıra alan yazında işkoliklik ve mutluluk arasında ilişki olmadığını veya pozitif 

bir ilişki olduğunu tespit etmiş olan çalışmalarda bulunmaktadır (Demirbulat vd., 2019; McMillan 

vd., 2004; Yüksekbilgili ve Akduman, 2016). Alan yazındaki araştırmalar arasındaki bu farklılık 

bağımlılık teorisinin iki farklı bakış açısı ile açıklanmaktadır. Bağımlılık teorisi, bağımlılığı 

psikolojik ve tıbbı bağımlılık olarak modellemektedir. Her iki modelde bağımlılık, davranışların 

bireylerin zararına olan sonuçlarını ifade etmektedir (Eysenck, 1997).  Tıbbı bağımlılık modelinde 

vücut tarafından üretilen veya vücuda dışarıdan alınan maddeler sonucu fiziki olarak bağımlılığa 
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dönüşmüş davranışlar açıklanmaktadır (Fassel, 1992). İşkolik bireylerde bu durum çalışma eylemi 

sonucunda adrenalin salgısının artması ile davranışın süreklilik kazanması olarak görülmektedir 

(Di Chiara, 1995). Psikolojik bağlılık modelinde ise bir davranışın verimli olabilmesi için tekrar 

edilmesi gerekliliği bireyleri işlerine daha yoğunlaştırmakta ve bağımlı olunan bir davranış haline 

dönüşmektedir (Rohrlich, 1980).  Tıbbı bağımlılık modeline dayanarak alan yazındaki işkolikliğin 

mutluluk ile olan pozitif ilişkisi açıklanmaktadır. İş dışındaki sorumluluklarını yerine getirmeme 

uğruna çalışmayı düşünmekten kendini alıkoyamayan işkolik bireylerin, bağımlılık yaklaşımından 

hareketle özünde mutlu olmadıkları varsayılabilmektedir. Bu bağlamda Matuska (2010) 

araştırmasında ileriki araştırmalara işkoliklik ile ilgili alanın netlik kazanmasına ilişkin olan önerisi 

üzerine de işkolikliğin işyeri mutluluğunu ile olan ilişkisini ve işkolikliğin işyeri mutluluğu 

üzerindeki etkisini ortaya koymak amacıyla araştırmanın hipotezleri bölümünde yer alan hipotezler 

önerilmektedir. Bağımlılık teorisinin iki farklı modeline göre işkolikliğin işyeri mutluluğuyla 

ilişkisinin farklılık gösterip göstermediğini ortaya koyabilmek adına işkolikliğin bileşenleri olan 

aşırı çalışma ve kompulsif çalışma ile işyeri mutluluğunun bileşenleri olan işe angaje olma, iş 

tatmini ve örgüte bağlılık arasındaki ilişkiler alt hipotezler ile iddia edilmektedir. 

2. Yöntem 

Araştırmanın bu bölümünde çalışmanın amacına, evren ve örneklemine, kullanılan yöntem ve 

analiz tekniklerine, modeline ve bu model kapsamında önerilen hipotezlere yer verilmektedir. 

2.1. Araştırmanın Amacı 

Bu araştırmada, işkolikliğin bileşenlerinin işyeri mutluluğu ve bileşenleri ile ilişkisinin, işkolikliğin 

işyeri mutluluğu üzerindeki etkisinin sağlık hizmeti sektörü çalışanlarının algıları kapsamında 

incelenmesi amaçlanmaktadır. Bu amacın temelinde bağımlı değişken olan işyeri mutluluğu ile 

bağımsız değişken olan işkoliklik arasındaki ilişkiyi belirlemek, her iki değişkenin bileşenlerinin 

ayrı ayrı incelenmesi ile ilişkinin güçlü olduğu bileşenin belirlenmesi ve işkolikliğin işyeri 

mutluluğu üzerindeki etkisinin ortaya konması yer almaktadır. Çalışmanın sağlık sektörü 

çalışanları kapsamında gerçekleştirilmesi ile ertelenemez bir hak olan sağlık hizmeti sunulan bu 

işletmelerde işyeri mutluluğunu etkileyen ve işyeri mutluluğu ile ilişkili olan unsuru tespit ederek 

hastanelere farklı bir bakış açısı sunmak ve sunulan hizmeti iyileştirmenin farklı yolları gösterilmek 

hedeflenmektedir. 
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2.2.  Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

Araştırmanın sınırlılıkları Türkiye’nin İstanbul ilinde faaliyet gösteren özel hastanelerde çalışan 

sağlık personelleri oluşturmaktadır. Araştırmanın bağımlı ve bağımsız değişkenini etkileyen 

faktörler dikkate alındığında yoğun çalışma temposu, esnek çalışma saatleri, hizmet vermenin 

sürekliliğini koruduğu sağlık sektörü tercih edilmiştir. Bu durumun yanı sıra ülkemizde hastane 

sayısı giderek artması ve çalışma şartlarında iyileştirmeye gidilmemesi işletmeler arasında işgücü 

rekabetini arttırmakta ve çalışan devir hızını yaygınlaştırmaktadır. İşyerinde mutluluğun işe 

adanma ve prososyal iş davranışı sergileme gibi sonuçları olması (Bulut, 2015; Fisher, 2010; Kim, 

2019) ve bu sonuçların özellikle sağlık sektörünün iş yapısı gereği fayda yaratacağı 

düşünülmesinden hareketle, sağlık hizmeti alma hakkının ertelenemez olması, sağlık sektöründe 

bireye özgü, kimi zaman karmaşık, acil ve değişken bir hizmet sunulması ve genellikle hizmetin 

sunulması için çalışan bireyin fiziken hizmet sunulan alanda hazır bulunması gerekliliği, bu 

sektörde hizmet veren çalışanların mesai saatleri dışında da çalışmak zorunda kalmaları, iş alanın 

da hayati önem taşıyan rol ve sorumluluklarının bulunması işin yapısının işkolikliğe iten nitelikte 

olması sebebi ile araştırmanın örneklemi İstanbul’da faaliyet gösteren özel hastaneler olarak tercih 

edilmiştir (Bilazer vd., 2008; Koruca ve Boşgelmez, 2018; Shivakumar ve Pujar, 2017). Araştırma 

amacı doğrultusunda İstanbul ilinde özel hastanelerde çalışan toplam 819 sağlık personelinden e-

posta yöntemi ile veri elde edilmiştir. 

2.3.  Araştırmanın Yöntemi ve Veri Analiz Teknikleri 

Araştırmada demografik sorulara, İşkoliklik ve İşyeri Mutluluğu Ölçeklerine yer verilmektedir.  

Demografik değişkenler 8, işkoliklik değişkeni 14, işyeri mutluluğu değişkeni 9 ifade ile 

ölçümlenmektedir. Çalışmada işyeri mutluluğu, Sallas-Vallina ve Alegre (2018) tarafından 

geliştirilmiş olan 3 bileşenden oluşan, Bilginoğlu ve Yozgat (2020) tarafından Türkçe’ye uyarlanan 

geçerlilik ve güvenilirlik çalışması yapılmış, cronbach alfa kat sayısı 0,89 bulunmuş ölçek aracılığı 

ile ölçümlenmiştir. İşkoliklik ise Schaufeli vd. (2006) tarafından geliştirilen ve 17 ifadeden oluşan 

İşe Bağımlılık Ölçeği’nin (Dutch Work Addiction Scale - DUWAS) Doğan ve Tel (2011) 

tarafından Türkçe ’ye uyarlanmış 14 ifadeli, 2 bileşenli versiyonu kullanılmıştır. 

Araştırma kapsamında toplanmış olan verilerin analizini gerçekleştirmek için SPSS 25.0 analiz 

programları kullanılmıştır. Analizler gerçekleştirilirken önem düzeyi p=0.05 ve p=0.01 olarak 

alınmış ve öncelikli olarak ölçeklerin geçerlik ve güvenilirlikleri Cronbach’s Alpha güvenilirlik 
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ölçütü ile doğrulanmıştır. Ölçeklerin geçerlilikleri doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ile kontrol 

edilmiştir. DFA ile modelin uygunluğunu ortaya koyabilmek için Ki kare uyum iyiliği indeksi ile 

birlikte, CFI, RMSEA, GFI, RMR, SRMR, NFI, NNFI, AGFI uyum indekslerine uyumu kontrol 

edilmiştir (Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003). Araştırmanın örnekleminin dağılımının 

incelenmesi adına normal dağılım analizi ve merkezi eğilim ölçümlerinden faydalanılmıştır. Sağlık 

sektörü çalışanlarının her bir ölçüme katılım seviyeleri ise ortalama ve standart sapma değerleriyle 

incelenmiştir. 

Sağlık sektörü çalışanlarının demografik özellikleri frekans ve yüzde analizleri yapılmıştır. 

Demografik özelliklerin ölçüm araçları arasında karşılaştırılması için bağımsız t-testi ve ANOVA 

analizleri yapılmıştır. Araştırma amacı doğrultusunda ileri sürülen hipotezlerin geçerliliğinin 

incelenmesi adına bağımsız ve bağımlı değişken ve bu değişkenlerin alt bileşenleri arasındaki 

ilişkiyi ortaya koymak adına Pearson korelasyon analizi, bağımlı değişkenin bağımsız değişken 

üzerindeki etkisini incelemek için regresyon analizi gerçekleştirilmiştir. Araştırma bulgularının 

değerlendirilmesinde kullanılan uyum kriterleri Tablo1’de belirtilmiştir. 

 

Tablo 1: Uyum Kriterleri 

 

2.3. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Bu araştırmanın modeli oluşturulurken; işkoliklik kavramı bağımsız, işyeri mutluluğu ise bağımlı 

değişken olarak belirlenmiş ve bu ilişkiye ilişkin hipotezler ileri sürülmüştür. Araştırmanın modeli 

ve ileri sürülen hipotezler aşağıdaki gibidir; 
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Şekil 1: Araştırma Modeli 

 

 

Şekil 2: İşkolikliğin Aşırı Çalışma Alt Boyutu İlişkisi Modeli 
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Şekil 3: İşkolikliğin Kompulsif Çalışma Alt Boyutu İlişkisi Modeli 

 

H1: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyelerinin işyeri mutluluğu seviyeleri üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır. 

H2: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyeleri ile işyeri mutluluğu seviyeleri arasında 

anlamlı bir ilişki vardır. 

H3: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyeleri ile işyeri mutluluğu seviyelerinin işe angaje 

olma alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H4: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyeleri ile işyeri mutluluğu seviyelerinin iş tatmini 

alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H5: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyeleri ile işyeri mutluluğu seviyelerinin örgüte 

bağlılık alt boyutu ile arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H6: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyelerinin aşırı çalışma alt boyutu ile ile işyeri 

mutluluğu seviyeleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H7: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyelerinin aşırı çalışma alt boyutu ile işyeri 

mutluluğu seviyelerinin işe angaje olma alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H8: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyelerinin aşırı çalışma alt boyutu ile işyeri 

mutluluğu seviyelerinin iş tatmini alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H9: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyelerinin aşırı çalışma alt boyutu ile işyeri 

mutluluğu seviyelerinin örgüte bağlılık alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 
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H10: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyelerinin kompulsif çalışma alt boyutu ile işyeri 

mutluluğu seviyeleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H11: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyelerinin kompulsif çalışma alt boyutu ile işyeri 

mutluluğu seviyelerinin işe angaje olma alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H12: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyelerinin kompulsif çalışma alt boyutu ile işyeri 

mutluluğu seviyelerinin iş tatmini alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H13: Sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyelerinin kompulsif çalışma alt boyutu ile işyeri 

mutluluğu seviyelerinin örgüte bağlılık alt boyutu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

3. Analiz ve Bulgular 

Araştırmanın bu bölümünde demografik, ölçeklerin güvenirlik ve geçerlilik analizlerinin, araştırma 

kapsamında ileri sürülen hipotezlerin testine ilişkin analizlerin bulgularına ve bu bulguların 

değerlendirilmesine yer verilmektedir. 

3.1.  Demografik Bulgular 

Araştırmanın bu bölümünde ulaşılan 819 kişilik örnekleme ait demografik özelliklere ait bulgulara 

yer verilmiştir. 
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Tablo 2: Katılımcılara Ait Demografik Özellikler 

 

 

Tablo 2 incelendiğinde araştırmaya dahil olan toplamda 819 sağlık personelinin %74,48’nin 

kadın (n:610), 46-55 yaş aralığında, evli (%53,85; n:441), çocuğu olmadığı (%40.29; n:330) veya 

1 çocuklu (%31,87; n:261), lisans mezunu (%53.60; n:439), 40.001-50.000 TL arasında gelire 

Demografik Grup n % 

Cinsiyet 
Kadın 610 74,48 

Erkek 209 25,52 

Yaş 

35 ve altı 187 22,83 

36-45 207 25,27 

46-55 231 28,21 

56 üstü 194 23,69 

Medeni Durum 
Evli 441 53,85 

Bekar 378 46,15 

Çocuk Sayısı 

Çocuğum yok 330 40,29 

1 261 31,87 

2 128 15,63 

3 veya üzeri 100 12,21 

Eğitim Düzeyi 

Ön Lisans 222 27,11 

Lisans 439 53,60 

Y.Lisans 103 12,58 

Doktora 55 6,72 

Gelir (TL) 

30.000 ve altı 113 13,80 

30.000- 40.000 230 28,08 

40.001- 50.000 317 38,71 

50.001- 60.000 44 5,37 

60.001 - 70.000 22 2,69 

70.001  veya üzeri 93 11,36 

Çalışma Süresi 
15 yıl veya altı 210 25,64 

15 üzeri 609 74,36 

Görev 

Hekim 121 14,77 

Hemşire 520 63,49 

Diğer Sağlık Personeli 178 21,73 

  Toplam 819 100,00 
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sahip (%38.71; n:317), 15 yıl veya üzeri toplam çalışma süresine sahip (%74.36; n:609) ve hemşire 

oldukları (%63.49; n:520) olduğu görülmektedir. Buna göre örneklem grubu çoğunluğunun 46-55 

yaş aralığında, evli, çocuk sahibi olmayan, 40.001-50.000 TL arasında geliri olan, 15 yıl ve üzeri 

tecrübeye sahip kadın hemşirelerden oluşmaktadır. 

3.2. Betimsel Bulgular ve Verilerin Dağılımı 

Elde edilen veriler dahilinde örneklem grubunun dağılımı ve ölçümlenen değişkenlere ait 

tanımlayıcı bulgular Tablo 3’de belirtilmektedir. 

Tablo 3: Verilerin Dağılımı ve Betimsel Bulgular 

 

Araştırmanın verilerinin dağılımının tespiti için merkezi eğilim ölçülerinden medyan ve ortalama 

değerleri kontrol edilmiş ve yakınsadıkları tespit edilmiştir. Bunun üzerine basıklık ve çarpıklık 

düzeylerinin alt -2, üst + 2 üst sınır kontrolü yapılmış ve tüm değerlerin alt ve üst sınır aralığında 

olduğu tespit edilmiştir (George ve Mallery 2010). 5’li likert yapısına sahip ölçekler için 

katılımcıların değişkenlere yönelik düzeylerini tespit edebilmek için 0,8 puan aralığı (4/5=0,8) 

kullanılmıştır. Bu puanlama sisteminde başlangıç puanı olan 1 puana 0,8 aralığı kadar puan 

eklenerek her ölçüm düzeyine ilişkin alt ve üst sınırlar hesaplanmıştır (Durmaz,2020). Bu 

puanlama sonucunda, bu araştırmada 1-1,80 aralığı çok düşük, 1,81-2,6 aralığı düşük, 2,61-3,4 

aralığı orta, 3,41-4,2 aralığı yüksek, 4,21-5,0 aralığı çok yüksek düzeyi temsil etmektedir. 

Hizmet sektörünün sağlık alanında çalışan bireylerin işyeri mutluluk seviyelerinin 3,03±, iş yeri 

mutluluğunun bileşenlerinden işe angaje olma seviyelerinin 2.97±1.18, iş tatmini seviyelerinin 

Ölçümler 

Merkezi Eğilim Ölçüleri Basıklık-Çarpıklık 

Ort. s.s Medyan Basıklık Çarpıklık 

İşe Angaje Olma 2,97 1,18 3,00 -0,17 -1,28 

İş Tatmini 3,08 1,25 3,33 -0,25 -1,38 

Örgüte Bağlılık 3,04 1,22 3,33 -0,24 -1,38 

İş Yeri Mutluluğu 3,03 1,02 3,22 -0,37 -1,20 

Aşırı Çalışma 2,99 1,11 3,25 -0,23 -1,49 

Kompulsif Çalışma 3,16 1,09 3,67 -0,52 -1,27 

İşkoliklik 3,06 1,03 3,36 -0,36 -1,40 
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3.08±1.25 ve örgüte bağlılık seviyelerinin 3.04±1.22, işkoliklik seviyelerinin 3.06±1.03, işkoliklik 

bileşenlerinden aşırı çalışma seviyelerinin 2.99±1.11, kompulsif çalışma seviyelerinin 3.16±1.09 

ile orta düzeyde olduğu tespit edilmiştir. 

3.3.Ölçüm Araçlarının Geçerliliklerine ve Güvenilirliklerine İlişkin Bulguları 

Araştırmanın bu bölümünde ölçüm araçlarının geçerlilik ve güvenilirliğini ortaya koymaya yönelik 

analizler yer almaktadır. 

3.3.1. İşyeri Mutluluğu Ölçeğinin Geçerliliğine ve Güvenilirliğine İlişkin Bulgular 

İşyeri Mutluluğu Ölçeğinin açıklanan faktör yapısının (Bilginoğlu ve Yozgat, 2019) Bu araştırma 

kapsamınca doğrulayıcı yapısını ortaya koymak için gerçekleştirilen doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçlarına Şekil 4 ve Şekil 5 de yer verilmiştir. 

 

 

 

Şekil 4: İşyeri Mutluluğu Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucu Standartlaştırılmış Faktör 

Yüklerine Ait Path Diyagramı 
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Şekil 5: İşyeri Mutluluğu Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucu Standartlaştırılmış T-

Değerlerine Ait Path Diyagramı 

 

İşyeri mutluluğu ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde maddelere ait 

standardize edilmiş faktör yük değerlerinin 0,73–0,96 arasında olduğu ve bu yüklerin istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir (Şekil 4). İşyeri mutluluğu ölçeğinin açıklanan faktör 

yapısının (Bilginoğlu ve Yozgat, 2019) doğrulanıp doğrulanmadığının kontrolü için ulaşılan uyum 

indeksleri sonuçları Tablo 4’te yer almaktadır. 
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Tablo 4: İşyeri Mutluluğu Ölçeğine Ait DFA Sonucu Ulaşılan Uyum İyiliği Değerleri 

 

X2/sd= 2.067 sonucu ile mükemmel, RMSEA=0.036 sonucu ile mükemmel uyum düzeyinde 

olduğu tespit edilmiştir.  Diğer uyum kriterleri kontrol edildiğinde ise mükemmel uyum düzeyinde 

olduğu sonucuna varılmıştır. Bu sonuçlar araştırmada kullanılan işyeri mutluluğu ölçeğinin 

açıklanan 3 alt boyutlu faktör yapısının bu araştırma kapsamında doğrulandığının bir göstergesidir. 

Araştırmada sağlık sektörü çalışanlarının işyeri mutluluğunu ölçümlemede kullanılan ölçüm 

aracının güvenirliğini tespit etmek için hesaplanan Cronbach’s alpha değeri, CR (Birleşik 

Güvenilirlik) ve AVE (Ortalama Açıklanan Varyans) Düzeyleri Tablo 5’de yer almaktadır. 

 

Tablo 5: İşyeri Mutluluğu Ölçeğine İlişkin Güvenirlik CR ve AVE Düzeyleri 

 

Araştırmada kullanılan işyeri mutluluğu değişkenin ölçüm aracının yakınsak geçerliğini 

değerlendirmek üzere ölçme araçları içerisinde yer alan yapıların AVE ve CR değerleri 

incelenmiştir. İlgili değerlerde yakınsak geçerliğin sağlanabilmesi için AVE değerlerinin, alan 

yazındaki sınır değer olan 0,50’nin üzerinde CR değerinin ise 0,70’in üzerinde olması 

gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Hair ve diğ., 2010). İşyeri Mutluluğu Ölçeği içerisindeki 

yapılara ilişkin AVE ve CR değerlerinin her iki kıstası da karşıladığının tespit edilmesinden yola 

çıkılarak İşyeri mutluluğu ölçme aracının yakınsak geçerliliği sağladığı görülmektedir. Boyutların 
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ve ölçek genelinin güvenirliğini ortaya koymak adına iç tutarlılık katsayısını veren cronbach’s 

alpha güvenirlik analizi yapılmış, ölçek geneli ve alt boyutları için güvenirlik düzeylerinin yeterli 

düzeyde olduğu tespit edilmiştir (Cronbach’s alpha>0.70).  

3.3.2. İşkoliklik Ölçeğinin Geçerlilik ve Güvenirliğine İlişkin Bulgular 

İşkoliklik ölçeğinin açıklanan faktör yapısının (Doğan ve Tel, 2011) bu araştırma kapsamında 

doğrulanması için yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonuçları Şekil 6 ve Şekil 7’de 

belirtilmektedir. 

 

Şekil 6: İşkoliklik Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucu Standartlaştırılmış Faktör 

Yüklerine Ait Path Diyagramı 

İşkoliklik ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi sonucuna göre maddelere ait standardize edilmiş 

faktör yük değerlerinin 0.76–0,97 arasında ve istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir 

Ölçeğin açıklanan faktör yapısının doğrulanma kontrolü için ulaşılan uyum indeksleri sonuçları 

Tablo 6’de yer almaktadır. 
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Tablo 6: İşkoliklik Ölçeğine Ait DFA Sonucu Ulaşılan Uyum İyiliği Değerleri 

 

X2/sd=1.306, RMSEA=0.012 sonuçları ile mükemmel uyum düzeyinde olduğu tespit edilmiştir. 

Diğer uyum kriterleri incelendiğinde de mükemmel uyum aralığında olduğu sonucuna varılmıştır. 

Bu sonuçlar ölçeğin açıklanan 2 alt boyutlu faktör yapısının bu araştırma kapsamında 

doğrulandığını göstermektedir. 

Araştırmada sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik seviyelerini ölçümlemede kullanılan ölçüm 

aracının güvenirliğini tespit etmek için hesaplanan Cronbach’s alpha değeri, CR (Birleşik 

Güvenilirlik) ve AVE (Ortalama Açıklanan Varyans) Düzeyleri Tablo 7’de yer almaktadır. 

 

Tablo 7: İşyeri Mutluluğu Ölçeğine İlişkin Güvenirlik CR ve AVE Düzeyleri 

 

Araştırmada kullanılan işkoliklik değişkenin ölçüm aracının yakınsak geçerliğini değerlendirmek 

üzere ölçme araçları içerisinde yer alan yapıların AVE ve CR değerleri incelenmiştir. İlgili 

değerlerde yakınsak geçerliğin sağlanabilmesi için AVE değerlerinin, alan yazındaki sınır değer 

olan 0,50’nin üzerinde CR değerinin ise 0,70’in üzerinde olması gerekmektedir (Fornell ve 

Larcker, 1981; Hair ve diğ., 2010). İşkoliklik Ölçeği içerisindeki yapılara ilişkin AVE ve CR 

değerlerinin her iki kıstası da karşıladığının tespit edilmesinden yola çıkılara İşkoliklik ölçme 
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aracının yakınsak geçerliliği sağladığı görülmektedir. Boyutların ve ölçek genelinin güvenirliğini 

ortaya koymak adına iç tutarlılık katsayısını veren cronbach’s alpha güvenirlik analizi yapılmış, 

ölçek geneli ve alt boyutları için güvenirlik düzeylerinin yeterli düzeyde olduğu tespit edilmiştir 

(Cronbach’s alpha>0.70).  

3.4. Hipotezlerin Test Edilmesi 

Araştırmanın bu bölümünde araştırmanın amacı doğrultusunda ileri sürülen hipotezler test 

edilmiştir. Değişkenler arasındaki ilişkinin ortaya konması için Pearson korelasyon analizi, 

bağımsız değişken olan işkolikliğin, bağımlı değişken olan işyeri mutluluğu üzerindeki etkisinin 

incelenmesi adına regresyon analizi gerçekleştirilmiştir. Pearson kolerasyon analizi sonuçlarının 

0-0.29 arasında zayıf; 0.30-0,64 arasında orta; 0.65-0.84 güçlü; 0.85-1 arasın da çok güçlü ilişki 

olduğu şeklinde yorumlanmaktadır (Ural ve Kılıç: 244). Pearson korelasyon analizi sonuçları Tablo 

8’de yer almaktadır.  

Tablo 8: Değişkenler Arasındaki İlişkiyi Gösteren Pearson Korelasyon Analizi Sonuçları 

 

Tablo 8 incelendiğinde; sağlık sektöründe çalışanların işkoliklik seviyeleri ile işyeri mutlulukları 

ve işkolikliğin tüm alt bileşenlerinin işyeri mutluluğunun tüm alt bileşenleri arasında orta düzeyde 

ters orantılı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Bu tespit sağlık sektörü çalışanlarının işkoliklik 

düzeyleri azaldığında işyeri mutluluk seviyelerinin orta düzeyde artacağı olarak 

yorumlanmaktadır. Alt bileşenler arasındaki en yüksek ilişki işkolikliğin aşırı çalışma alt boyutu 

ile işyeri mutluluğunun işe angaje olma alt boyutu arasında olduğu tespit edilmiştir. Pearson 
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Korelasyon analizi sonuçları araştırma kapsamında ileri sürülen H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8, H9, 

H10, H11, H12, H13 hipotezlerinin doğrulandığını göstermektedir. 

Araştırma kapsamında ileri sürülen H1 hipotezinin test edilmesin için regresyon analizi 

gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın modelinin regresyon analizine uygunluğunu ortaya koymak için 

verilerin dağılımının normalliği, değişkenler arasında ilişki olması durumun kontrol edilmiştir. 

Araştırma kapsamında elde dilen verilerin normal dağılım olduğunu gösteren sonuçlara Tablo 3’de, 

değişkenler arasında ilişki olduğunu gösteren sonuçlara ise Tablo 8’de yer verilmektedir. Bu 

bağlamda bağımsız değişken olan işkoliklik seviyesinin bağımlı değişken olan işyeri mutluluğu 

seviyesi üzerindeki etkisini ortaya koyabilmek adına gerçekleştirilen regresyon analizine ilişkin 

sonuçlar Tablo 9 yer almaktadır. 

Tablo 9: Regresyon Analizine İlişkin Bulgular 

 

Tablo 9’da belirtilen regresyon modeli işkolikliğin işyeri mutluluğu üzerinde 0,66 negatif ve 

anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiştir (β=-0.66; t=19.22>1.96).  İşkolikliğin tek başına işyeri 

mutluluğunun %44’nü (R2: 0,44) açıkladığı tespit edilmiştir. Bu durum araştırmaya katılan sağlık 

sektörü çalışanlarının işkoliklik düzeylerinde bir birimlik artış gerçekleştiğinde işyeri 

mutluluklarında 0,66 birimlik bir azalışa gerçekleşeceği anlamını taşımaktadır. Bu sonuç ile 

araştırmanın 1. Hipotezinin kabul edildiği tespit edilmiştir. 

4. Sonuç ve Tartışma 

Bu araştırmanın bulguları incelendiğinde, araştırmanın amacı doğrultusunda ileri sürülen 

hipotezlerin hepsinin desteklendiği tespit edilmiştir. Hizmet sektörünün sağlık alanında çalışan 

bireyler üzerinde gerçekleştirilen bu araştırmanın bulguları ile işkolikliğin işyeri mutluluğu 

üzerinde olumsuz bir etkisi bulunduğu sonucuna varılmıştır (β=-0.66; t=19.22>1.96).  İşkolikliğin 

işte sinirli olma, çalışma arkadaşlarının yardım etmediği düşüncesi, suçluluk hissi, 

tahammülsüzlük, kendi işini kendinin zorlaştırması gibi psikolojik sonuçları geçici düzeyde, olay 

odaklı  ve işe yönelik olumlu duygu durumu oluşumunu engellemesi, çalışma arkadaşları arasında 

Hipotezler Yollar S.P.T t  R2 Sonuç 
H1: İşkolikliğin iş yeri mutluluğu 

üzerinde negatif yönde anlamlı 

etkisi vardır. 

(ISKLIK)(ISYR_M) -0,66 -19,22* 0,44 Doğrulandı 

*p<0.05; ISKLIK: İş Koliklik, ISYR_M: İş Yeri Mutluluğu 
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çatışma, iş yerinden kaçma, işbirliğinde yetersizlik, güvensizlik gibi sonuçları kolektif düzeyde, 

örgüt odaklı, bireyin kişisel deneyimlerinin bir araya gelmesi sonucu örgüte yönelik olumlu duygu 

durumlarının oluşumunu engellemesi işyerinde mutluluğu olumsuz etkilemektedir (H1). İşkoliklik 

ile işyeri mutluluğu arasındaki ilişkiyi ortaya koymayı hedefleyen araştırmaların bulguları, 

işkoliklik seviyesindeki artışın mutluluk üzerinde azalışa sebep olduğunu göstermektedir 

(Andreassen vd., 2007; Bakker vd., 2012; Caesens vd., 2014; Saiga ve Yoshioka, 2020; Schaufeli 

ve Bakker, 2004; Schaufeli vd., 2006; Shimazu ve Schaufeli, 2009; Taris vd., 2010; Van Beek vd., 

2014). Bu araştırmanın amacı alan yazındaki araştırmaların sonuçları ile desteklense işkoliklik ve 

işyeri mutluluğu veya mutluluk arasında ilişki olmadığını tespit etmiş çalışmalarda bulunmaktadır 

(Demirbulat vd., 2019; McMillan vd., 2004; Yüksekbilgili ve Akduman, 2016). Bu sebeple alan 

yazında bu iki kavram arasındaki ilişkiyi netleştirmek adına yeni araştırmaların yapılması 

önerilmektedir (Matuska, 2010). Shimazu ve Schaufeli (2009) araştırmasında işkolik seviyeleri 

yüksek bireylerin zihinsel ve fiziksel sağlıkları bozuk, yaşam tatminleri düşük bireyler olduklarını, 

Andreassen vd. (2007), işkolikliğin alt boyutları olan kompulsif çalışma ile benzer özellikleri 

kapsayan dürtü alt boyutu ile iş stresi, sağlık şikayetleri ve tükenmişlik arasında olumlu bir ilişki 

olduğunu; Bakker vd. (2012) işkolikliği yüksek bireylerin günlük refahının düşük olduğunu; 

Caesens (2014), ve Van Beek (2014), işkolik bireylerin  işyeri mutluluğunun alt boyutu olan iş 

tatmininin düşük , Schaufeli vd. (2009) işkolik bireylerin mutsuz bireyler olduğunu tespit etmiştir. 

Saiga ve Yoshioka (2020) hemşirelerin işyeri mutluğunu araştırdıkları çalışmalarında hemşirelerin 

işkoliklik seviyelerinin işyeri mutluluklarını olumsuz etkilediğini, işyeri mutluluğunun alt 

boyutlarından işe angaje olma, işe bağlılık ile negatif ilişkisi olduğunu tespit etmiştir. Araştırmanın 

bulguları alan yazında yapılmış çalışmalar ile tutarlılık göstermekte ve işkolikliğin işyeri mutluluğu 

üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olduğunu desteklemektedir.  Bu araştırma sonucunda da 

işkoliklik seviyesi yüksek olan sağlık çalışanlarının işyeri mutluluklarının düşük olduğu tespit 

edilmiştir (H1). Araştırmanın modeli işin işkolikliğe iten ve işyeri mutluluğunun sonuçlarından biri 

olan prososyal davranışın görece önem arz eder nitelikte olan sağlık sektörü çalışanları üzerinde 

test edilmiştir. Yeni yapılacak araştırmalarda model işyeri mutluluğunun görece daha fazla fayda 

yaratacağı ve başka çıktılarının da etkin olacağı, farklı sektörlerde çalışan bireyler üzerinde test 

edilebilir. Bu durumun yanı sıra araştırma İstanbul ilinde hizmet veren özel hastanelerde çalışan 

sağlık personeli üzerinde gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın modeli farklı illerde veya kamu 
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hastanelerinde çalışan sağlık personelleri örneklem grubu olarak belirlenerek tekrar test edilerek 

geliştirilebilir. Araştırmanın verileri belirli bir zaman diliminde toplanmıştır. Araştırmanın modeli 

zamana, yaşanılan gelişme ve değişimlere göre farklı sonuçlar verebilir olması sebebi ile farklı 

zaman dilimlerinde tekrar test edilebilir. Bu araştırmada işkoliklik ile işyeri mutluluğu arasındaki 

ilişki ve etkiyi incelenmektedir. Gelecekteki araştırmalarda işkoliklik ve işyeri mutluluğu 

ilişkisinde aracı veya düzenleyici değişkenlerin yer aldığı bir model test edilebilir. Bu araştırmanın 

verileri demografik değişkenler açısından değerlendirildiğinde kadın ve hemşire çalışanların 

yoğunluk olarak fazla olduğu görülmektedir. İleri araştırmalarda model örneklem yoğunluğunun 

eşit dağılım sağladığı bir örneklem grubu üzerinde test edilebilir. İşkolikliği azaltmayı ve işyeri 

mutluluğunu artırmayı hedefleyen müdahale programların uygulaması sonrasında aynı model test 

edilerek programların etkinliği ortaya konabilir, işkolikliği artıran bireysel özellikler (kişilik tipleri, 

motivasyon faktörleri) ve kurumsal etkiler (örgütsel kültür, liderlik stilleri) ayrıntılı şekilde 

incelenerek hangi faktörlerin daha belirleyici olduğu tespit edilip hedefe yönelik önlemler 

geliştirilebilir, farklı kültürelde işkoliklik ve işyeri mutluluğu arasındaki ilişki incelenebilir ve 

kültürel etkilerin iş davranışları üzerindeki rolünü değerlendirilebilir, dijitalleşmenin işkoliklik 

üzerindeki etkisi ve uzaktan çalışmanın işyeri mutluluğunu nasıl etkilediği incelenerek, yeni 

çalışma modellerinin işkoliklik ve mutluluk üzerindeki etkileri ortaya konabilir, yapay zeka ve 

analitik yöntemlerin işkoliklik tespiti ve mutluluk artırıcı stratejilerde nasıl kullanılabileceği 

araştırılarak inovatif çözüm önerileri sunulabilir. 

Bu araştırma işkoliklik ile işyeri mutluluğu arasındaki ilişki açıklamaktadır. Bu araştırmanın 

sonuçları sağlık kuruluşlarının işkolikliğe itmeyen, işkolikliğe potansiyel oluşturmayan çalışma 

şartları geliştirmeleri gerekliliğini, mesleğin yapısı gereği işkolikliği destekleyici olduğunu ancak 

bu durumun işletme politikaları ile dengelenebileceğini ortaya koymaktadır.  

Sonuç olarak sağlık sektöründe işkolikliğin işyeri mutluluğu üzerindeki olumsuz etkisinin tespit 

edilmesi, bireylerin ve kurumların daha uyumlu, sürdürülebilir, ideal bir çalışma ortamı 

oluşturmasına yardımcı olabilecek bir yol göstermektedir. Bunu çalışanlara işkolikliğin zararları 

hakkında eğitimler verilerek, iş ve özel hayat dengesini sağlama konusunda bilinç kazandırıp 

farkındalık yaratma, esnek çalışma saatleri, fazla mesai sınırlandırması, izin haklarının etkin 

kullanımı gibi politikalar benimseyerek iş-yaşam dengesi politikaları geliştirme, yöneticilere 
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yönelik liderlik eğitimlerinde, ekip üyelerinin ihtiyaçlarına duyarlı bir yönetim anlayışı teşvik 

ederek liderlik ve yönetim yaklaşımlarını iyileştirme yoluyla, işkolikliği tespit edilmiş çalışanlar 

için  psikolojik destek, stres yönetimi atölyeleri ve mentorluk programları düzenleyerek çalışan 

destek programları uygulama yoluyla, çalışan mutluluğunu ölçmek için düzenli anketler yapılabilir 

ve iyileştirme aksiyonları planlayarak organizasyonel performansın arttırılması yoluyla, iş yükü 

yönetimi, stres azaltıcı uygulamalar ve molaların düzenlenmesi gibi önlemler alarak iş sağlığı ve 

güvenliği risklerini azaltması yoluyla yapabilir. Bu bulgular ile işverenler, yöneticiler ve insan 

kaynakları profesyonelleri politika ve politikaların uygulamalara dönüştürülmesi için sektöre 

somut faydalar sağlayabilir. 
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