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ÖZ  

Bu araştırmanın amacı çalışmaya tutkunluğun iş ve yaşam tatmini üzerine etkisinin 
irdelenmesidir. Bu amaç doğrultusunda araştırma Kastamonu ilinde yer alan bir tekstil 
firmasındaki çalışanlardan oluşan 303 kişi üzerinde anket yoluyla gerçekleştirilmiştir. Elde 
edilen veriye SPSS 25.0 programı kullanılarak faktör analizi uygulanmış ardından korelasyon 
ve regresyon analizi ile hipotezler test edilmiştir. Yapılan analizler sonucunda, çalışmaya 
tutkunluğun iş ve yaşam tatminini etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Bu bağlamda çalışmaya 
tutkunluğun alt boyutları olan canlılık, adanmışlık ve odaklanma boyutlarından canlılık 
boyutunun, iş tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi görülmezken, adanmışlık ve odaklanma 
boyutlarının pozitif yönde anlamlı bir etkisi olduğu görülmektedir. Çalışmaya tutkunluğun alt 
boyutları ve yaşam tatmini üzerine etkisi incelendiğinde ise, odaklanma boyutunun yaşam 
tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi görülmezken, canlılık ve adanmışlık boyutlarının pozitif 
yönde anlamlı bir etkisi olduğu görülmektedir. Ayrıca iş ve yaşam tatmini arasında da pozitif 
yönde anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 
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A B S T R A C T 
 
The purpose of this study is to examine the effect of work engagement on job and life 
satisfaction. For this purpose, the research was conducted through a questionnaire on 303 
people, consisting of employees in a textile company in Kastamonu province. Factor analyze 
were applied to the data obtained using the SPSS 25.0 program, and then hypotheses analyzed 
by correlation and regression analysis. As a result of the analysis, it was concluded that the 
engagement to work affects job and life satisfaction. In this context, while the dimensions of 
vitality, devotion and focus which are the sub-dimensions of work engagement, there was no 
significant effect dimensions vitality on the job satisfaction, the dimensions of devotion and 
focus had a positive effect. When the relationship between the sub-dimensions of work 
engagement and life satisfaction was examined, it was seen that the focus dimension did not 
have a significant effect on life satisfaction, but the dimensions of vitality and devotion had a 
positive effect. In addition, a positive relationship was found between work and life satisfaction. 
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1. GİRİŞ 
 
 
Bireylerin, örgütleri ile psikolojik bağları 21. 
yüzyılın bilgi ve hizmet ekonomisinde kritik bir 
önem kazanmıştır. Örgütler, etkili bir şekilde 
rekabet edebilmek için sadece en iyi çalışanları işe 
almakla kalmamalı, bunun yanı sıra çalışanların 
yeteneklerini, işlerine uygulama konusunda da 
desteklemelidir. Aksi takdirde, bu nadir ve pahalı 
kaynağın bir kısmı kullanılamaz hale gelmektedir. 
Bu nedenle, modern kuruluşlar çalışanlarından 
etkili olmalarını ve inisiyatif göstermelerini, kendi 
mesleki gelişimlerinin sorumluluğunu 
üstlenmelerini ve yüksek kalite performans 
standartlarına bağlı olmalarını beklemektedir. 
İşletmeler, enerjik, kendini işine adamış, çalışmaya 
tutkun çalışanlara ihtiyaç duymaktadırlar. 
Çalışmaya tutkunluk; canlılık, adanmışlık ve 
odaklanma boyutlarından oluşan olumlu, tatmin 
edici, iş ile ilgili bir zihin durumu ve olumlu bir 
gösterge olarak görülmektedir (Schaufeli, Salanova, 
Gonz´alez-Rom´a & Bakker, 2002). Çalışmaya 
tutkunluğun önemi, istihdam ilişkisinin tam 
merkezinde olmasından kaynaklanmaktadır 
(Armstrong, 2009). Çünkü çalışmaya tutkun 
bireyler, mutlu çalışanlardır, diğer çalışanlara 
nispeten işlerinden zevk alırlar, daha az devamsızlık 
sergilerler ve yaşamlarından zevk alırlar, işlerinde 
gerçek bir fark yaratabilir ve örgütlere rekabet 
avantajı sağlayabilirler (Demerouti & Cropanzano, 
2010; Bakker & Leiter, 2010).  
 
Kişinin algılanan iş yaşam kalitesinin bir temsilcisi 
olan iş tatmini ise, bireyin kariyerini bir bütün 
olarak değerlendirmek için önemli bir kriterdir 
(Judge, Higgins, Thoresen & Barrick, 1999). İş 
tatmini, örgütsel davranış ve insan kaynakları 
yönetimi uygulamaları için büyük önem 
taşımaktadır. Aynı zamanda iş tatmini, örgüt içinde 
çalışanların korunması ve devamlılığı açısından da 
önemlidir; doğru insanı doğru kültürde doğru işe 
yerleştirmek ve onları tatmin etmekle ilgilidir 
(Salunke, 2015). İşleriyle çok ilgili olan ve bir 
bütün olarak işlerinden tatmin olan çalışanlar 
hayatlarında da mutludurlar. Mutlu insanların ya da 
tatmin seviyesi yüksek olan çalışanların, üstün 
performans, başkalarına yardım gibi sosyal 
davranışları daha fazla sergilediği düşünülmektedir 
(Shirom, 2010).  
 
Çalışanların gündelik yaşamları ile iş yaşamları, 
birbirlerini yakından etkilemekte ve 
ilgilendirmektedir. Bireyler iş hayatlarında tatmin 
ya da tatminsizlik yaşayabildikleri gibi gündelik 
yaşamlarında da tatmin ya da tatminsizlikler 
yaşayabilmektedirler. Bireylerin gündelik 

yaşantılarının önemli bir kısmını çalışarak 
geçirmeleri nedeni ile iş hayatı, çoğu bireyin 
yaşamında merkezi bir yere sahip, bir alt yaşam 
alanıdır (Bülbül ve Giray, 2012). Gündelik yaşam 
ve iş hayatının iç içe olması, bireylerin 
performansını da etkileyebilmektedir. Bu nedenle 
bireyin yaşamından tatmin olma durumu ile örgüt 
içerisindeki iş hayatı arasında olan etki önemli bir 
araştırma konusu olmaktadır (Özdevecioğlu, 2004). 
Önemli bir araştırma konusu olmasının yanı sıra iş 
ve yaşam tatmini arasında bir ilişki olduğu sezgisel 
olarak da söylenebilecek bir olgudur. Mantıksal 
olarak bakıldığında, yaşama ilişkin herhangi bir 
alandaki tatmin düzeyi, başka yaşam alanlarında da 
belli etkilerde bulunacaktır. Dikmen (1995) bu 
sezgisel kavrayışın, bazı araştırmalar yapmak için 
temel bir başlangıç noktası olabileceğini 
saptamıştır. Tait, Padgett ve Baldwin (1989) 
tarafından yapılan, yaklaşık on yıllık bir alan yazını 
kapsayan meta analiz çalışmasında, iş tatmini ve 
yaşam tatmini arasında anlamlı bir ilişkinin olduğu 
sonucu bulunmuştur. Son yıllarda ise iş ve yaşam 
tatmini arasındaki anlamlı ilişkinin bilinmesine 
rağmen bu iki değişken arasındaki ilişkinin gücü ve 
iki değişkenin hangi değişkenler tarafından 
etkileneceği üzerinde durulduğu gözlenmektedir 
(Dikmen, 1995). Bu araştırmada, tekstil sektörü 
çalışanları aracılığıyla çalışmaya tutkunluğun, iş ve 
yaşam tatmini üzerindeki etkisi irdelenmektedir. Bu 
araştırmanın tekstil sektöründe yapılmasının en 
önemli nedenleri, sektörün yoğun işgücü 
gerektirmesi ve yüksek stres düzeyine sahip 
çalışanlardan oluşmasıdır. Tekstil sektöründeki 
çalışanların, çalışmaya tutkunluklarının, iş ve yaşam 
tatminlerinin yüksek olması, tekstil işetmelerinin 
performanslarını ve rekabet güçlerini artırma da 
önemli bir unsurdur (Erdil, Keskin, İmamoğlu ve 
Erat, 2004). Tekstil sektörü, yoğun ve düzensiz iş 
saatleri, ücret aralıklarının düşük olması, ağır 
işgücü gerektirmesi ve ciddi iş gören sirkülasyonun 
bulunması nedeni ile doğasında zorluk barındıran 
bir alandır. Dolayısıyla tüm bu zorluklar göz önüne 
alındığında çalışanların iş ile ilgili, işini kaybetme, 
işine yönelik isteksizlik ve motivasyon eksikliği, 
işinde bir gelecek görememe, işe gitmek istememe 
gibi sorunların olabileceği düşünülmektedir. 
Bunların bir araya gelmesi ile bireyde duygusal 
olarak değişikliklerin meydana gelmesi ve bunu iş 
hayatına yansıtması, veriminin düşmesi, başarısızlık 
yaşaması ve dolayısıyla da iş ve yaşam tatmininde 
de azalma söz konusu olacaktır (Eroğul ve Örkün, 
2012). Buna nazaran iş tatmini, yaşam tatmini ve 
çalışmaya tutkunluk kavramlarının birbirleri ile 
önemli bir etkileşime sahip oldukları 
söylenebilmektedir. 
 
Bu kapsamda araştırmanın amacı, tekstil sektörü 
çalışanları üzerinde çalışmaya tutkunluğun, iş ve 
yaşam tatmini üzerine etkisinin irdelenmesidir. Bu 
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amacın alt amaçları ise, çalışmaya tutkunluğun alt 
boyutlarının iş tatmini ve yaşam tatmini üzerine 
pozitif yönlü bir etkisinin olup olmadığı ve iş ve 
yaşam tatmini arasında pozitif yönlü bir ilişki olup 
olmadığının tespit edilmesidir. Araştırma dâhilinde 
yapılan alan yazın taramasında çalışmaya tutkunluk 
ve alt boyutlarından canlılık, adanmışlık ve 
odaklanma ile iş tatmini ve yaşam tatmini 
kavramları ile ilgili çalışmalar incelenmiştir. Alan 
yazında çalışmaya tutkunluk, iş tatmini ve yaşam 
tatmini kavramlarına yönelik pek çok çalışma 
mevcuttur (Judge & Hulin, 1993; Judge & Locke, 
1993; Judge & Watanabe, 1994; Heller, Judge & 
Watson, 2002; Saari & Judge, 2004; Rode, 2004; 
Keser, 2005; Saks, 2006; Aşan ve Erenler, 2008; 
Kamalanabhan, Prakash Sai & Mayurı, 2009; 
Giallonardo, Wong & Iwasiw, 2010; Taris, 
Schaufeli & Shimazu, 2010; Hakanen & Schaufeli, 
2012; Erdogan, Bauer, Truxillo & Mansfield, 2012; 
Yeh, 2013; Mache, Vitzthum, Klapp & Danzer, 
2013;  Rayton & Yalabik, 2014; Upadyaya, 
Vartiainen & Salmela-Aro, 2016; Yan, Su, Wen & 
Luo, 2017; Yalabik, Rayton & Rapti, 2017; Havens, 
Gittell & Vasey, 2018; Garg, Dar & Mishra,  2018; 
Kašpárková, Vaculíka, Procházka & Schaufeli, 
2018). Fakat bu araştırmaların büyük bir kısmında 
bu çalışmanın konusunu oluşturan kavramların 
sadece bir kısmı üzerinde yoğunlaşıldığı 
görülmektedir. Üstelik araştırma örneklemi tekstil 
sektörü olan çalışmalar oldukça sınırlıdır. Alan 
yazın incelendiğinde tekstil sektörü çalışanlarının 
çalışmaya tutkunlukları, iş ve yaşam tatmini 
düzeylerini birlikte ele alan herhangi bir çalışmaya 
rastlanmamıştır. Bu nedenle, çalışmaya 
tutkunluğun, iş ve yaşam tatmini üzerine etkisi 
başlıklı bu araştırma, alan yazınına katkıda 
bulunması açısından önemlidir. 
 
 
2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 
 
2.1. Çalışmaya Tutkunluk 
 
Çalışmaya tutkunluk, kişinin canlı ve enerjik bir 
şekilde çalışma kabiliyeti, yüksek katılım isteği ve 
özverili bir şekilde çalışmaya istekli olmasının 
birleşimidir (Bakker, Albrecht & Leiter 2011). 
Çalışma süresi boyunca, yüksek seviyede enerjiye 
sahip olmak, çaba göstermeye istekli ve azimli 
olmak, çalışma faaliyetlerinde anlam bulmak, gurur 
ve mutluluk duymak, heyecan, istek, uzun ve kolay 
bir şekilde odaklanmak gibi olguları ele aldığından 
bir tutku halini belirtmektedir (Turgut, 2013). 
Çalışmaya tutkunluk kişinin yaptığı işe sadakati, 
onun için duyduğu heyecanı ve işinden 
memnuniyetidir (Robbins & Judge 2013). Schaufeli 
ve Bakker (2004) çalışmaya tutkunluğun, 
tükenmişliğin zıttı olduğunu ve tükenmişlikten 
muzdarip olanların aksine çalışmaya tutkun 

kişilerin, iş aktiviteleri ile enerjik ve etkili bir 
bağlantı içerisinde olduklarını, yapılan işin zorluk 
derecesi ile daha iyi başa çıkabildiklerini ifade 
etmişlerdir. Esen (2011) ise çalışmaya tutkunluğu; 
bireyin çalışmasında işe olan bağlılığından daha da 
ilerisine geçerek, kendisini işine tüm benliğiyle 
adaması olarak tanımlamaktadır. Bakker ve Leiter 
(2010), çalışmaya tutkunluğu motivasyonel bir 
kavram olarak ele alırken, Yeh (2013) çalışmaya 
tutkunluğu, çalışanlar arasındaki farklılığı ve iş için 
sahip oldukları enerji ve bağlılık miktarını ele alan 
bir kavram olarak ifade etmektedir.  
 
Çalışmaya tutkunluk, hem örgütün hem de 
çalışanların hedeflerine ulaşmalarını sağlayacak 
şekilde, çalışanların hareket etmelerini 
sağlamaktadır (Armstrong, 2009). Bireylerin 
çalışmaya tutkun olması hem akademik araştırma 
yapanlar hem de çalışmaya tutkunluğu iş ortamında 
kullanmak isteyen örgütler için oldukça önemlidir. 
Bakker ve Albrecht (2018) yaptıkları çalışmada, 
çalışmaya tutkunluğun günlük isteklerin, 
kaynakların ve proaktif davranışların bir fonksiyonu 
olarak kişilere göre değişebilen canlılık, adanmışlık 
ve odaklanma boyutlarından oluştuğunu 
belirtmektedir. Çalışmaya tutkunluk kavramını daha 
anlaşılır hale getirebilmek ve tanımlamak adına üç 
boyutu incelenmektedir; 
 
Canlılık. Çalışmaya tutkunluğun canlılık boyutu; 
bireyin çalışırken yüksek düzeyde enerji ve zihinsel 
esneklik ile karakterize edilmiş hali olarak 
açıklanmaktadır (Mache vd., 2013). Çalışan kişi 
enerjiktir ve işini gönüllü bir şekilde yapma isteği 
duyar. Turgut (2013) tarafından yapılan çalışmaya 
göre, canlılık boyutu, bireyin çalışma süresi 
boyunca mevcut olan zihinsel dayanıklılığını, enerji 
düzeyini ve çaba gösterme azmini ifade etmektedir. 
Çalışma faaliyeti ile motive olan bireyler zorluklar 
karşısında kararlılığını, enerjisini ve azmini 
kaybetmeden çalışma faaliyetini sürdürebilirler 
(Turgut, 2013). 
 
Adanmışlık. Adanmışlık, kişinin işini önemli olarak 
görmesi, hevesli bir şekilde bağlanması, işinden 
gurur duyması ve işi için mücadele etmesi ile 
ilgilidir (Schaufeli & Bakker, 2004). Schaufeli, 
Bakker ve Salanova (2006) tarafından yapılan 
çalışmada adanmışlık, bireyin önem, coşku, ilham, 
gurur ve meydan okuma gibi hisler ile işine 
bağlanması ve hevesli bir şekilde işe dâhil olma 
isteği şeklinde tanımlanmaktadır. Bu boyut kişinin 
bilişsel inancını ve işi ile duygusal etkileşimini 
içermektedir (Lu, Lu, Gursoy & Neale, 2016). 
Kişinin çalışmasına kuvvetli bir biçimde 
bağlanması, işini önemsemesi, coşkulu bir şekilde 
işini sahiplenmesi ile ifade edilen adanmışlık, 
kişinin işinden gurur duyması ile de 
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tanımlanabilmektedir (Özsoy, Filiz ve Semiz, 
2013). 
 
Odaklanma. Schaufeli ve diğerleri (2002) 
tarafından yapılan çalışmada odaklanma, bireyin 
çalışmalarına karşı son derece konsantre ve 
derinden dalmış olması hali olarak 
tanımlanmaktadır. Odaklanma, kişinin kendini 
tamamen işine vermesi, işini mutlu bir şekilde 
yapması, işine karşı yoğunlaştığında etrafındaki her 
şeyi unutması ve zamanın hızlı geçmesi ile kişinin 
kendini işinden ayırmakta güçlük çekmesiyle 
ilgilidir (Schaufeli & Bakker, 2004). Odaklanma, 
bireyin çalışmasına karşı yoğunlaşmasını ifade eder. 
Çalışmasına odaklanmış bir kişi mutluluk duygusu 
yaşar ve motivasyonu yüksek olur, kendisini işine 
kaptırmıştır ve zaman kavramını bu aşamada 
unutur, bu sayede çalışmasını ara vermeksizin 
devam ettirir (Turgut, 2013). 

2.2. İş Tatmini 
 
İnsanların mevcut işleri hakkında sahip oldukları 
duygu ve inançların bir bütün olarak 
değerlendirilmesini ifade eden kavram iş tatminidir 
(George & Jones, 2011). İş tatmini kavramı, 1920’li 
yıllarda ortaya atılmış ancak kavramın anlam ve 
önemi 1930-1940’lı yıllarda anlaşılmıştır (Filiz, 
2014). Özellikle 1930’lu yıllardan sonra 
işyerlerinde işgörenin değeri daha iyi anlaşılmaya 
başlanmış, işgören motivasyonu, iş tatmini gibi 
kavramlar ortaya atılarak iş tatmini kavramının, 
işgörenin performansına ve verimliliğine etkisi 

konuları araştırmacıların ilgi alanı olmuş ve bu 
alanda pek çok araştırma yapılmıştır (Erdil vd., 
2004). Günümüzde ise, iş tatmini kavramının 
işgörenin sadece performans ve verimliliğine değil 
aynı zamanda işgörenin mutluluğu, örgüte karşı 
olumlu tutum oluşturması, örgütün amaç ve 
hedeflerine katkı sağlaması gibi birçok değişkeni 
etkileyebileceği ve birçok değişkenden de 
etkilenebileceği ifade edilmektedir (Cindiloğlu, 
2016). İnsanların işleriyle ilgili tutum ve 
duygularını ifade eden iş tatmini, kişiden kişiye 
değişebilen ve kişilere farklı şeyler ifade edebilen 
karmaşık ve çok yönlü bir kavramdır (Mullins, 
2010; Armstrong, 2009). İş tatmini kavramı 
literatürde çeşitli şekillerde tanımlanmaktadır 
(Tablo 1). 
 
 
 

2.3. Yaşam Tatmini 
 
Yaşam tatmini, birçok insan tarafından yaşamın ana 
hedefi olarak tanımlanır (Demirel, 2014). Yaşam 
tatmini genel olarak, kişinin yaşamının genel 
kalitesi hakkındaki bir değerlendirme olarak 
görülür. Yaşam tatmini insan refahının öznel ve 
açık bir ölçüsüdür. Özneldir; çünkü araştırmalarda 
insanlara yaşamlarından bir bütün olarak memnun 
olup olmadıkları sorulur. Açıktır; çünkü 
araştırmacılar sosyal refahın, mutluluğun 
bileşenlerini önceden tanımlamamaktadır ve bu 
yüzden bireylerin yaşamından tatmin olup 
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olmadıklarına karar vermeleri katılımcıya bağlıdır 
(Donovan & Halpern, 2002). Yaşam tatmini 
kavramı literatürde çeşitli şekillerde 
tanımlanmaktadır (Tablo 2). 
 
 
3. ÇALIŞMAYA TUTKUNLUK, İŞ VE YAŞAM 
TATMİNİ KAVRAMLARININ İLİŞKİLERİNE 
YÖNELİK LİTERATÜR TARAMASI 
 
3.1.İş ve Yaşam Tatmini İlişkisi 
 
İnsanların günlük yaşamlarının önemli bir 
bölümünü işte geçirmeleri sebebi ile bireyin işine ve 
yaşamına karşı hissettiği tatmin arasında bir ilişki 
olduğu gerçektir (Keser, Öngen Bilir ve Aytaç, 
2019). Son otuz yıldır iş tatmini ve yaşam tatmini 
arasındaki ilişki üzerine araştırmalar artmaktadır. 
Teorik olarak, bir kişinin iş deneyimlerinin ve 
tatmininin, yaşam tatminini olumlu ya da olumsuz 
etkileyebileceğine inanılırken aynı şekilde yaşam 
tatmininin de iş tatminini olumlu ya da olumsuz 
etkileyebileceğine inanılmaktadır (Chacko, 1983). 
Gruneberg (1979) çalışmasında iş ve yaşam tatmini 
arasındaki ilişkinin iki yönlü bir süreç olduğunu; 
genel olarak yaşamdan duyulan tatminin işten 
duyulan tatmini etkilemesinin mümkün olduğu gibi 
işten duyulan tatminin de yaşamdan duyulan tatmini 
etkilemesinin mümkün olduğunu, böylece ilişkinin 
nedensel yönünün belirsiz olduğunu ifade etmiştir. 
İş ve yaşam tatmini arasındaki ilişki üzerine yapılan 
çok sayıda araştırmaya rağmen iş ve yaşam 
tatmininin ne ölçüde ilişkili olduğu konusu 
tartışmalıdır. Genellikle iş ve yaşam tatmininin 

birbiriyle ilişkili olması gerektiği varsayılır çünkü 
birçok insan için iş, yaşamlarının hem zaman hem 
de duygusal katılım açısından önemli ve merkezi bir 
yönüdür (Tait, Padgett & Baldwin, 1989). 
Bireylerin hayatları boyunca elde ettikleri tatmin 
hissinin büyük bir çoğunluğunu yaptıkları işten 
sağladıkları ifade edilmektedir ve bu durum iş 
tatmininin, kişinin yaşam tatmininin bir kaynağı 
olduğunu göstermektedir (Köksal, 2014; Chacko, 
1983). Bireyler çalışma hayatlarında başarı 
sağladıkları ölçüde, yaşamlarında da gelişim 
gösterme imkânlarını daha fazla artırmaktadır 
(Köksal, 2014).  Literatürde, iş ve yaşam tatmininin 
birbiri ile ilişkili olduğu tespit edilmiştir (Tait vd., 
1989). Judge ve Watanabe (1994) tarafından 
yapılan bir araştırma, iş tatmini ve yaşam tatmininin 
pozitif ve karşılıklı olarak ilişkili olduğunu 
göstermektedir. Araştırmanın sonuçları 
araştırmacıları iş tatmininin yaşam tatmini ile 
anlamlı bir şekilde ilişkili olduğu sonucuna 
götürmüştür. Rus yazar Maksim Gorki, iş ve yaşam 
tatmini arasındaki ilişkiyi “iş mutluluk verici 
olduğunda yaşam eğlencelidir, iş bir görev 
olduğunda, yaşam esarettir” sözleriyle açıklamıştır 
(Garretto, 2000’den aktaran; Aşan ve Erenler, 
2008). Dikmen (1995) iş ve yaşam tatminini; 
birbirini tamamlayan, anlamlandıran ve birbirinin 
içerisine giren iki kavram olarak nitelendirerek, iş 
ve yaşamın, sanki bir yap-boz oyunu gibi birbirinin 
içerisine girdiğini ve bir bütünü oluşturmakta 
olduğunu, birbirlerini anlamlandırdığını ifade 
etmiştir. Bu sebepledir ki iş ve yaşam tatmini 
arasındaki ilişki literatür açısından büyük önem 
taşımaktadır. 
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H1: İş tatmini ve yaşam tatmini arasında pozitif 
yönlü bir ilişki vardır. 
 
3.2.Çalışmaya Tutkunluk ve İş Tatmini İlişkisi 
 
Çalışma hayatı, günlük yaşantımızda büyük strese 
neden olan önemli parçalarından biridir. Çalışma 
ortamındaki en önemli faktörlerden biri ise insan 
kaynağıdır. Bu amaçla, çalışanların yüksek düzeyde 
memnuniyeti gereklidir. Günümüzün dinamik 
ortamında, örgütler yetenekli çalışanlarını elde 
tutmakta zorluklarla karşılaşmaktadır. İş tatmini ile 
çalışmaya tutkunluğu ilişkilendiren çeşitli 
çalışmalar olmasına rağmen bu iki kavramın 
ilişkisini anlamak için daha yakından incelenmesi 
gerekmektedir. İş tatmini, çalışmaya tutkunluğun 
temel itici gücüdür. Çalışanlar işlerine girdiklerinde, 
zorluklardan, ilhamlardan ve gururdan oluşan 
etkileşimli bir moda girerler. Çalışma ilişkilerinin 
bu etkileşim şekli, çalışanların iş tatminine katkı 
sağlar (Garg vd., 2018). Lu ve diğerlerine (2016) 
göre, çalışmaya tutkunluk, bireysel boyutlardan 
oluşur ve iş tatmini bu boyutların sonucudur. 
İşlerine güçlü ve olumlu bir şekilde katılan ve 
çalışmalarına enerji ve özveri gösteren çalışmaya 
tutkun bireyler, genel olarak işlerinden tatmin 
olmaktadırlar (Karanika-Murray, Duncan, Pontes & 
Griffiths, 2015). Araştırmalar çalışmaya 
tutkunluğun, iş tatmini ve performans gibi örgütsel 
değişkenlere katkıda bulunduğuna dair genel bir 
inancı desteklemektedir (Yeh, 2013) ve birçok 
çalışma, çalışmaya tutkunluk ve iş tatmini arasında 
pozitif bir etki olduğunu bildirmiştir (Saks, 2006; 
Kamalanabhan vd., 2009; Giallonardo vd., 2010; 
Yeh, 2013; Garg vd., 2018).  
 
H2: Çalışmaya tutkunluğun, iş tatmini üzerinde 
pozitif yönlü bir etkisi vardır. 
  
H2a: Canlılık boyutunun iş tatmini üzerinde pozitif 
yönlü etkisi vardır.  

H2b: Adanmışlık boyutunun iş tatmini üzerinde 
pozitif yönlü etkisi vardır.  
 
H2c: Odaklanma boyutunun iş tatmini üzerinde 
pozitif yönlü etkisi vardır. 
 
 3.3. Çalışmaya Tutkunluk ve Yaşam 
Tatmini İlişkisi 
 
İş dışındaki yaşam, kişinin işte nasıl hissettiği ve 
davrandığı üzerinde bir etkiye sahiptir. Çalışma 
ortamındaki esenlik ve performans, evde yaşanan 
olumlu ruh halinden, aile ve iş arasında çatışmaların 
olmamasından etkilenir (Sonnentag, 2003). 
 
Çalışmaya tutkunluk, çalışanların anlamlı, fiziksel, 
duygusal ve psikolojik olarak güvenli çalışma 
algılarıdır (Joo & Lee, 2017). Çalışmaya 
tutkunluğun, kişinin çalışırken zihinsel yönden 
güçlü ve enerjik olması ile bireyin işine enerji 
harcaması konusunda istekli olması halini yansıtan 
canlılık boyutunun, bireyin gelecekteki depresyon 
ve anksiyete semptomlarını azaltan bir öncü olarak 
hareket edebileceğini düşündürmektedir (Hakanen 
& Schaufeli, 2012; Özsoy vd., 2013). Bu nedenle, 
çalışmaya tutkunluk; örgütsel, bireysel ve aile ile 
ilgili olumlu davranışsal sonuçlar 
doğurabilmektedir. Bu durum, çalışmaya 
tutkunluğun bireyi olumsuz ruh hallerinden 
koruyabileceği anlamına gelmektedir, çünkü 
tutkunluk, zihinsel olarak zorlayıcı koşullarda bile 
yaşam kaynaklarımızı besleyen, teşvik eden aktif ve 
enerjik bir psikolojik durumdur (Hakanen & 
Schaufeli, 2012). Bireyin genel refahı da olumlu bir 
durumun varlığından yani yaşam tatmininden 
oluşur. Yaşam tatmini, kişinin bir bütün olarak 
yaşam kalitesinin, yargılama ölçütlerinin tamamen 
bireye bağlı olduğu, kişinin yaşamını 
değerlendirmesini ifade eder (Hakanen & Schaufeli, 
2012; Pavot & Diener, 1993). İncelemelere göre 
yaşam tatmini, sağlıklı nüfus çalışmalarında ölüm 
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oranlarının azalmasıyla ve örgütsel bağlılık, iş 
performansı gibi diğer birçok olumlu sonuçla 
ilişkilendirilmiştir (Hakanen & Schaufeli, 2012; 
Erdogan vd., 2012). Taris, Schaufeli ve Shimazu 
(2010) çalışmalarında, çalışmaya tutkun bireylerin; 
mutlu çalışanlar oldukları, nispeten daha az sıklıkla 
hayatı sorguladıklarını, sağlıklarından ve 
hayatlarından memnun olduklarını, düşük sıkıntı 
seviyeleri gösterdiklerini ve çalışmaya tutkun 
bireylerin yüksek yaşam tatmini bildirdiklerini 
belirtmişlerdir. 
 
H3: Çalışmaya tutkunluğun, yaşam tatmini üzerinde 
pozitif yönlü bir etkisi vardır.  
 
H3a: Canlılık boyutunun yaşam tatmini üzerinde 
pozitif yönlü etkisi vardır.  
 
H3b: Adanmışlık boyutunun yaşam tatmini üzerinde 
pozitif yönlü etkisi vardır.  
 
H3c: Odaklanma boyutunun yaşam tatmini üzerinde 
pozitif yönlü etkisi vardır. 
 
 
4. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ VE 
HİPOTEZLER 
 
 
Bu araştırmanın amacı, çalışmaya tutkunluğun iş ve 
yaşam tatmini üzerine etkisinin irdelenmesidir. Bu 
amacın alt amaçları ise, çalışmaya tutkunluğun alt 
boyutlarının iş tatmini ve yaşam tatmini üzerine 
pozitif yönlü bir etkisinin olup olmadığı ve iş ve 
yaşam tatmini arasında pozitif yönlü bir ilişki olup 
olmadığının tespit edilmesidir.  
 
Bu çalışmanın evrenini, Kastamonu ilinde yer alan 
bir tekstil firmasında çalışan işgörenler 
oluşturmaktadır. İşgörenlerden veri, anket yöntemi 
aracılığıyla 2019 yılı Kasım-Aralık aylarında 
toplanmıştır. Çalışmaya tutkunluğun, iş ve yaşam 
tatmini üzerine etkisini belirlemeye yönelik bu 
çalışmanın örneklemini 360 işgören oluşturmaktadır 
ve çalışmanın anket soruları belirtilen ana kütlenin 
tamamına uygulanmıştır. Toplam 306 kişiden geri 
dönüş sağlanmış ancak üç kişinin anket formlarında 
boş bırakılan sorular ve çelişkili ifadeler olması 
sebebi ile değerlendirme dışında bırakılarak 303 
kişinin anket formu değerlendirmeye alınmıştır. 
 
Araştırmada çalışmaya tutkunluk kavramının ölçeği 
olarak; Schaufeli ve diğerleri (2002) tarafından 
geliştirilen, Tülay Turgut’un Türkçe’ye uyarladığı 
“UWES-9 Utrecht Work Engagement Scale Short 
Version (Utrecht Çalışmaya Tutkunluk Ölçeği-Kısa 
Versiyonu)” kullanılmıştır (Turgut, 2011; Schaufeli 
vd., 2006). Ölçek; canlılık, adanmışlık ve 
odaklanma olmak üzere üç boyuttan oluşmaktadır 

ve dokuz soru içermektedir. Katılımcıların iş 
tatmini düzeylerini ölçmek için Weiss, Davis, 
England ve Lofquist tarafından 1967 yılında 
geliştirilen, Türkçe’ye çevrilmesi Deniz ve Güliz 
Gökçora tarafından gerçekleştirilen (Türkçapar, 
2012) ve daha sonra çeviri yeniden yapılarak 
Baycan (1985) tarafından geçerliliği kanıtlanmış 
olan “Minnesota İş Tatmini Ölçeği (MİTÖ)” kısa 
formu kullanılmıştır ve ölçek 20 maddeden 
oluşmaktadır. (Weiss vd., 1967; Baycan, 1985). 
Katılımcıların yaşam tatmini düzeylerini 
belirleyebilmek için ise Diener, Emmons, Larsen ve 
Griffin tarafından 1985 yılında geliştirilen ve 
Türkçe’ye uyarlaması Köker (1991) tarafından 
yapılan “Yaşam Tatmini Ölçeği (YTÖ)” 
kullanılmıştır.  
 
Ölçek beş ifadeden oluşmaktadır. Her üç ölçekteki 
sorularda 5’li Likert tipi ifadelere göre 
tasarlanmıştır. 5’li Likert tipi olan ölçeklerin 
maddeleri; 1 (Kesinlikle katılmıyorum), 2 
(Katılmıyorum), 3 (Ne Katılıyorum Ne 
Katılmıyorum), 4 (Katılıyorum), 5 (Kesinlikle 
Katılıyorum) şeklinde cevaplanma kategorisine 
sahiptir. 
 
Araştırma verilerinin analizinde ise öncelikle 
örneklemin yeterliliğini test etmek amacıyla Kaiser-
Meyer Olkin değeri ve Barlett test ölçütü 
incelenmiştir. Daha sonra araştırmada kullanılan 
ölçeklerde bulunan soruların geçerliliğini test etmek 
için faktör analizi yapılmış ve faktör yapıları tespit 
edilmiştir. Ardından değişkenler arası ilişkileri 
görmek amacıyla korelasyon analizi yapılmış ve 
son olarak araştırma kapsamında oluşturulan 
hipotezlerin ve modelin test edilmesi için regresyon 
analizlerine yer verilmiştir. 
 
 
5. BULGULAR 
 
 
Araştırmaya katılan bireylerin cinsiyete göre 
dağılımlarına bakıldığında %81,8’inin (n=248) 
kadın, %18,2’sinin (n=55) erkek olduğu 
görülmektedir. Katılımcıların medeni durumu 
incelendiğinde, çoğunluğun %78,5 (n=238) evli 
bireyler olduğu görülmektir. Katılımcılar yaş 
aralığına göre incelendiğinde ise %35,6 (n=108) 31-
40 yaş aralığında olduğu tespit edilmiştir. Bireylerin 
eğitim düzeylerine bakıldığında ise %42,2 (n=128) 
ilköğretim mezunu olduğu görülmektedir. 
Katılımcıların mevcut işyerlerindeki çalışma yılı 
incelendiğinde ise çalışanların %44,6 yüzde ile 
(n=135) üç yıl ve altı kıdeme sahip olduğu 
görülmektedir. Katılımcıların toplam çalışma 
deneyimleri incelendiğinde %32 (n=97) 4-7 yıl 
arası çalışma hayatında yer aldığı görülmektedir. 
Tablo 3’te araştırmaya katılanların demografik 
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özelliklerine ilişkin yüzde ve frekans dağılımlarına 
yer verilmiştir. 
 
Tablo 4’te çalışmaya tutkunluk, iş tatmini ve yaşam 
tatmininin Kaiser-Meyer-Olkin değeri ve Barlett 
Test ölçeğine yönelik bulgularına yer verilmiştir. 
 
Tablo 4’te yer alan test sonuçlarına göre çalışmaya 
tutkunluk ölçeği için çıkan KMO örneklem 
yeterliliği değeri 0,829 çok iyi şeklinde, iş tatmini 
ölçeği için çıkan KMO örneklem yeterliliği değeri 
0,943 süper şeklinde ve yaşam tatmini ölçeği için 
çıkan KMO örneklem yeterliliği değeri 0,874 çok 
iyi şeklinde değerlendirilmekte ve KMO değerleri  

(-0,500-) üzerinde olma şartını sağladıkları için 
faktör analizine uygundurlar. 
 
Ayrıca, Barlett’s küresellik testi sonucuna göre, 
değişkenler arasında anlamlı korelasyon ilişkisi 
olduğu da görülmüştür. 
 
Toplanan verinin normalliğini kontrol etmek için 
normallik testleri yapılmaktadır. Verinin normalliği 
Skewness (Çarpıklık) ve Kurtosis (Basıklık) 
değerlerine bakılarak belirlenmiştir. Normal 
dağılımda hem çarpıklık hem de basıklık değerleri 
sıfıra eşittir, psikometrik amaçlar için -3 ila +3 
arasındaki çarpıklık ve basıklık değerleri kabul 
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edilebilir değerlerdir ve verilerin normal dağılama 
sahip olduğu söylenebilir (Shao, 2002; Muzaffar, 
2016; Oruç, 2018). Tablo 5’te yer alan basıklık ve 
çarpıklık değerlerine bakıldığında verilerin normal 
dağıldığı görülmektedir. 
 
Analiz sonuçlarına göre; çalışmaya tutkunluk ve alt 
boyutları (canlılık r=,873, p<,01, adanmışlık r=,890, 
p<,01 ve odaklanma r=,830, p<,01) arasında pozitif 
ve anlamlı bir ilişki bulunmaktadır. Buna göre 
canlılık, adanmışlık ve odaklanma düzeyleri arttıkça 
çalışmaya tutkunluk yüksek düzeyde artmaktadır. 
Çalışmaya tutkunluğun alt boyutları arasında ise, 
canlılık ve adanmışlık boyutları arasında (r=,680, 
p<,01) seviyesinde, canlılık ve odaklanma boyutları 
arasında (r=,586, p<,01) seviyesinde, adanmışlık ve 
odaklanma boyutları arasında ise (r=,597, p<,01) 
seviyesinde pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu 
görülmüştür. Yani canlılık, adanmışlık veya 
odaklanma düzeylerinden birisi arttıkça diğeri de 
artmaktadır. 
 
Çalışmaya tutkunluk ve boyutları ile iş tatmini 
arasındaki etkiye bakıldığında pozitif ve anlamlı bir 
ilişki olduğu görülmektedir. Çalışmaya tutkunluğun 
alt boyutları ile iş tatmini arasında ki ilişki 
incelendiğinde; iş tatmini ile canlılık boyutu 
arasında (r=,519, p<,01) seviyesinde, iş tatmini ile 

adanmışlık boyutu arasında (r=,600, p<,01) 
seviyesinde, iş tatmini ile odaklanma boyutu 
arasında (r=,539, p<,01) seviyesinde pozitif ve 
anlamlı bir ilişki olduğu, çalışmaya tutkunluk ve iş 
tatmini arasındaki ilişki incelendiğinde ise (r=,641, 
p<,01) seviyesinde pozitif ve anlamlı bir ilişki 
olduğu görülmektedir. 
 
Çalışmaya tutkunluk ve boyutları ile yaşam tatmini 
arasındaki etkiye bakıldığında da pozitif ve anlamlı 
bir ilişki olduğu görülmektedir. Çalışmaya 
tutkunluğun alt boyutları ile yaşam tatmini arasında 
ki ilişki incelendiğinde; yaşam tatmini ile canlılık 
boyutu arasında (r=,420, p<,01) seviyesinde, yaşam 
tatmini ile adanmışlık boyutu arasında (r=,421, 
p<,01) seviyesinde, yaşam tatmini ile odaklanma 
boyutu arasında (r=,351, p<,01) seviyesinde pozitif 
ve anlamlı bir ilişki olduğu, çalışmaya tutkunluk ve 
yaşam tatmini arasındaki ilişki incelendiğinde ise 
(r=,460, p<,01) seviyesinde pozitif ve anlamlı bir 
ilişki olduğu görülmektedir.  
 
İş tatmini ile yaşam tatmini arasındaki ilişki 
incelendiğinde (r=,564, p<,01) seviyesinde pozitif 
ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Yani, iş 
tatmini veya yaşam tatmininden biri arttıkça diğeri 
de anlamlı biçimde artmaktadır. 
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Yapılan analizlere ilişkin bulgular incelendiğinde 
model istatistiksel açıdan (F=209,797, P<0,00) 
anlamlı çıkmış ve iş tatminindeki değişimin 
%40,9’unu açıklamaktadır. Bağımsız değişken 
çalışmaya tutkunluğun (β= ,641; p<,01) bağımlı 
değişken iş tatmini üzerinde pozitif yönde anlamlı 
bir etkisi olduğu tespit edilmiştir. Elde edilen sonuç, 
öne sürülen H2 hipotezini doğrulamıştır. Buna göre 
çalışmaya tutkunluğun, iş tatmini üzerinde pozitif 
yönde etkili (H2) olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
 
Çalışmaya tutkunluk boyutlarının, iş tatmini 
üzerindeki etkisini incelemeye yönelik yapılan 
analizlere ilişkin bulgular incelendiğinde ise model 
istatistiksel açıdan (F=71,789, P<0,00) anlamlı 
çıkmış ve iş tatminindeki değişimin %41,3’ünü 
açıklamaktadır. Bağımsız değişkenlerden 
adanmışlık (β= ,369; p<,01) ve odaklanma (β= 
,247; p<,01) boyutlarının bağımlı değişken iş 
tatmini üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi 
olduğu tespit edilmiştir.  
 
Tabloya göre aralarından en etkili olanı 0,369 
değeri ile adanmışlık boyutu iken, bu boyuttaki her 
birimlik değişim çalışmaya tutkunluk üzerinde 
%36,9’luk bir artışa neden olmaktadır. Odaklanma 
boyutundaki her birimlik değişimin ise, çalışmaya 
tutkunluk üzerinde %24,7’lik bir etkisi 
bulunmaktadır. Bağımsız değişkenlerden canlılık 
boyutunun ise, bağımlı değişken iş tatmini üzerinde 
istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi olmadığı 
görülmüştür. Elde edilen sonuçlar, öne sürülen H2b 
ve H2c hipotezlerini doğrulamış, H2a hipotezini ise 
doğrulamamıştır. 
 
 

Yapılan analizlere ilişkin bulgular incelendiğinde 
model istatistiksel açıdan (F=80,965 P<0,00) 
anlamlı çıkmış ve yaşam tatminindeki değişimin 
%20,9’unu açıklamaktadır. Bağımsız değişken 
çalışmaya tutkunluğun (β= ,460; p<,01) bağımlı 
değişken yaşam tatmini üzerinde pozitif yönde 
anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiştir. Elde 
edilen sonuç, öne sürülen H3 hipotezini 
doğrulamıştır. Buna göre çalışmaya tutkunluğun, 
yaşam tatmini üzerinde pozitif yönde etkili (H3) 
olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
 
Çalışmaya tutkunluk boyutlarının, yaşam tatmini 
üzerindeki etkisini incelemeye yönelik yapılan 
analizlere ilişkin bulgular incelendiğinde ise model 
istatistiksel açıdan (F=27,341, P<0,00) anlamlı 
çıkmış ve yaşam tatminindeki değişimin %20,7’sini 
açıklamaktadır. Bağımsız değişkenlerden canlılık 
(β= ,217; p<,01) ve adanmışlık (β= ,217; p<,01) 
boyutlarının bağımlı değişken yaşam tatmini 
üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi olduğu 
tespit edilmiştir. Tabloya göre 0,217 değeri ile 
canlılık ve adanmışlık boyutundaki her birimlik 
değişim çalışmaya tutkunluk üzerinde %21,7’lik bir 
artışa neden olmaktadır. Bağımsız değişkenlerden 
odaklanma boyutunun ise bağımlı değişken yaşam 
tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 
etkisi olmadığı görülmüştür. Elde edilen sonuçlar, 
öne sürülen H3a ve H3b hipotezlerini doğrulamış, 
H3c hipotezini ise doğrulamamıştır. 
 
Bunun yanı sıra korelasyon analizinde iş tatmininin 
yaşam tatmini ile pozitif ilişkisi olduğu da 
saptanmıştır.  Analiz sonucuna göre iş tatmini ve 
yaşam tatmini arasındaki korelasyon katsayısı 0,564 
olarak bulunmuş ve buna göre her bir değişkenin 



 Çiğdem Bekiroğlu & Şükran Sırkıntıoğlu Yıldırım  | 179 
 

birbiriyle anlamlı, orta düzeyde ve pozitif yönlü bir 
korelasyon ilişkisi olduğu tespit edilmiştir. Sonuç 
olarak, analizler sonucunda elde edilen bulgulara 
göre H1 hipotezi de kabul edilmiştir. 
 
 
6. SONUÇ VE TARTIŞMA 
 
 
Bu araştırmanın kapsamında çalışmaya tutkunluk, iş 
tatmini ve yaşam tatmini olmak üzere üç örgütsel 
davranış konusu beraber ele alınmıştır. Araştırmada 
çalışmaya tutkunluğun iş ve yaşam tatmini üzerine 
etkisi, bir tekstil firmasında çalışan bireyler olarak 
belirlenen araştırma grubu aracılığıyla 
incelenmiştir. Bu doğrultuda araştırmada uygulanan 
anketlerden elde edilen verinin analiz sonuçları 
yorumlanarak çeşitli öneriler sunulmuştur. 
 
Araştırma kapsamında yapılan korelasyon analizleri 
sonuçlarına bakıldığında, çalışmaya tutkunluğun alt 
boyutları ile iş tatmini ve yaşam tatmini arasında 
pozitif yönde anlamlı bir ilişki olduğu tespit 
edilmiştir. Korelasyon analizinin ardından yapılan 
regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular 
doğrultusunda; çalışmaya tutkunluğun iş tatmininin 
önemli bir yüzdesini (%40,9) açıkladığı, alt 
boyutlar olarak incelendiğinde ise; canlılık 
boyutunun, iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak 
anlamlı bir etkisi olmadığı görülürken, adanmışlık 
ve odaklanma boyutunun iş tatmini üzerinde pozitif 
yönde anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna 
ulaşılmıştır. Elde edilen bulgular ışığında canlılık 
boyutunun istatistiksel olarak iş tatmini üzerinde 
anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmektedir. Bunun 
nedeninin, tekstil sektörünün çalışma koşulları göz 

önüne alındığında, çalışanların gün boyu ağır iş 
yükü, düzensiz ve yoğun çalışma saatleri gibi zorlu 
koşullarla mücadele etmeleri ile ilgili olduğu 
düşünülmektedir. Çalışmaya tutkunluğun canlılık 
boyutunun tam aksine, çalışanların zorluklar 
karşısında direnç göstermekte güçlük çektikleri, gün 
içerisinde yüksek enerji düzeylerine sahip 
olamadıkları düşünülmektedir.  
 
Elde edilen diğer bulgular sonucunda ise, çalışmaya 
tutkunluğun adanmışlık ve odaklanma boyutunun iş 
tatmini üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi 
olduğu görülmüştür. Tekstil sektöründe çalışanların 
hata payını en aza indirmek için işlerine karşı 
sergiledikleri dikkat ve yoğunlaşmanın ne kadar 
önemli olduğu düşünüldüğünde, kendilerini işlerine 
adayan, bütün ilgilerini işlerine yoğunlaştıran 
çalışanların sahip oldukları adanmışlık ve 
odaklanma hissiyatları ile işlerinden tatmin 
oldukları düşünülebilmektedir. 
 
Elde etmiş olduğumuz bu bulgular, çalışmaya 
tutkun bireylerin iş tatmini yaşama olasılıklarının 
daha yüksek olduğuna dair kanıtlar sunmaktadır. 
Yapılan literatür taramasında da çalışmaya 
tutkunluk ve iş tatmini üzerine odaklanılan birçok 
araştırmada çalışmaya tutkunluğun, iş tatminini 
etkilediği görülmektedir. Bu çalışma aynı zamanda 
mevcut çalışmalara destek sağlayarak çalışmaya 
tutkunluk ve iş tatmini arasında pozitif bir etki 
olduğunu doğrulamıştır (Saks, 2006; Kamalanabhan 
vd., 2009; Giallonardo vd., 2010; Yeh, 2013; 
Mache vd., 2013; Rayton & Yalabik, 2014; Yan 
vd., 2017; Yalabik vd., 2017; Havens vd., 2018; 
Garg vd., 2018; Kašpárková vd., 2018). 
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Çalışmaya tutkunluk ve alt boyutlarının yaşam 
tatmini üzerine etkisi incelendiğinde, iş tatminine 
kıyasla daha az bir yüzde (%20,9) ile yaşam 
tatminini açıkladığı görülmüştür. Alt boyutlar 
olarak incelendiğinde ise; canlılık ve adanmışlık 
boyutunun yaşam tatmini üzerinde pozitif yönde 
anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna ulaşılırken, 
odaklanma boyutunun yaşam tatmini üzerinde 
istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi olmadığı 
görülmüştür. Çalışmaya tutkunluğun odaklanma 
boyutu, kişinin kendini tamamen işine vermesi, 
işine yoğunlaştığında etrafındaki her şeyi unutması, 
işini mutlu bir şekilde yapması ve kendini işinden 
ayırmada güçlük çekmesi ile ilgilidir. Buna nazaran, 
tekstil sektöründe çalışanların, iş yükünün fazla 
olması, yüksek stres düzeyine sahip olmaları, ücret 
aralıklarının düşük olması gibi zorluklar karşısında 
mutlu bir şekilde işini yapamadıkları bu nedenle 
çalışmaya tutkunluğun odaklanma boyutunun 
yaşam tatmini üzerinde istatiksel olarak anlamlı bir 
etkisinin olmadığı düşünülebilir. 
 
Elde edilen diğer bulgular sonucunda ise çalışmaya 
tutkunluğun canlılık ve adanmışlık boyutunun 
yaşam tatmini üzerinde pozitif yönde anlamlı bir 
etkisi olduğu görülmüştür. Çalışmaya tutkunluğun 
canlılık boyutu, çalışırken yüksek düzeyde enerji ve 
zihinsel esneklik ile ilgili iken; adanmışlık boyutu, 
önem, coşku, ilham ve gurur duygusu ile ilgilidir. 
Birçok birey gününün çoğunu iş yerinde 
geçirdiğinden, bireyin canlılık ve adanmışlık hisleri 
ile gününü olumlu bir şekilde değerlendirmesinin, 
mutluluk ve yaşam tatmini üzerinde geniş bir etkisi 
olacaktır. 
 
Literatürde, çalışmaya tutkunluk ve yaşam tatmini 
kavramları üzerine yapılan araştırmaların sayısının 
oldukça az olması nedeni ile elde edilen sonuçlar 
literatüre katkı sağlaması açısından önemlidir. 
Yapılan literatür taramasında da çalışmaya 
tutkunluk ve yaşam tatmini üzerine odaklanılan 
araştırmalarda çalışmaya tutkunluğun yaşam 
tatminini arttırarak pozitif yönde etkilediği 
görülmektedir (Taris, vd., 2010; Hakanen & 
Schaufeli, 2012; Mache vd., 2013; Upadyaya vd., 
2016). 
 
İş tatmini ve yaşam tatmini kavramları arasındaki 
ilişki incelendiğinde ise anlamlı, orta düzeyde ve 
pozitif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 
Literatür incelendiğinde birçok araştırmadan elde 
edilen genel sonuç; iş, birey için hayatının önemli 
bir parçasıdır ve iş tatmini ve yaşam tatmini 
arasındaki ilişki anlamlıdır (Judge & Hulin, 1993; 
Judge & Locke, 1993; Judge & Watanabe, 1994; 
Heller vd., 2002; Saari & Judge, 2004; Rode, 2004; 
Keser, 2005; Aşan ve Erenler, 2008; Erdogan vd., 
2012). 
 

Bireylerin yaşamları boyunca zamanlarının çoğunu 
çalışarak geçirmeleri nedeni ile alan yazında, 
çalışanların işlerine ve yaşamlarına dair hissettikleri 
tutkunlukları ve tatminlerine karşı gösterilen 
dikkatin önemli bir araştırma konusu olduğu 
görülmektedir. Ayrıca Türkiye’nin önemli ihracat 
sektörlerinden biri olan tekstil sektöründeki 
çalışanların çalışmaya tutkunlukları ve iş-yaşam 
tatminlerini arttırmaya yönelik olarak yapılabilecek 
bazı uygulamalar (çalışanlara adil bir şekilde ücret 
verilmesi, sosyal haklar tanınması, iş güvenliğinin 
sağlanması, çalışanlara yönelik davranış şekillerinin 
iyileştirilmesi, çalışma ortamı ve denetim 
kalitelerinin artması, çalışanlara yükselme 
fırsatlarının sunulması, motivasyon kaynaklarının 
mevcut olması, eğitim ve gelişim) sektörün daha 
güçlü bir şekilde ayakta kalmasını sağlayacaktır.  
 
Gelecekte yapılacak olan çalışmalar için konunun 
farklı sektörlerde ve farklı büyüklükteki 
işletmelerde değişik bulgulara yol açıp açmayacağı 
araştırılabilir. Bununla birlikte araştırma 
örneklemenin genişletilerek, farklı tekstil 
işletmelerinin karşılaştırılması farklı sonuçların 
ortaya çıkmasına aracı olabilir. Konunun farklı 
sektörlerde bulunan işletmeler açısından 
kıyaslanması aynı şekilde alana katkı sağlayacak 
bulgular sağlayabilir. 
 
 
ETİK BEYANATI 
 
Destek Bilgisi: Bu çalışma, kamu, ticari veya kâr 
amacı gütmeyen kuruluşlar gibi herhangi bir 
organizasyondan destek almamıştır. 
 
Çıkar Çatışması: Tüm yazarlar adına, sorumlu 
yazar çıkar çatışması olmadığını belirtir. 
 
Etik Onayı: İnsan katılımcıları içeren çalışmalarda 
gerçekleştirilen tüm prosedürler, kurumsal ve / veya 
ulusal araştırma komitesinin etik standartlarına ve 
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki 
değişikliklerine veya karşılaştırılabilir etik 
standartlara uygundur. 
 
Bilgilendirilmiş Onam Formu: Çalışmaya katılan 
tüm bireysel katılımcılardan bilgilendirilmiş onam 
formu alınmıştır. 
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