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YAPISAL EġĠTLĠK MODELLEMESĠ ĠLE Ġġ TATMĠNĠ, ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK VE TÜKENMĠġLĠK ĠLĠġKĠSĠNĠN ĠNCELENMESĠ: KAMU 

KURUMUNDA BĠR UYGULAMA 

 

Bu çalıĢma Ġstanbul ili Avrupa Yakasında bir kamu kurumunda görev yapan 

kamu çalıĢanlarının iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki 

iliĢkileri ortaya koymak için yapılmıĢtır. ÇalıĢma için yapısal eĢitlik modellemesi 

kullanılmasındaki temel amaç; yapısal eĢitlik modellemesinin, bu gizil değiĢkenler 

arasındaki iliĢkileri tek bir analizde açıklayabilmesi ve hem doğrudan hem de dolaylı 

etkileri ortaya koyabilmesidir. 

Elde edilen verilerin istatistiksel olarak çözümlenmesi SPSS 22 paket programı 

ile yapılmıĢ, AMOS 23 programı ile de iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik 

kavramlarının nedensellik iliĢkileri yapısal eĢitlik modellemesi ile analiz edilmiĢtir. 

Analiz sonucunda, çalıĢanların iĢten duydukları tatminin örgütsel bağlılığın 

oluĢmasında etkili olduğu ve pozitif yönde etkilediği, ayrıca tükenmiĢlik düzeylerinin 

de iĢten duydukları tatmini ve örgütsel bağlılığı negatif yönde etkilediği bulguları elde 

edilmiĢtir. 

Anahtar Sözcükler: Yapısal EĢitlik Modellemesi, ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık, 

TükenmiĢlik 
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INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB 

SATISFACTION, ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND BURNOUT 

WITH STRUCTURAL EQUATION MODELING: AN APLICATION IN 

PUBLIC INSTITUTION 

 

This study was conducted to reveal the relationship between job satisfaction,  

organizational commitment and burnout levels of public employees working in a public 

institution on the European side of Istanbul. The main purpose of using structural 

equation modeling for the study is that structural equation modeling can explain the 

relationships between these latent variables in a single analysis and reveal both direct 

and indirect effects. 

Statistical analysis of the obtained data was performed with the SPSS 22 

package program and the causality relationships of job satisfaction, organizational 

commitment and the burnout were analyzed with the structural equation modeling with 

AMOS 23 package program.  

As a result of the analysis, it was found that the job satisfaction of the employees 

was effective in the formation of organizational commitment and positively affected, 

also their burnout levels negatively affected their job satisfaction and organizational 

commitment. 

Keywords: Structural Equation Modeling, Job Satisfaction, Organizational 

Commitment, Burnout  
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GĠRĠġ 

 Yapısal eĢitlik modellemesi gözlenebilen ve gözlenemeyen değiĢkenler 

arasındaki doğrudan ve dolaylı iliĢkilerin analizini sağlayan bir istatistiksel yöntemdir. 

Çoklu nedensellik iliĢkilerini tek bir analizde açıklayan bu doğrulayıcı yöntem sosyal 

bilimler baĢta olmak üzere birçok alanda uygulama sahasına sahiptir. 

 ĠĢ tatmini; bireyin iĢinden duyduğu mutluluk, iĢ ile ilgili hissettiği duygusal ve 

fiziksel tepkilerin toplamı olarak ifade edilir. Örgütsel bağlılık; bireyin çalıĢtığı örgüt ile 

bütünleĢmesi, örgütün amaç ve çıkarlarını içselleĢtirmesi olarak tanımlanabilir. 

TükenmiĢlik ise bireyin fiziksel ve psikolojik olarak kendini bitkin hissetmesi, 

insanlarla yüz yüze iliĢkilerde onlara karĢı olumsuz ve isteksiz tutum sergilemesi, ayrıca 

kendisini her konuda yetersiz ve baĢarısız görmesi olarak açıklanabilir. 

 Bu çalıĢma üç bölümden meydana gelmektedir. Birinci bölümde yapısal eĢitlik 

modellemesinin tanımı, özellikleri, tarihçesi anlatılmıĢ, yapısı ve varsayımları detaylı 

bir biçimde incelenerek model oluĢturma aĢamasından düzenleme ve değerlendirme 

aĢamasına kadar tüm adımları ayrıntılı bir biçimde ele alınmıĢtır. 

 Ġkinci bölümde; iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik kavramlarından 

bahsedilmiĢtir. Her üç kavramı belirleyen ve etkileyen faktörler incelenmiĢ, çalıĢanların 

iĢ tatmininin ve örgüte olan bağlılıklarının artması ve tükenmiĢlikle baĢa çıkabilmeleri 

için izlenmesi gereken yollar açıklanmıĢtır. 

 Üçüncü bölümde ise çalıĢmanın uygulama kısmı yer almaktadır. Literatürde 

kabul görmüĢ iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik ölçekleri kullanılarak anket 

yolu ile toplanan verilerin betimsel analizleri yapılmıĢtır. Teorik temellere 

dayandırılarak oluĢturulan yapısal eĢitlik modeli ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Ayrıca literatür taraması yapılarak bu 

kavramlar arasındaki iliĢkileri inceleyen çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

 Bu çalıĢmanın amacı, elde edilen veriler ile yapısal eĢitlik modellemesi 

kullanılarak iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik arasındaki nedensellik 

iliĢkilerinin incelenmesi, bu kavramların birbirini nasıl etkilediğinin belirlenmesi ve bu 
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etkilerin değerlendirilerek bulguların çalıĢma hayatında yol gösterici olması 

hedeflenmektedir.  

 Literatürde bu alanda yapılan çalıĢmalar incelendiğinde iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık ve tükenmiĢlik kavramlarının ikili olarak ele alındığı ancak bu üç kavramın 

birlikte değerlendirildiği az sayıda araĢtırma olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmaların büyük 

bir kısmında korelasyon ve regresyon analizleri kullanılarak uygulamalar yapılmıĢtır. 

Bu çalıĢma iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkileri yapısal eĢitlik 

modellemesi ile açıklayan bir çalıĢma olması nedeniyle diğer çalıĢmalardan 

ayrılmaktadır. Dolayısıyla bu kavramların birbirlerine olan etkilerini beraber inceleyen 

bu akademik çalıĢmanın yapısal eĢitlik modellemesi ile yapılması bu alanda literatüre 

zenginlik katacaktır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

YAPISAL EġĠTLĠK MODELLEMESĠ 

 1.1. Yapısal EĢitlik Modellemesinin Tanımı ve Özellikleri  

Yapısal eĢitlik modellemesi (YEM), gözlenebilen ve gözlenemeyen (gizil) 

değiĢkenlerin nedensel iliĢkilerle tanımlanmasına dayalı istatistiksel bir yöntemdir. 

YEM‟de incelenen nedensel iliĢkiler bir dizi yapısal (yani regresyon) denklemler 

ile temsil edilir ve bu yapısal iliĢkiler, incelenen teorinin daha net 

kavramsallaĢtırılmasını sağlamak için resimsel olarak modellenir.
1
 Dolayısıyla YEM bu 

değiĢkenler arasındaki iliĢkileri sistematik ve kapsamlı bir biçimde modelleyerek, 

karmaĢık bir problemi tek bir süreçte çözmeye imkan sağlar.
2
 Ancak YEM kullanılırken 

oluĢturulan modelin tamamıyla teorik bir altyapıya dayanması gerekmektedir. 

YEM, araĢtırmacı tarafından varsayılan teorik bir modelin nicel bir testini 

sağlama amacı ile gizil değiĢkenler arasındaki iliĢkileri göstermek için çeĢitli modeller 

kullanır. Örnek olarak; eğitim araĢtırmalarında öğrencinin evinin okul baĢarısını 

etkileyip etkilemediği, pazar araĢtırmalarında ticaretteki tüketici güveninin, üretimdeki 

satıĢ artıĢını etkileyip etkilemediği, sağlık araĢtırmalarında iyi bir diyetin düzenli 

egzersizler ile kalp krizi riskini azaltıp azaltmadığı gibi hipotezler YEM ile test 

edilebilir.
3
 

YEM, regresyon analizindeki değiĢkenler arasındaki açıklayıcı yapısal iliĢki ile 

faktör analizindeki gizil faktör yapılarının kapsamlı olarak tek bir analizde 

birleĢtirilmesi halidir. Bir diğer ifade ile YEM, en basit anlatımla faktör analizi ve 

regresyonun bir uzantısını temsil etmektedir. Bu yöntem çok değiĢkenli istatistiksel 

analizler için geçerli olan tüm varsayımlar altında incelenebilen bir tekniktir.
4
 

                                            
1
 Barbara M. Byrne, Structural Equation Modelling with AMOS: Basic Concepts, Applications and 

Programming, 2nd ed., New York: Routledge,  2010, s. 3. 
2
 James C. Anderson, David W. Gerbing, "Structural Equation Modeling Ġn Practice: A Review and 

Recommended Two-Step Approach." Psychological Bulletin. Vol. 103 No. 3, 1988, ss. 411-423 
3
 Randall E. Schumacker, Richard G. Lomax, A Beginner’s Guide To Structural Equation Modelling. 

Third ed., New York: Routledge, 2004 
4
 Ömay Çokluk, Güçlü ġekercioğlu, ġener Büyüköztürk, Sosyal Bilimler için Çok değişkenli İstatatistik 

SPSS ve LISREL Uygulamaları, 2. b., Ankara: Pegem Akademi, 2012  
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YEM‟i diğer istatistiksel yöntemlerden ayıran en önemli özelliklerden birisi, 

keĢfedici bir metot yerine doğrulayıcı bir metodu benimsemesidir. YEM kuramsal 

olarak varlığı kurulmuĢ olan iliĢkilerin veri ile uyumunu doğrulamaktadır. Ayrıca diğer 

yöntemler ölçüm hatasının hesaplanması ya da düzeltilmesi için herhangi bir yeteneğe 

sahip değilken, YEM hata hesaplamalarında oldukça net sonuçlar ortaya koyar. YEM'in 

bir diğer önemli özelliği ise geleneksel yöntemler sadece gözlenebilen değiĢkenler 

üzerinden analiz yapabilirken, YEM aynı model içerisinde hem gözlenebilen hem de 

gözlenemeyen değiĢkenler üzerinden analiz yapabilmektedir.
5
 

Yapısal eĢitlik modellemesi, araĢtırmalarını sosyal bilimler üzerinde 

gerçekleĢtirmekte olan kiĢiler tarafından gittikçe yaygınlaĢan bir kullanım alanına sahip 

ve disiplinler arası, belli teoriler çerçevesinde kullanılan bir teknik haline gelmeyi 

baĢarmıĢtır.
6
  

 1.2. Yapısal EĢitlik Modellemesinin Tarihçesi  

YEM‟in tarihsel süreci değerlendirilirken regresyon analizi, yol analizi ve 

doğrulayıcı faktör analizinin geliĢim süreçleri de ele alınmalıdır.
7
 

YEM‟in tarihsel süreci içindeki ilk adımı regresyon analizidir. Regresyon analizi 

en küçük kareler yöntemi ile hesaplanan doğrusal bir analizdir. Doğrusal regresyon 

çalıĢması, temeli itibariyle Pearson (1896) tarafından tanımlanan korelasyon katsayısı 

ile ortaya çıkmaktadır. Korelasyon katsayısı, veriler arasındaki ilk iliĢkiyi tanımlamakta 

ve iliĢkinin düzeyi ile yönünü belirlemektedir. Pearson, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin 

bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerin de tanımlanması ile “Doğrusal Regresyon Modeli”ni 

geliĢtirmiĢtir.
8
 

Yapısal eĢitlik modellemesinin geliĢmesinde diğer önemli aĢama Biyolog 

Wright (1918, 1921, 1934) tarafından geliĢtirilmiĢ olan yol analizi çalıĢmalarıdır. Yol 

                                            
5
 Harun C. Meydan, Harun ġeĢen, Yapısal Eşitlik Modellemesi AMOS Uygulamaları, 2. b., Ankara: Detay 

Yayıncılık, 2015, s. 6. 
6
 Daire Hooper, Joseph Coughlan, Michael R. Mullen, "Structural Equation Modelling: Guide Lines For 

Determining Model Fit," The Electronic Journal of Business Research Methods, Vol. 6 Issue 1, 2008, ss. 

53 - 60. 
7
 Kenneth A. Bollen, Structural Equation with Latent Variables, New York: John Wiley & Sons, 1989. 

8
 Schumacker ve Lomax, a.g.e., s. 4-6. 
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analizi, regresyon çalıĢmaları ile ifade edilen komplike iliĢkilerin tanımlanmasına 

yardımcı olmuĢtur. Birden çok bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkeni ne denli 

açıkladığı görsel halde ifade edilirken YEM‟in Ģematik kullanımı da daha basit hale 

indirgenmektedir.
9
 

Faktör modellerinde ortaya çıkan geliĢmeler ise YEM‟in ortaya çıkmasına 

yardımcı olan son ve en kritik aĢamadır. Doğrulayıcı faktör analizi (DFA), ilk olarak 

Howe (1955), Anderson ve Rubin (1956) ve Lawley (1958)‟in çalıĢmalarında yer almıĢ 

ve çeĢitli araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilerek günümüze kadar uygulanmaya devam 

etmiĢtir. Ortak hareket eden değiĢkenler üzerinden hareket ederek faktör modellerinin 

temellerini oluĢturan Spearman‟i, Lawley ve Thurstone‟un faktör modelleri izlemiĢtir. 

DeğiĢkenler grubunun bir yapı oluĢturup oluĢturmadığının test edilmesi amacıyla 

Jöreskog (1960), Yapısal EĢitlik Modellemesinin kullanan ilk kiĢi olarak ifade 

edilmektedir. Doğrulayıcı faktör analizine yönelik ilk yazılım da Karl Jöreskog (1969) 

tarafınca ortaya konmuĢtur. 1970‟lerin baĢında K. Jöreskog, J. Keesling, ve D. Wiley‟in 

faktör modelleri ve yol analizi ile ilgili çalıĢmaları JWK modeli olarak ortak bir çatıda 

toplanmıĢtır.
10

 

1980‟li ve 90‟lı yıllarda daha fazla bilgisayar programının geliĢmesiyle davranıĢ 

bilimlerinin birçok farklı alanında YEM tekniklerinin kullanımı hızla artmıĢtır. Gizil 

değiĢkenler ile ilgili modellerin diğer analiz türlerinde de yaygın olarak kullanılmasına 

imkan sağlamıĢtır. 

 1.3. Yapısal EĢitlik Modellemesine ĠliĢkin Temel Kavramlar  

YEM‟de gözlenen ve gizil değiĢkenler, içsel ve dıĢsal değiĢkenler, aracı ve 

düzenleyici değiĢkenler ile doğrudan ve dolaylı etki kavramları yer almaktadır. Yapısal 

eĢitlik modellemesi, sosyal bilimler ve psikoloji disiplinlerinde önemli ölçüde 

yaygınlaĢan ve uygulama alanı her geçen gün geniĢleyen bir analiz olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. YEM, gözlemlerin bağımsızlık varsayımı altında az sayıdaki parametre ile 

model bakımından ele alınan değiĢkenlerin ortalama değerlerini varyans-kovaryans 

                                            
9
 H. Eray Çelik, Veysel Yılmaz, LISREL 9.1 ile Yapısal Eşitlik Modellemesi, Ankara: Anı Yayıncılık, 

2013. 
10

 Rex B. Kline, Principles and Practice of Structural Equation Modeling, Third ed., New York: The 

Guilford Press, 2011, s. 15. 
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yapılarını ele alan çok değiĢkenli bir yöntemdir.
11

 

Gözlenen değiĢkenler veri toplama sürecinde ölçülebilen değiĢkenlerdir. Gizil 

değiĢkenler ise doğrudan ölçülemediği için gözlenen değiĢkenlere bağlanarak ölçülen 

değiĢkenlerdir. YEM‟de gözlenen değiĢkenler kategorik, kesikli veya sürekli 

değiĢkenler olabilir fakat gizil değiĢkenler her zaman sürekli değiĢkenlerdir. YEM‟de 

bir değiĢken aynı anda hem bağımlı hem bağımsız değiĢken olabileceğinden içsel-dıĢsal 

ayrımı yapmak daha doğru olacaktır. Ġçsel değiĢkenler baĢka değiĢkenler tarafından 

açıklanan bağımlı değiĢkenlerdir. DıĢsal değiĢkenler ise hiçbir değiĢken tarafından 

açıklanmayan bağımsız değiĢkenlerdir.
12

 

Bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki matematiksel iliĢkilerin yapısal 

eĢitlik modellemesinde gösterimi grafiksel olarak ifade edilir. Bir YEM grafiksel olarak 

oluĢturulurken hangi değiĢkenin gözlenen hangi değiĢkenin gizil olduğunu ve hangi 

değiĢkenler arasında iliĢki olduğunu görebilmek için kullanılan Ģekiller ve anlamları 

Tablo 1 de sunulmuĢtur. 

Tablo 1. YEM’de Kullanılan ġekiller ve Anlamları
13

 

ġekiller Anlamları 

 

 
Gizil değiĢkenleri simgeler 

 

 
Gözlenen değiĢkenleri simgeler 

 

 
Tek yönlü ok: Bir değiĢkenin diğer bir değiĢken üzerindeki etkisini simgeler. 

 

 
Çift yönlü ok: Ġki değiĢken arasındaki kovaryansı simgeler. 

 

 
Gözlenen değiĢkenin gizil değiĢken üzerindeki yol katsayısını gösterir. 

 

 
Gizil değiĢkenin baĢka bir gizil değiĢken üzerindeki yol katsayısını gösterir. 

 

 
Gözlenen değiĢkenle ilgili ölçüm hatasını simgeler. 

 

 
Gizil değiĢkenin tahminindeki artık hatayı simgeler. 

 

                                            
11

 Sarah Depaoli, James Clifton, “A Bayesian Approach To Multilevel Structural Equation Modeling 

With Continuous And Dichotomous Outcomes,” Structural Equation Modeling: A Multidisciplinary 

Journal, 22, 2015, ss. 327-351. 
12

 Mustafa E. Civelek, Yapısal Eşitlik Metodolojisi, Ġstanbul: Beta,  2018, s. 8-10. 
13

 Meydan ve ġeĢen, a.g.e., s. 11. 
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YEM‟de ilgi konusu olan anahtar değiĢkenlerden (gizil değiĢkenler) oluĢmuĢ 

yapıya “Gizil Yapı” denir. Psikolojideki zekâ ve davranıĢ gibi soyut kavramlar gizil 

değiĢkenlere örnek olarak verilebilir. Gizil değiĢkenler (latent variables) doğrudan 

gözlenebilen değiĢkenler (manifest variables, indicator) aracılığıyla ölçülebilir. YEM, 

iki tip gizil değiĢken türü içerir; içsel (endogenous) ve dıĢsal (cxogcnous) gizil 

değiĢkenler. Bu iki tür değiĢken model içindeki gizil yapıda bağımlı veya bağımsız 

değiĢken olma durumlarına göre ayrılırlar. DıĢsal gizil değiĢkenler gizil yapıda bağımsız 

değiĢken durumundadırlar, yani Ģekil itibariyle bunlara diğer gizil değiĢkenlerden yol 

okları gelmez ama bu dıĢsal gizil değiĢkenlerden diğer değiĢkenlere yol okları gider. 

Yani bunlar içsel gizil değiĢkenlerin tahmin edicisi durumundadırlar. Bazı gizil 

değiĢkenler diğer gizil değiĢkenlerin tahmin edicisi durumundayken aynı zamanda diğer 

bir gizil değiĢkene göre de tahmin edilen değiĢken durumunda olabilirler, dolayısıyla 

hem bağımlı hem de bağımsız gizil değiĢken özelliği içerebilirler. Bu tür gizil 

değiĢkenler kesinlikle dıĢsal gizil değiĢken olamazlar, çünkü dıĢsal gizil değiĢkenler 

sadece bağımsız değiĢken pozisyonunda olabilirler ve onlara doğru hiçbir zaman yol 

okları gelmez. Tam tersine bu tip değiĢkenlerden diğerlerine yol okları çıkar. Hem 

bağımlı hem de bağımsız değiĢken özelliği gösteren gizil değiĢkenler de içsel gizil 

değiĢkenler olarak adlandırılırlar. Fakat dıĢsal gizil değiĢkenlere çift yönlü yol oku 

gelebilir, bir baĢka deyiĢle diğer bir gizil değiĢkenle arasında kovaryans olabilir. Gizil 

değiĢkenler oval içinde gösterilirken gözlenen değiĢkenler kare veya dikdörtgen içinde 

ifade edilir. DıĢsal gizil değiĢkenlerde ölçüm hatası olmaz. Çünkü hiçbir zaman bağımlı 

değiĢken durumunda değillerdir. Ġki gizil değiĢken arasında kovaryansın olması bunların 

bir veya daha çok gözlenen değiĢkenlerinin korelasyon içinde olduklarını gösterir.
14

 

Gizil ve gözlenen değiĢkenlere iliĢkin Ģekilsel bir gösterim aĢağıda sunulmuĢtur. 

 

 

 

ġekil 1. Gözlenen ve Gizil DeğiĢkenler 
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DeğiĢken 

e1    
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ġekil 1'de görüldüğü üzere dikdörtgen sembolü ile gösterilen   ,   ,    

değiĢkenleri gözlenen değiĢkenler, elips ile gösterilen ise gözlenemeyen değiĢkendir. 

Burada e1, e2, e3 hata terimlerini ifade etmektedir. Hata terimlerinden gözlenen 

değiĢkenlere giden tek yönlü oklar ise gözlenen değiĢkenler üzerindeki ölçüm hatasının 

etkisi olarak ifade edilmektedir.
15

 

YEM‟de mediatör (aracı) ve moderatör (düzenleyici) değiĢkenlerin etkisi de söz 

konusudur. Mediatör değiĢken bağımlı ve bağımsız değiĢken arasındaki iliĢkide ilk 

baĢta göze çarpmayan etkileri inceler. Yani bağımlı ve bağımsız değiĢken arasındaki 

doğrudan iliĢkiyi değil, bağımsız değiĢkenin aracı değiĢken ile aracı değiĢkenin de 

bağımlı değiĢken ile iliĢkisini ele alır.
16

 

Moderatör değiĢken bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkinin yönünü 

ve büyüklüğünü etkileyen bir değiĢkendir. Buna göre geliĢtirilen bir modelde ifade 

edilen moderatör etkinin ortaya çıkabilmesi için bu değiĢkenin bağımlı ve bağımsız 

değiĢkenler ile iliĢkili olmaması istenir. Moderatör değiĢkenler daima bağımsız 

değiĢkenler olarak ele alınır.
17

 

YEM‟de tahmin edilecek parametrelerin tanımlanması da önemlidir. YEM‟de 

serbest (free), sabit (fixed) ve kısıtlanmıĢ (constrained) parametreler olmak üzere üç 

çeĢit parametre bulunur. Serbest parametreler herhangi bir değer atanmamıĢ ve analizde 

değeri tahmin edilecek parametrelerdir. Sabit parametreler ise 0 veya 1 gibi belirli 

değerler atanmıĢ parametrelerdir. Kısıtlı parametreler de diğer parametrelere bağlı 

olarak değeri tahmin edilecek parametreler olarak ifade edilir.
18

 

 1.4. Yapısal EĢitlik Modellemesinin Yapısı 

ÇalıĢmanın bu bölümünde YEM‟in yapısını oluĢturan yol analizi, doğrulayıcı 

faktör analizi, ölçüm modeli ve yapısal model incelenmektedir. 
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 Nuran Bayram, Yapısal Eşitlik Modellemesine Giriş AMOS Uygulamaları, 2. b. Bursa: Ezgi Kitabevi,  

2013, s. 3. 
16

Veysel Yılmaz, Zeynep Ġ. Dilbudak, "Aracı DeğiĢken Etkisinin Ġncelenmesi: Yüksek Hızlı Tiren 

ĠĢletmeciliği Üzerine Bir Uygulama", Uluslararası Yönetim İktisat ve İşletme Dergisi, Cilt 14, Sayı 2, 

2018, ss. 517-534. 
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 Nuran Bayram, Sosyal Bilimlerde SPSS İle Veri Analizi, 2. b., Bursa: Ezgi Kitabevi, 2009, s. 17-18. 
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 1.4.1. Yol Analizi 

Yol analizi, iki veya daha çok değiĢkenin aralarındaki nedensel iliĢkilerin 

incelenmesini hedefleyen istatistiksel yöntemdir. Sewall Wright (1930) tarafından 

geliĢtirilmiĢ olan bu yöntem, doğrusal denklem sistemine dayalıdır. Sewall‟in 

filogenetik çalıĢmalarda kullanmak için geliĢtirdiği bu yöntem 1960‟lı yıllarda sosyal 

bilimler tarafından da kabul edilerek 1970‟li yıllar itibariyle yöntemin literatürdeki 

kullanımı gittikçe artıĢ göstermiĢtir.
19

 

Ġki ya da daha fazla değiĢken arasındaki nedensellik iliĢkisinin test edilmesinde 

ve doğrudan ve dolaylı iliĢkilerin karĢılaĢtırılmasında kullanılan yol analizi, çoklu 

regresyon ile iliĢkisi olan istatistiksel bir yöntemdir. Yol analizi kavramı son 

zamanlarda yerini YEM‟e bırakmıĢtır. YEM‟in temelini oluĢturan yol analizini daha net 

bir biçimde anlayabilmek için YEM, genellikle yol analizi kavramının anlatılması ile 

öğretilmeye baĢlanır. Yol analizi, doğrulayıcı faktör analizi ve YEM‟de, değiĢkenler 

arasındaki nedensel veya nedensel olmayan iliĢkileri betimleyen yol diyagramı ile 

adlandırılan bazı görsellerin gösterimleri ile ortaya konulmaktadır.
20

 

Yol analizi ile çoklu regresyon analizi arasında, yol analizinin üstün olabileceği 

bazı farklılıklar mevcuttur. Bu farklılıklardan bir tanesi çoklu regresyon analizinde 

yalnızca bir adet bağımlı değiĢken mevcutken, yol analizinde bir çok bağımlı değiĢken 

aynı anda ifade edilebilmektedir. Bir diğer farklılık ise yol analizindeki değiĢkenler aynı 

anda bağımlı ve bağımsız olarak ifade edilebilmektedir. Bu modellerin analizi için çoklu 

regresyon kullanmak mümkün olsa da bu durum oldukça karmaĢık bir sürecin 

parçasıdır. Bu tür problemlerin çözüme kavuĢmasında yol analizi, regresyon analizine 

göre daha kolay ve doğru bir yöntemdir.
21

 

Yol analizi, belirli bir modelde gözlenen değiĢkenlerde (hem bağımlı hem de 

bağımsız) ölçüm hatasını açıkça dikkate alır. Buna karĢılık klasik regresyon analizinde 

değiĢkenlerdeki ölçüm hatası görmezden gelindiğinden sonuçlar yanlıĢ ve yanıltıcı 

                                            
19

 Ricka Stoelting, "Structural Equation Modeling/Path Analysis," 26,09,2002, 

http://userwww.sfsu.edu/efc/classes/biol710/path/SEMwebpage.htm , (23,04,2019) 
20

 E. Kevin Kelloway, Using Lisrel For Structural Equation Modelling; A Researcher’s Guide. London: 

Sage Publications, 1998. 
21

 Schumacker ve Lomax, a.g.e., s. 2. 

http://userwww.sfsu.edu/efc/classes/biol710/path/SEMwebpage.htm


 

 

10 

olabilmektedir. Yol analizinde birden fazla regresyon modeli aynı anda analiz edilebilir. 

Bunun yanı sıra modele dahil olan değiĢkenlerin hem doğrudan hem de dolaylı 

etkilerinin incelenebilmesini sağlar. Doğrudan etkiler bir değiĢkenden diğer değiĢkene 

giden doğrudan etkilerdir. Dolaylı etkiler ise genellikle aracı (mediatör) değiĢkenler 

olarak adlandırılan, bir veya daha fazla araya giren değiĢken tarafından yönlendirilen iki 

değiĢken arasındaki etkilerdir. Doğrudan ve dolaylı etkilerin birleĢimi ise açıklayıcı bir 

değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki toplam etkisini oluĢturur.
22

 

Yol analizinin, nedensellik analizi ile de benzer olduğu bazı yönleri vardır. Bu 

durumlardan bir tanesi çoklu regresyon dıĢında nedensel ve nedensel olmayan iliĢkileri 

de içinde barındırmasıdır. Yol analizi ile nedensellik analizi farkı, nedenselliğin 

araĢtırılmasında değil genelde kuramsal iliĢkilerin test edilmesinde kullanılması 

noktasındadır. Bu yüzden nedensellik analizi ile aynı görülmesi uygun bir yaklaĢımı 

temsil etmeyecektir.
23

 

ġekil 2‟de örnek bir yol analizi modeli verilmektedir. Örnekte yer alan modelin 

temelinde, çalıĢma saati, eğitim düzeyi ve aylık gelirin televizyon izleme davranıĢı 

üzerindeki etkisi temsil edilmektedir.  

 

 

 

 

 

 

ġekil 2. Yol Analizi Modeli Örneği
24

 

                                            
22

 Tenko Raykov, George A. Marcoulides, A First Course İn Structural Equation Modeling, 2nd ed. 

London: Lawrence Erlbaum Associates Publishers, 2006, s. 7-8. 
23

 Schumacker ve Lomax, a.g.e., s. 3. 
24

 Meydan ve ġeĢen, a.g.e., s. 14. 
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 Burada çalıĢma saati ve eğitim düzeyi dıĢsal gizil değiĢken konumundadırlar ve 

aralarında kovaryans bulunmaktadır, ayrıca aylık gelir ile televizyon izleme 

değiĢkenlerinin tahmin edicisi durumundadırlar. Aylık gelir, çalıĢma saati ve eğitim 

düzeyine göre tahmin edilen değiĢken, televizyon izleme değiĢkeninin ise tahmin edicisi 

konumunda içsel bir gizil değiĢkendir. Bu üç değiĢkenin televizyon izleme davranıĢı 

üzerindeki etkisi araĢtırılmak istendiğinden televizyon izleme ise içsel gizil değiĢken 

olarak tanımlanır. Tek yönlü oklar incelendiğinde televizyon izleme davranıĢı üzerinde, 

çalıĢma saati ve eğitim düzeyinin aylık gelir aracılığı ile dolaylı etkisinin olduğu 

görülmektedir. 

 1.4.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

Faktör analizi, gözlenen ve gizil değiĢkenler arasındaki iliĢkinin ortaya 

konulması için kullanılmakta olan, araĢtırmacılar tarafından en çok bilinen ve en eski 

yöntemdir. Faktör analizi, aralarındaki iliĢkileri ölçülebilen ya da gözlenebilen 

değiĢkenlerin bir araya gelerek, az sayıda iliĢkisiz ya da kavramsal açıdan anlamlı yeni 

değiĢkenlerin ortaya çıkmasını veya mevcut modelleri test etmeyi hedefleyen çok 

değiĢkenli bir istatistiksel yöntemdir.
25

 Veri analizlerinde bu yaklaĢım kullanılarak,  

gözlenen değiĢkenlerin altında yatan gizil yapılar arasındaki kovaryasyonlar incelenir. 

Faktör analizi, Açıklayıcı Faktör Analizi (AFA) ve Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

olmak üzere ikiye ayrılmaktadır.
26

 

Açıklayıcı Faktör Analizi (AFA), bir ölçme aracında bulunan değiĢkenlerin kaç 

alt baĢlıkta toplanabileceğini ve aralarında nasıl bir iliĢkinin olduğunu belirlemek 

amacıyla kullanılan bir tekniktir. AFA ile birlikte veri setinde yer alan değiĢkenlerin 

belli bir faktörde ya da alt grupta toplanması beklenir. Böylece veri setindeki değiĢken 

sayısı azalır ve kuramsal olarak elde edilen yapının karĢılaĢtırılmasına olanak sağlanmıĢ 

olur.
27

 

Doğrulayıcı faktör analizi (DFA), çok sayıda gözlenen değiĢken tarafından 

temsil edilen gözlenemeyen yapıları içeren, çok değiĢkenli istatistiksel teknikleri 

                                            
25

 ġener Büyüköztürk, Sosyal Bilimler İçin Veri Analizi El Kitabı. 2. b., Ankara: Pegem Yayıncılık, 2002. 
26

 Byrne, a.g.e., s. 29 
27

 Byrne, a.g.e., s. 29 
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tanımlamak amacıyla kullanılmaktadır. Ayrıca DFA, açıklayıcı faktör analizi ile 

belirlenen faktörlerin, önerilen hipotezler ile belirlenen faktör yapılarına uygunluğunu 

test etmek üzere yararlanılan faktör analizi çeĢididir. Açıklayıcı faktör analizi hangi 

değiĢken gruplarının hangi faktör ile yüksek düzeyde iliĢkili olduğunu test etmek için 

kullanılırken, doğrulayıcı faktör analizi ise belirlenen k sayıda faktöre katkıda bulunan 

değiĢken gruplarının bu faktörler ile yeterince temsil edilip edilmediğinin belirlenmesi 

için kullanılır.
28

 

DFA ve YEM aynı hesaplama mantığına dayanmakta olsa da kullanım 

alanlarına bakıldığında farklı kavramlar olduğu görülmektedir. Doğrulayıcı faktör 

analizi önceden belirlenmiĢ bir yapının doğrulanmasını amaçlamaktadır. Yani, 

doğrulayıcı faktör analizi YEM‟in özel bir uygulama alanıdır ve ölçüm modeli de 

doğrulayıcı faktör analizi olarak ele alınmaktadır.
29

 

Doğrulayıcı faktör analizinin özellikleri Ģu Ģekilde tanımlanmaktadır:
30

 

 Gözlenen her değiĢken, teorik olarak ortaya konulan gözlenemeyen 

değiĢkenler ile bağlantılıdır. 

 Hata terimlerinin bazıları arasında korelasyon olabilir. 

 Bazı parametreler belirli değerler ile kısıtlanabilir ya da diğer 

parametreler gibi aynı değerlere sahip olmak için kısıtlanabilir. 

AĢağıdaki ġekil 3‟te doğrulayıcı faktör analizine örnek verilmiĢtir. 

 

 

 

 

                                            
28

 Mustafa Aytaç, Burcu Öngen, “Doğrulayıcı Faktör Analizi Ġle Yeni Çevresel Paradigma Ölçeğinin 

Yapı Geçerliliğinin Ġncelenmesi”. İstatistikçiler Dergisi. 5, 2012, s. 14-22. 
29

 Bayram, a.g.e., s. 42 
30

 Bayram, a.g.e., s. 43. 
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ġekil 3. Birinci Düzey Doğrulayıcı Faktör Analizi Modeli 

 

 ġekil 3'te e sembolü her bir gözlenen değiĢkenin ölçüm hatasını, tek yönlü oklar 

üzerindeki 1 sembolü ise gözlenemeyen değiĢkenden gözlenen değiĢkenlere olan 

regresyon katsayılarını temsil etmektedir. Burada Ģekilden de görüleceği üzere gözlenen 

değiĢkenler (X1,...,X6) birbiriyle bağlantısı olmayan üç faktör (Y1,Y2,Y3) altında 

toplanmıĢtır. Bu tür modeller "Birinci Düzey Doğrulayıcı Faktör Analizi Modeli" olarak 

tanımlanırlar. 

 Gözlenen değiĢkenlerin birden fazla ve birbiriyle bağlantısız faktör altında 

toplandığı ayrıca bu faktörlerin daha kapsayıcı bir model altında bir araya gelmesiyle 

oluĢan modeller ise "İkinci Düzey Doğrulayıcı Faktör Analizi Modeli" olarak 

adlandırılırlar. Bu modeldeki temel varsayım, gözlenen değiĢkenlerin oluĢturduğu alt 

gizil boyutların bir üst gizil değiĢkene bağlanmasıdır.
31

 

 ġekil 4'te ikinci düzey doğrulayıcı faktör analizi modeline bir örnek verilmiĢtir.  

 

 

 

 

                                            
31

 Meydan ve ġeĢen, a.g.e., s. 23-24. 
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ġekil 4. Ġkinci Düzey Doğrulayıcı Faktör Analizi Modeli 

 

 1.4.3. Ölçüm Modeli ve Yapısal Model  

Yapısal eĢitlik modelleri, gözlenen ve gizil değiĢkenlerin nedensellik üzerine 

ölçülebildiği, ölçüm modeli ve yapısal model olarak iki alanda incelenen istatistiksel bir 

yöntemdir.
32

 

Ölçüm modelinde, gözlenen ve gizil değiĢkenler arasındaki iliĢki ifade 

edilmektedir. Yapısal modelde ise gizil değiĢkenlerin birbirleri ile aralarındaki mevcut 

iliĢki ortaya konmaktadır.
33

 Ölçüm modeli ve yapısal model olmak üzere ikiye ayrılan 

YEM‟de, ilk olarak DFA‟ya dayanan “ölçüm modeli” ikinci olarak “yapısal model” 

incelenecektir. 

 1.4.3.1. Ölçüm Modeli  

Gözlenen değiĢkenler ile gizil değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi temsil eden ölçüm 

modeli, DFA'ya dayanmaktadır. DFA'da, araĢtırmacıların konuya yönelik ön bilgileri 

doğrultusunda gözlenen değiĢkenlerin hangi gizil değiĢkene bağlanacağı modelleme 

öncesinde önerilir. Daha sonra AFA uygulanarak gizil değiĢkene bağlanabilecek olan 

                                            
32

 Nurcan AlkıĢ, "Bayes Yapısal EĢitlik Modellemesi: Kavramlar ve Genel BakıĢ," Gazi İktisat ve İşletme 

Dergisi, 2 (3), 2016, s. 105-116. 
33

 Ömay Çokluk vd., a.g.e., s. 11. 
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gözlenen değiĢkenler bulunur. YEM daha çok sosyal bilimlerde uygulanmakta olan bir 

yöntem olduğu için ölçüm modeli, sosyal bilimcilerin amaçladığı soyut kavramların 

ölçülebilmesinde ya da ölçek geliĢtirilmesinde daha sık kullanılan bir modelleme 

çeĢidini temsil etmektedir. 

Model oluĢturulurken gizil değiĢkenler içsel ya da dıĢsal olarak 

tanımlanabilmektedir. DıĢsal değiĢkenler analizde yer alan diğer değiĢkenlerden 

etkilenmezken, içsel değiĢkenler modeldeki bir ya da birden fazla değiĢkenden 

etkilenebilmektedir. 

Ölçüm modeline dâhil edilmiĢ olan dıĢsal gözlenen ve gizil değiĢkenlere yönelik 

yol diyagramı ġekil 5‟te verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

ġekil 5. DıĢsal DeğiĢkenlere ĠliĢkin Ölçüm Modeli 

DıĢsal gözlenen değiĢken (X) ve dıĢsal gizil değiĢkene (ξ) iliĢkin ölçüm 

modelinin matris gösterimi eĢitlik 1 ve 2'de verilmiĢtir. Bu eĢitlikteki δ ölçüm hatası; λ 

gizil değiĢken ve gözlenen değiĢken arasındaki bağa iliĢkin yapısal katsayı; Ѳδ ölçüm 

hatalarının varyans kovaryans matrisidir. 

[
  

  

  

]  [

  

  

  

] [  ]  [

  

  

  

]     [

         
         
         

]         (1) 

                             (2) 

Ölçüm modelinde yer alan içsel gözlenen ve içsel gizil değiĢkenlere iliĢkin yol 

diyagramı ġekil 6‟da verilmiĢtir. 
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ġekil 6. Ġçsel DeğiĢkenlere ĠliĢkin Ölçüm Modeli 

Ġçsel gözlenen değiĢken (Y) ve içsel gizil değiĢkene () iliĢkin ölçüm modelinin 

matris gösterimi eĢitlik 3 ve 4'te verilmiĢtir. Bu eĢitlikteki ε, ölçüm hatası; λ gizil 

değiĢken ve gözlenen değiĢken arasındaki bağa iliĢkin yapısal katsayı; Ѳε ölçüm 

hatalarının varyans kovaryans matrisidir. 

[
  
  
  

]  [

  

  

  

] [  ]  [

  
  
  

]     [
         

         
         

]          (3) 

                              (4) 

 1.4.3.2. Yapısal Model  

Yapısal model, ölçüm modeli ile belirlenen gizil değiĢkenler arasındaki 

regresyon modeli olarak düĢünülebilir. Gizil bağımsız değiĢkenler ile gizil bağımlı 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi görmek amacıyla kurulan modellerdir. ġekil 7‟de yapısal 

modele iliĢkin yol diyagramı yer almaktadır. 

 

ġekil 7. Yapısal Model 
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ζ, yapısal modelin hata terimi; β, gizil içsel değiĢkenler arasındaki katsayılar 

matrisi; η, gizil içsel değiĢkenlere ait matris;  , gizil dıĢsal değiĢkenlere ait matris ve Г, 

gizil içsel ile gizil dıĢsal değiĢkenler arasındaki katsayılar matrisi olmak üzere içsel ve 

dıĢsal değiĢkenlere iliĢkin yapısal modelin matris gösterimi ve eĢitliklerle ifadesi 

verilmiĢtir. 

[
  

  
]  [

  
    

] [
  

  
]  [

  
  

] [  ]  [
  
  

]               (5) 

                                (6) 

                                     (7) 

                               (8) 

Ölçüm modeli ve yapısal modeli içeren yapısal eĢitlik modelinin Ģekilsel 

gösterimi ġekil 8'te verilmiĢtir. 

  ġekil 8. Yapısal EĢitlik Modeli Örneği
34

 

                                            
34

 Subhash Sharma, Applied Multivariate Technique, New York: John Wiley & Sons Inc., 1996, s. 427. 
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 1.5. Yapısal EĢitlik Modellemesinin Varsayımları 

YEM de diğer istatistiksel yöntemlerde olduğu gibi bazı varsayımlara 

dayanmaktadır ve modelleme sürecine geçilmeden önce mutlaka bu varsayımların 

sağlanıp sağlanmadığına bakılmalıdır. Bu varsayımlar, çok değiĢkenli normal dağılım, 

doğrusallık, çoklu doğrusal bağlantı, korelasyonsuz hata terimleri, aykırı değerler, çoklu 

ölçüm ve örneklem hacmi baĢlıkları ile incelenecektir. 

 1.5.1. Çok Değişkenli Normal Dağılım 

YEM'in en önemli varsayımı verinin çok değiĢkenli normal dağılıma sahip 

olmasıdır. YEM‟de en sık kullanılan tahmin yöntemi en çok olabilirlik (maximum 

likelihood ML) tahmin yöntemidir. Normallik varsayımı ML tahmin yönteminin temel 

varsayımı olduğundan hem gözlenen değiĢkenlerin hem de gizil değiĢkenlerin çoklu 

normal dağılıma sahip olup olmadığı analiz sürecinden önce mutlaka kontrol 

edilmelidir. Çok değiĢkenli normal dağılımın ihlal edildiği durumlarda Ki-kare değeri 

büyük çıkacak ve sonuç anlamlı olacaktır. Dolayısıyla model doğru olsa bile 

reddedilecektir. Bunun yanı sıra çok değiĢkenli normal dağılım olmadığında, modeldeki 

ölçüm hataları normalde olmaları gerekenden daha düĢük değerler alacaktır. Sonuç 

olarak da yol katsayıları olmaları gerekenden daha fazla anlamlılık değerine sahip 

olacaklardır.
35

 

Çok değiĢkenli normallik varsayımı ihlal edildiğinde ML tahmincisi yerine WLS 

(Weighted Least Squares), ADF (Asymptatically Distribution Free), MLM (Robust 

Maximum Likelihood) gibi diğer tahmin yöntemleri kullanılabilir.
36

 

Çok değiĢkenli normallik varsayımının sağlanabilmesi için pratik kural, kesikli 

veri (kategorik ve sıralayıcı veri) düĢük asimetri ve basıklık (+ / - 1, 0 veya + / - 1,5 

aralığı içinde) değerlerine sahip olmalıdır.
37

 

                                            
35

 Hasan Ayyıldız, Ekrem Cengiz, " Pazarlama Modellerinin Testinde Kullanılabilecek Yapısal EĢitlik 

Modeli (YEM) Üzerine Kavramsal Bir Ġnceleme", Süleyman Demirel Üniversitesi İ.İ.B.F., C.11, S.1, 

2006, ss. 63-84. 
36

 Barbara G. Tabachnick, Linda S. Fidell, Using Multivariate Statistics, Sixth ed., Boston: Pearson 

Education Inc., 2013,  s. 718-719. 
37

 Bayram, a.g.e., s. 49. 
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 1.5.2. Doğrusallık 

YEM, faktör ve regresyon analizlerinin bir bileĢkesi olduğundan, regresyon 

analizinin en önemli varsayımı olan doğrusallık varsayımı YEM için de geçerlidir. 

Dolayısıyla YEM‟de gizil değiĢkenler arasında ve gözlenen ile gizil değiĢkenler 

arasında doğrusal iliĢkilerin olduğu varsayılmaktadır.
38

 

Doğrusallık varsayımının ihlalinde model uyum tahminleri ve standart hatalar 

yanlı olur. Burada da regresyon analizinde olduğu gibi değiĢkenlerin üstel, logaritmik 

veya diğer doğrusal olmayan dönüĢümleri yapılabilir.
39

 

 1.5.3. Çoklu Doğrusal Bağlantı 

Bir değiĢkenin onu oluĢturmak için kullanılan gözlenen değiĢkenlerle yüksek 

derecede korelasyon göstermesi muhtemeldir. Çoklu bağlantı, ölçüm modelindeki bir 

gizil değiĢkenin diğer açıklayıcı gizil değiĢkenlerin gözlemlenen değiĢkenleriyle daha 

fazla korelasyon göstermesine neden olur. Bu da söz konusu değiĢkenin, açıklayıcı 

değiĢkenlerin hangisi tarafından açıklanacağının belirlenememesine sebep olur.
40

 

YEM‟de çoklu doğrusal bağlantı sorununun olmadığı varsayılır. 

 1.5.4. Korelasyonsuz Hata Terimleri 

Hata terimleri arasında korelasyon olmamalıdır. Regresyonda olduğu gibi 

YEM'de de hata terimlerinin korelasyonsuz olduğu varsayılır. Eğer modelde varsa ve 

araĢtırmacı tarafından açıkça belirtilmiĢ ise, yapısal eĢitlik modellerinde hata terimleri 

arasında korelasyon konulabilir.
41

 

 1.5.5. Aykırı Değerler 

YEM‟de yer alacak değiĢkenlerin aykırı (outlier) değerlerden arındırılması 

gerekir. Bu varsayım diğer analiz tekniklerinin de varsayımıdır.
42

 

                                            
38

 Civelek, a.g.e., s. 23. 
39

 Bayram, a.g.e., s. 50. 
40

Schumacker ve Lomax, a.g.e., s. 340. 
41

 Bayram, a.g.e., s. 50. 
42

 James L. Arbuckle, Amos 16.0 User’s Guide, USA: Amos Devolopment Corporation, 2007. 
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 1.5.6. Çoklu Ölçüm 

YEM gibi kuramsal temellere dayandırılması gereken yapılar için çoklu 

ölçümler yapılmalıdır. Yani her gizil değiĢken birden çok gözlenen değiĢken ile 

ölçülmelidir. Eğer bir faktör yalnızca bir gözlenen değiĢken ile ölçülürse ölçüm hatası 

tespit edilemez ve dolayısıyla modellenemez. Ġki değiĢkenle ölçülen faktörlerde de 

düĢük belirlenme sorunu oluĢur ve model çözülemez. Bu sorunlar ile karĢılaĢmamak 

için her bir faktör baĢına en az üç gözlenen değiĢken kullanılmalıdır.
43

 

 1.5.7. Örneklem Hacmi 

YEM‟de verinin model ile uyumu değerlendirilirken kullanılacak uyum 

indekslerinin bir çoğu örneklem büyüklüğüne duyarlıdır. Dolayısıyla YEM için 

belirlenecek örneklem hacminin yeterli büyüklükte olması önemlidir. Literatürde bazı 

öneriler bulunmasına rağmen araĢtırmacılar arasında ortak bir fikir sağlanamamıĢtır. 

Ding, Velicer ve Harlow (1995) en çok olabilirlik tahmincisini uygun Ģekilde 

kullanmak için minimum örneklem büyüklüğünün 100–150 katılımcı arasında olmasını 

önermektedir.
44

  Kline (2005) ise tahmini parametre baĢına 20 katılımcının yeterli bir 

örneklem olacağını önermiĢtir.
45

 Bentler ve Chou (1987) ise YEM için örneklem 

büyüklüğünün en az 200 olması gerektiğini belirtmiĢlerdir.
46

 Schumacker ve Lomax 

(2000) ise çalıĢmalarında 250-500 katılımcıdan oluĢan pek çok makalede çapraz 

doğrulama kullanarak örneklem boyutu ne kadar büyükse, modelin doğrulanma 

olasılığının o kadar yüksek olduğunu belirtmiĢlerdir.
47

 

 1.6. Yapısal EĢitlik Modellemesinin Temel Adımları 

YEM'in ortaya çıkması için izlenmesi gereken ilk ve en önemli adım teoridir. 

Modelin temelini meydana getiren teori, yine modelin baĢlangıcını oluĢturmaktadır. Bu 

                                            
43

 Ayyıldız ve Cengiz, a.g.m., s. 73. 
44

 Lin Ding, Wayne F. Velicer, Lisa L. Harlow, " Effects of Estimation Methods, Number of Indicators 

per Factor, and Improper Solutions on Structural Equation Modeling Fit Indices", Structural Equation 

Modeling, 2(2), 1995,  s. 120. 
45

 Kline, a.g.e., s. 12. 
46

 Peter M. Bentler, Chıh-Ping Chou, "Practical Issues in Structural Modeling", Sociolocigal Methods & 

Research, Vol. 16 No. 1, 1987,  s.  89. 
47

Schumacker ve Lomax, a.g.e., s. 42. 
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yüzden bir modelin oluĢturulabilmesi için ilk olarak teorinin detaylıca ele alınması 

gerekmektedir. Teorinin incelenmesinin ardından gelen adım teoriye uygun bir yol 

taslağının ortaya konulmasıdır. Modelin testindeki örneklemin belirlenmesi sonrasında 

model test edilir ve modelin test edilmesi için yol analizi, yapısal regresyon analizi ve 

DFA yöntemlerinden birisi kullanılır. Analizler sonucunda ortaya çıkan uyum iyiliği 

indekslerinin değerlendirilmesi aĢamasından sonra bulgular tartıĢılarak model kabul 

edilir veya reddedilir. Eğer model reddedilirse model üzerinde düzeltme yapılarak 

model tekrar test edilir. Son aĢama olarak ise bulgular tartıĢılarak model yorumlanır.
48

 

YEM „in aĢamaları özet olarak Ģu Ģekildedir:  

1. Öncelikle teorik modelin belirlenmesi,  

2. Modele uygun örneklem seçilmesi ve modelin tanımlanması,  

3. Modelin test edilmesi,  

4. Model uyumunun değerlendirilmesi,  

5. Modelin düzenlenmesi,  

6. Elde edilen bulgular ıĢığında sonuçların yorumlanmasıdır. 

 1.6.1. Modelin Belirlenmesi 

YEM‟in ilk aĢaması olarak veriye uygun model belirlenir. YEM, doğrulayıcı bir 

teknik olduğu için doğru bir model belirlenmesi gerekmektedir. Bu aĢamada teorik bir 

temele dayanarak ve kuramsal çerçevedeki iliĢkileri temel alarak model çizilir.
49

 

Model belirleme aĢamasında teorik bir altyapıya dayandırılarak oluĢturulan 

hipotezlerin yapısal bir denklem modeli Ģeklinde gösterilmesi gerekir. Çünkü bu 

denklemler, modelin analiz sonunda tahmin ettiği gözlemlenen veya gizil değiĢkenler 

arasındaki varsayılan iliĢkilere karĢılık gelen parametrelerini tanımlar.
50

 

                                            
48

 Meydan ve ġeĢen, a.g.e., s. 19-20. 
49

 Bayram, a.g.e., s. 52. 
50

 Kline, a.g.e., s. 92-93. 
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YEM‟de model belirleme, modeldeki değiĢkenler arasındaki iliĢkilere yönelik 

bütün parametrelerin ayrıntılı Ģekilde açıklanması anlamına gelir.
51

 YEM‟de ölçüm 

modeli ve yapısal model olmak üzere iki model vardır. Ölçüm modeli, gözlenemeyen 

değiĢkenlerin ve değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin tanımlandığı modeldir. Ġyi bir YEM 

için ölçüm modelinin belirlenmesi süreci ile baĢlamak gerekir.
52

  

Modelin belirlenmesi YEM için en önemli adımdır. Bunun nedeni, daha sonraki 

adımlardan elde edilen sonuçların modelin temelde doğru olduğunu varsaydığıdır. 

 1.6.2. Modelin Tanımlanması 

YEM‟de belirlenen model için, parametreler örneklem verisi kullanılarak tahmin 

edilir ve örnekler varyans kovaryans matrisini oluĢturmak için kullanılır. Ancak 

yalnızca tanımlanan modeller tahmin edilebilir. Dolayısıyla modeldeki parametrelerin 

her biri için tek bir sayısal çözüm varsa bir modelin tanımlandığı söylenebilir.
5354

 

Tek bir tahminde bulunmak için yeterli deneysel bilgi yoksa model parametresi 

tanımlanmamıĢ demektir. Bu durumda hesaplanan tanımlanmamıĢ bir parametrenin 

tahmini keyfidir ve bu tahmine güvenilmemelidir.
55

 

Model tanımlamadaki ilk aĢama ölçülecek parametre sayısını belirlemektir. Bir 

modeldeki bütün parametrelerin belirlenmesinin ardından, varyans kovaryans matrisinin 

hesaplanması ve modelin analizi ancak önerilen teorik modelin tanımlanması ile 

olabilmektedir. Modeldeki her bir parametre için tek bir sayısal çözüm varsa ya da 

sayısal bir değer verilebiliyorsa model tanımlanmıĢ olarak kabul edilir. Model 

tanımlamada ilk aĢama varyans-kovaryans matrisindeki bütün sayısal değerleri ve 

ölçülecek parametre sayısını tespit etmektir.
56

 

Model tanımlanmasında serbestlik derecesi temel alınır. Örneklem varyans-
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kovaryans matrisindeki farklı değerlerin sayısı, 

p: gözlenen değiĢken sayısı olmak üzere; 

               
      

 
                                                                                                                       

olarak hesaplanabilmektedir. O halde yapısal eĢitlik modelindeki serbestlik 

derecesi ortalama ve kovaryans yapı analizi modeli için, 

q1,q2: tahmin edilen parametre sayısı olmak üzere; 

                
      

      
                                                                                                                

Ģeklinde ve kovaryans yapı analizi için, 

                
      

    
                                                                                                                   

formülleri ile hesaplanır. 

YEM‟ de birçok parametre bulunabildiğinden modeldeki parametrelerin 

tanımlanması önem arz etmektedir. Burada yapısal modeller tam tanımlanmıĢ, aĢırı 

tanımlanmıĢ ve eksik tanımlanmıĢ Ģeklinde sınıflandırılabilirler. Modelin serbestlik 

derecesi pozitif ise aĢırı tanımlanmıĢtır. Yani tahmin edilen parametrelerin sayısı tahmin 

edilen değiĢkenlerin varyans-kovaryans sayısından daha azdır. Modelin serbestlik 

derecesi sıfıra eĢit olduğu durumda model tam tanımlanmıĢtır. Diğer bir ifade ile 

gözlenen değiĢkenlere ait varyans-kovaryans sayısı, tahmin edilen parametre sayısına 

eĢittir. Modelin serbestlik derecesi negatif olduğu durumda ise model eksik tanımlanmıĢ 

olarak ifade edilir. Yani modeldeki gözlenen değiĢkenlerin varyans-kovaryans sayısı, 

tahmin edilen parametre sayısından daha azdır. Eğer bir model tam veya aĢırı 

tanımlanmıĢ ise modeldeki parametre tahminlerine güvenilirken, eksik tanımlanan bir 

modeldeki parametrelerin tahminlerine güvenilmez.
57
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 1.6.3. Model Tahmini 

YEM‟de model belirlenip Ģekilsel olarak gösterildikten ve modeldeki 

parametreler de tanımlandıktan sonra teorik modeldeki parametrelerin tahmin edilmesi 

gerekmektedir. 

YEM‟de modele iliĢkin parametre tahmini yapılırken varyans – kovaryans 

matrisinden yararlanılmaktadır.
58

 YEM‟de sınanan ana hipotez, model parametrelerini 

ifade eden modeldeki değiĢkenler arasındaki tahmini kovaryans matrisi ile örneklem 

kovaryans matrisinin eĢit olup olmadığıdır. Model tahmin sürecinde bu kovaryans 

matrisleri arasındaki farkın minimum olması istenmektedir.
59

 

Model parametrelerinin tahmininde, kullanılan örneklem hacmine ya da 

dağılımın normal olup olmadığına göre kullanılabilecek farklı tahmin teknikleri vardır. 

Yapısal eĢitlik modellemesinde en yaygın kullanılan tahmin yöntemi Maksimum 

Olabilirlik (Maximum Likelihood - ML) tahmin yöntemidir. Modeldeki gözlem 

değerlerinin çok değiĢkenli normal dağılım gösterdiği varsayılır. Eğer veri seti normal 

dağılım gösteriyorsa ve örneklem hacmi yeterli büyüklükte ise tahmin sonuçlarının 

tutarlı, etkin ve asimptotik olarak yansız olduğu sonucuna varılır.
60

 Bu tahmin 

yönteminin altında yatan bir diğer önemli varsayım ise gözlenen değiĢkenlerin ölçeğinin 

sürekli olduğudur.
61

 

Çoklu normal dağılıma sahip değiĢkenler için kullanılabilecek iki tahmin 

yöntemi daha vardır. Bunlar GenelleĢtirilmiĢ En Küçük Kareler (Generalized Least 

Squares - GLS) ve Ağırlıksız En Küçük Kareler (Unweighted Least Squares - ULS) 

tahmin yöntemleridir. ULS tahmin yöntemi ML tahmincisi gibi tahminin kovaryans 

matrisi ile örneklem kovaryans matrisi arasındaki farkların toplamını en aza indiren bir 

en küçük kareler yöntemidir. Rastgele örneklemler arasında yansız tahminler yapabilir. 
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Ancak ML tahmini kadar verimli değildir.
62

 

ULS yönteminin bir dezavantajı da gözlenen tüm değiĢkenlerin aynı ölçeğe 

sahip olması gerekliliğidir. Aynı zamanda ilk tahminler konusunda da güçlüdür. Ancak 

aynı model için ikinci bir analiz gerektiğinde ML tahmin yöntemiyle birlikte 

kullanılması gerekir. GLS tahmincisi ULS‟nin aksine ölçekli ya da ölçeksiz tahmin 

yapabilir. ML tahmin yöntemine göre potansiyel avantajı daha az hesaplama süresi ve 

bilgisayar belleği gerektirmesidir.
63

 

Genel olarak ML tahmini hem ULS hem de GLS tahmin metotları yerine tercih 

edilir. 

Normal dağılmayan sürekli veriler için kullanılabilecek çeĢitli tahmin yöntemleri 

de vardır. Normal dağılmayan verilerde ortalamalar ve kovaryans matrisi tüm bilgileri 

temsil etmez ve genellikle bu alternatif tahmin yöntemleri ham verilere ihtiyaç duyar.
64

 

Veriler çok değiĢkenli basıklık (multivariate kurtosis) gösterdiğinde, normal ML 

tahminine dayanan yorumlar sorunlu olabilir ve bu nedenle normal olmayan verilerin 

analizinde Asimptotik Dağılımdan Bağımsız (Asymptotic Distribution Free - ADF) 

tahmin yönteminin kullanılması daha uygundur. Ancak son zamanlarda yapılan 

istatistiksel araĢtırmalar, örneklem büyüklüğünün tahmini parametre sayısından en az 10 

kat fazla olması gerektiğini, aksi taktirde ADF yönteminden elde edilen sonuçlara 

güvenilemeyeceğini öne sürmektedir.
65

 

 1.6.4. Modelin Testi 

YEM‟de, teorik altyapıya dayandırılarak ortaya konan modelin belirlenmesi ve 

tanımlanmasının ardından, modele iliĢkin parametrelerin tahmini yapılarak önerilen 

modelin eldeki veri ile uygunluğunun test edilmesi gerekir. Teorik model ile toplanan 

verilerin model ile uygunluğu uyum indekslerine bakarak anlaĢılır. Ancak model ile veri 
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uyumu test edildikten sonra değiĢkenler arasındaki nedensel iliĢkiler incelenebilir. 

YEM‟de sınanan ana hipotez ∑=∑ (θ) Ģeklindedir. Burada θ; parametre ve ∑ (θ); 

tahmin edilen parametreler yardımıyla ortaya konan kovaryans matrisini ifade eder. 

Model ile verinin mükemmel uyumunun sağlanabilmesi için, teorik olarak belirlenen 

modelin kovaryans matrisi (∑) ile örneklem kovaryans matrisi (S) arasındaki farkın sıfır 

olması (S - ∑  =0) istenmektedir. Ancak uygulamalarda mükemmel uyum Ģartının 

sağlanması pek mümkün olmadığından, iyi uyum için (S - ∑ ) farkının en aza 

indirilmesi (sıfıra yakınsaması) yeterlidir.
666768

 

YEM‟de teorik olarak önerilen model ile veri uygunluğunun 

değerlendirilmesinde kullanılan farklı uyum iyiliği ölçümleri vardır. Hangi ölçüm 

seçilirse seçilsin, burada önerilen modelin kovaryans matrisi ile örneklem kovaryans 

matrisi arasındaki fark analiz edilir ve bu farklardan oluĢan matrise de artık (residual) 

kovaryans matrisi adı verilir. Artık matrisi istenen ölçüde küçülünceye kadar analiz 

tekrar edilir ve küçülmenin mümkün olmadığı noktada çözüme ulaĢılır. Sonuç olarak 

elde edilen değer bu iki matrisin ne oranda uyuĢtuğunu gösterir.
69

 

Modelin test edilmesi aĢamasında teorik modeldeki parametrelerin istatistiksel 

anlamlılığının da test edilmesi gereklidir. Hesaplanan her bir parametrenin standart 

hatasının parametre tahmin değerinin standart hatasına oranlanması ile kritik değer (cr) 

elde edilir. Hesaplanan bu kritik değer, araĢtırma için belirlenen x anlamlılık düzeyine 

karĢılık gelen değer ile karĢılaĢtırılır (Örneğin 0,05 için t test istatistiği değeri 1,96). 

Böylece her bir parametrenin istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığı sınanır.
70
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 1.6.4.1. Model Uyumunun Değerlendirilmesi 

YEM‟de modelin veri ile uyumu değerlendirilirken, baĢlangıç uyum kriteri 

olarak sayılabilecek ki-kare uyum istatistiği araĢtırmacılar tarafından en sık kullanılan 

uyum ölçütüdür. 

 Ki-kare test istatistiği modelin uyumunu test eden uyum ölçütlerinden 

istatistiksel temeli olan tek ölçüttür. Aynı zamanda diğer uyum ölçümlerinin 

hesaplanmasında kullanılan en temel ölçümdür. Bu uyum ölçüsü model kovaryans 

matrisi ile gözlenen kovaryans matrisi arasında fark olup olmadığı hipotezini test 

etmektedir.
71

 χ² değerinin anlamlı olmaması model kovaryans matrisi ile gözlenen 

kovaryans matrisi arasında fark bulunmadığını ve dolayısıyla modelin uyumlu olduğunu 

ifade eder.
72

 

 Model uyum ölçütlerinin pek çoğu gibi ki-kare test istatistiği de örneklem 

büyüklüğünden etkilenmektedir. Ayrıca ki-kare test istatistiğinin uygulanması için çok 

değiĢkenli normallik varsayımının sağlanması gerekir. Normallikten aĢırı sapmalar 

modelin reddedilmesine neden olabilir. Ayrıca ki-kare test istatistiği örneklem 

geniĢliğinden etkilenen bir istatistik olduğundan geniĢ örneklemlerde kullanıldığında 

çoğunlukla modeli reddetme eğiliminde olur.
73

 

 Serbestlik derecesi (sd) ki-kare test istatistiği için çok önemli bir ölçüttür. 

Serbestlik derecesinin büyük olduğu bazı durumlarda ki-kare değerleri anlamlı çıkabilir. 

Bu durumda ki-kare değerine bakmak yerine ki-kare değerinin serbestlik derecesine 

oranının esas alınması modelin uyumluluğunun değerlendirilmesinde bir ölçüt olarak 

kullanılabilir. Bu durumda χ² / sd oranının 3 (ya da 5)‟ten küçük olması χ² anlamlı dahi 

olsa modelin genel uyumunun kabul edilebilir olduğu sonucuna varılmaktadır.
74

 

χ² = (n-1) Fuyum              (12)     
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Hesaplanan χ² istatistik değeri küçük olduğu sürece model uyumluluğunun iyi 

olduğuna dair karar verilir. 

 1.6.4.2. Uyum İndeksleri 

YEM‟de model uyumu değerlendirilirken örneklem verilerinden yola çıkarak 

doğru bir model tanımlayan tek bir istatistiksel test olmadığından birden fazla kriteri eĢ 

zamanlı olarak dikkate almak gerekir. Modelin ampirik verilerle tutarlı olup olmadığına 

karar vermek için birçok uyum indeksi geliĢtirilmiĢtir. Bu bölümde yaklaĢık hataların 

ortalama karekökü ile kalıntılara, bağımsız modele ve bilgi kriterlerine dayanan uyum 

indeksleri ele alınacaktır. 

 Kalıntılara Dayanan Uyum İndeksleri (GFI, AGFI, SRMR) 

Uyum iyiliği indeksi (goodnes of fit index) GFI, gözlenen kovaryans 

matrisindeki varyans ve kovaryansların nispi miktarının iliĢkisini ölçer. Jöreskog ve 

Sörbom'a (1993) göre; bütün parametreler sıfıra (0)'a sabitlendiği zaman, bu 

göstergelerin testi, karĢılaĢtırılan "sıfır model" e kıyasla ne kadar daha iyi uyum 

sağlayacağını test eder.
75

 Tanaka ve Huba (1989), GFI‟nın çoklu regresyondaki R²‟ye 

benzer olduğunu öne sürmektedir.
76

 Ayrıca GFI‟nın bir sınırlaması da beklenen 

değerlerin örneklem büyüklüğüne göre değiĢmesidir.
77

 

      
  

  
   (

  
 

  
 

)             (13) 

  
 
= Sıfır modelin ( temel model ) ki kare değeri 

  
  = Hedef modelin ki kare değeri 

 F = Ġlgilenilen fonksiyonun minimum değeri 

GFI temel olarak uygunluğun örneklem büyüklüğünden bağımsız olarak 
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değerlendirilebilmesi için geliĢtirilmiĢtir. Regresyondaki R² gibi 0 ile 1 arasında değer 

alır. Örneklem geniĢliğine çok duyarlı olduğundan büyük örneklemlerde daha küçük 

değerler verir. Genel olarak 0,90 ve üzeri iyi uyum olarak kabul edilir.
78

 

DüzeltilmiĢ uyum iyiliği indeksi (adjusted goodnes of fit index) AGFI serbestlik 

derecesi göz önüne alınarak hesaplanır. GFI‟daki gibi örneklem hacmi dikkate alınarak 

bulunur. Örneklem hacmi arttığında AGFI değeri de yükselmektedir. AGFI değeri 0 ile 

1 arasında değiĢir ve 0.90 ve üzeri değerler iyi model uyumu olarak ifade edilir. AGFI, 

daima GFI‟a eĢit ya da düĢük değer alır.
79

  

Jöreskog ve Sörbom (1989), model karıĢıklığından kaynaklanan bir sapma için, 

düzeltilmiĢ uyum iyiliği indeksini (AGFI) geliĢtirmiĢtir. AGFI, gözlenen değiĢkenlerin 

sayısına iliĢkin modelin serbestlik derecesini ayarlar ve bunun sonucunda daha az 

karıĢık model ve daha az parametreli model ortaya çıkar. 

       [          ]       [   
 
        

 
 
     ]       (14) 

  
 
 = Sıfır modelin ( temel modelin ) ki kare değeri  

  
 
 = Hedef modelin ki kare değeri  

    = Temel model için serbestlik derecesi  

    = Hedef modelin serbestlik derecesi 

AGFI genelde 0 ile 1 arasında değer almakla birlikte daha büyük değerleri daha 

iyi uyum gösterir. Eğer hedef modelin serbestlik derecesi, temel modelin serbestlik 

derecesine yaklaĢırsa, AGFI değeri GFI değerine yaklaĢır. Bu indeks için genel kural, 

0,90 değeri temel modelde iyi uyumu gösterirken, 0,85 ve daha üstü değerlerde kabul 

edilebilir değerler olarak düĢünülebilir. 

Standardize edilmiĢ kalıntıların ortalama karekökü SRMR (standardized root 

mean square residual), gözlenen ve tahmin edilen kovaryans matrisleri arasındaki fark 

matrisinin elemanlarından oluĢan artıkların bir ölçüsüdür. Hem örneklem kovaryans 
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matrisinin hem de tahmin edilen kovaryans matrisinin korelasyon matrisine 

dönüĢtürülmesine dayanır.
80

 

SRMR =   ∑ ∑ [    
   

       
]
 

        
   

 
             (15) 

 Bağımsız Modele Dayanan Uyum İndeksleri (NFI, NNFI, CFI)  

NormlaĢtırılmıĢ uyum indeksi (normed fit index) NFI, Bentler ve Bonnett (1980) 

tarafından Ģu Ģekilde tanımlanmaktadır. 

                 
  

 
   

 

  
 

   
  

 

  
 

   
  

  
                                                                        

  
 
= Temel modelin ki kare değeri  

  
 
= Hedef modelin ki kare değeri  

F = Uyum fonksiyonu değerinin karĢılaĢtırılması  

NFI değeri sıfır (0) ile bir (1) arasında değer almakla birlikte daha yüksek değerler 

daha iyi uyumun göstergesidir. Ft = Fi olduğu zaman NFI sonucu sıfır; Ft = 0 olduğu zaman 

NFI sonucu bire eĢit olur. Bu durumda hedef modelin bağımsız model üzerinde çok daha iyi 

geliĢim sağladığına karar verilir. NFI'nın teorik olarak sınırları 1 olmasına rağmen, NFI 

belirlenen model doğru bile olsa özellikle küçük örneklemlerde en üst limitine 

ulaĢmamalıdır.
81

 

Bu indeks için genel kural, 0,95 değerinin temel modelde iyi uyum göstermesi 

ve 0,90'dan daha büyük değerlerde genellikle kabul edilebilir uyum olarak kabul 

edilmesidir. NFI'nın dezavantajı ise örneklem büyüklüğünden etkilenmesidir. Bu soruna 

dikkat çekmek için, Bentler ve Bonnett, Tucker ve Lewis (1973) tarafından 

NormlaĢtırılmamıĢ Uyum Ġndeksi (Nonnormed Fit Index) NNFI geliĢtirilmiĢtir.
 82
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 = Temel modelin ki kare değeri  

  
 
 = Hedef modelin ki kare değeri  

    = Temel model için serbestlik derecesi  

    = Hedef modelin serbestlik derecesi 

N = Örneklem hacmi 

NNFI'nın aralığı sıfır (0) ile bir (1) arasında değiĢim gösterebilir. Bazı 

durumlarda NNFI değerleri daha iyi uyum gösterdiği için bu aralıktan çıkabilmektedir. 

Bu indeks için genel kural, bağımsız modele iliĢkin 0,97 değeri iyi uyumu gösterdiği 

gibi 0,95 ve daha büyük değerlerde kabul edilebilir uyum olarak yorumlanır. Bağımsız 

model neredeyse her zaman büyük χ² değerine sahip olduğu için NNFI değerleri çoğu 

zaman 1' e yakın olur. NNFI'nın avantajı, örneklem büyüklüğünden daha az 

etkilenmesidir.
83

 Ancak küçük örneklemler için,özellikle GLS tahmin yöntemi ile 

kestirimi tavsiye edilmez.
84

 

KarĢılaĢtırmalı uyum indeksi (comparative fit index) CFI Ģu Ģekildedir: 

                 
       

 
        

       
 
        

 
        

                                                                     

CFI, sıfır (0) ile bir (1) arasında değiĢen değerler alır. 0,95 ve 0,97 arası değerler 

kabul edilebilir uyumu gösterirken, daha yüksek değerler modelim daha güçlü uyum 

içinde olduğunu gösterir. Değerleri 1'in üzerine çıkabilmekte ya da 0'ın altına 

inebilmektedir. Ancak böyle durumlarda o değerler 0 ya da 1'e sabitlenmektedir.
85

 

                                            
83

 Karin Schermelleh-Engel vd., a.g.m., s. 41-42. 
84

 Rick H. Hoyle, Abigail T. Panter, " Writing about structural equation models", Structural equation 

modeling: Concepts, issues, and applications, R. H. Hoyle (Ed.), Thousand Oaks, CA, US: Sage 

Publications, Inc., 1995,  ss. 158-176. 
85

 Bayram, a.g.e., s. 76. 



 

 

32 

 Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA) 

RMSEA, ana kütledeki yaklaĢık uyumun bir ölçüsüdür ve RMSEA aĢağıdaki 

Ģekilde formüle edilir. 

RMSEA =      [
    ∑    

  
  

 

   
  ]           (19) 

F (S, ∑  ), uyum fonksiyonunun minimumudur. 

sd= serbestlik derecesi ve N örneklem hacmidir.
86

 

RMSEA'nın alt sınırı sıfır (0) ile sınırlandırılmaktadır. RMSEA değerinin 0,05'e 

eĢit ya da küçük olması mükemmel uyum, 0,08'e kadar olan değerler kabul edilebilir 

uyum olduğunu, 0,08 ile 0,10 arasındaki değerler zayıf uyum olduğunu ve 0,10'dan 

büyükse kabul edilemeyeceğini tanımlar. RMSEA'nın 0,05'ten az olması genelde iyi 

uyum olarak kabul edilmesine rağmen, Hu ve Bentler (1999) RMSEA'nın 0,06 ve daha 

az olmasını ayrı bir kriter olarak önermiĢtir.
87

 

 Bilgi Kriterlerine Dayanan Uyum İndeksleri (AIC, CAIC, BIC) 

Akaike bilgi kriteri (Akaike information criterion) AIC, farklı sayıdaki gizil 

değiĢkenli modelleri karĢılaĢtırmak için kullanılır ve aĢağıdaki gibi tanımlanır.
88

 

     ̂                             (20) 

θ, k boyutlu bilinmeyen parametreler vektörüdür. 

 ̂, θ‟nın en çok olabilirlik (ML) tahmincisidir. 

Tutarlı Akaike bilgi kriteri (consistent Akaike information criterion) CAIC, 

Bozdoğan (1987) tarafından AIC‟nın tutarlı versiyonu olarak tasarlanmıĢtır. Çok sayıda 

modelden bir model seçerken hem uyum iyiliği istatistiğini hem de uygunluk derecesini 

elde etmek için tahmin edilmesi gereken parametre sayısı dikkate alınmalıdır. AIC ve 

CAIC, model uyumunun bu iki yönünü dengelemek için tasarlanmıĢ ölçümlerdir. 
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Minimum AIC veya CAIC‟yi üreten model diğer önemli kriterlerin yokluğunda faydalı 

bir model olarak düĢünülebilir. Dolayısıyla yalnızca belirli bir modeliniz varsa, bu 

indeksler anlamlı olmayabilir.
89

  

Bayes bilgi kriteri (Bayes information criterion) BIC, Akaike bilgi kriterinin 

aksine CAIC gibi örneklem hacmini de hesaplamaya dahil eder. 

Model uyum indekslerinin iyi uyum aralıkları ve kabul edilebilir uyum aralıkları 

aĢağıda özet tablo halinde gösterilmiĢtir. 

Tablo 2. Uyum Ġndeksleri ve Aralıkları 

Uyum Ġndeksleri Kabul Edilebilir Uyum Ġyi Uyum 

2 /sd 2 ≤ 
2 /sd ≤ 3 0 ≤ 

2 /sd ≤ 2 

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 0,95 0,95 ≤ GFI ≤ 1,00 

AGFI 0,85 ≤ AGFI ≤ 0,90 0,90 ≤ AGFI ≤ 1,00 

SRMR 0,05 ≤ SRMR ≤ 0,10 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 

NFI 0,90 ≤ NFI ≤ 0,95 0,95 ≤ NFI ≤ 1,00 

NNFI 0,95 ≤ NNFI ≤ 0,97 0,97 ≤ NNFI ≤ 1,00 

CFI 0,95 ≤ CFI ≤ 0,97 0,97 ≤ CFI ≤ 1,00 

RMSEA 0,05 ≤ RMSEA ≤ 0,08 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 

AIC 

CAIC 

BIC 

AraĢtırma modeli hem bağımsız hem de doymuĢ 

modelden daha küçük olmalıdır. 

 

 1.6.5. Model Modifikasyonu 

YEM‟de uyum indekslerine ek olarak, modelin daha iyi uyum vermesi için bir 

takım değiĢikliklerin yapılmasına öncü olan modifikasyon indeksleri yer almaktadır. Bu 

indeksler, gözlenen değiĢkenler ile gizil değiĢkenler arasında oluĢturulan yeni 
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bağlantıları, modelden çıkarılması gereken değiĢkenleri ve değiĢkenler arasında 

eklenmesi uygun görülen hata kovaryanslarına kadar çok sayıda parametreyi içerirler. 

Bu indekslerin kullanımı, belirli kuramsal bir temeli olan modelin veri ile uyumunun 

sınanmasına bağlı olarak gerçekleĢtirilmelidir. Bu nedenle modifikasyonların kuramsal 

bir yapıya dayandırılması ve YEM‟in amacının dıĢına çıkmaması gerekir.
90

 

Bir modelin uyumu yeterli değilse, anlamlı olmayan parametreleri silerek ya da 

uygunluğu arttıran parametreler ekleyerek de modeli değiĢtirmek mümkündür.
91

 Yalnız 

modelin oluĢturulmasında teorik modelin anlamsızlaĢmamasına dikkat edilmelidir. 

YEM analizi için kullanılan programlar teorik modelin anlamlılığını ölçmez, gözlenen 

verilerle uygunluğunu sınar. Dolayısıyla modelin ne ölçüde değiĢeceğine araĢtırmacı 

karar vermelidir.
92

 

Uyum indekslerinin iyi sonuç vermediği durumlarda, bilgisayar programları 

(AMOS, LISREL, EQS) araĢtırmacılara modifikasyon önerilerinde bulunmaktadır. Bu 

modifikasyonlar hata terimleri temelinde oluĢturulur ve modelde önceden 

kestirilemeyen ancak önerilen düzenlemenin yapılmasıyla kazanılacak ki-kare miktarını 

gösterir.
93

 Modelin uyum indekslerinde iyileĢme olabilmesi için önerilen 

modifikasyonlardan en yüksek değere sahip olanlar arasında kovaryans 

oluĢturulmalıdır. Çünkü önerilen her düzeltme ki-kare değerindeki azalıĢa denk 

gelmektedir. Ancak burada da literatürde iliĢkili olmayan kavramlar arasına kovaryans 

konulmamalıdır.
94

 

Modifikasyonların yapılmasının ardından model tekrar test edilmelidir. Ġyi ya da 

kabul edilebilir uyum değerleri elde edildiğinde model kabul edilir aksi halde tekrar 

düzeltme ve test iĢlemine devam edilir. Sonuç olarak elde edilen uyum ölçütleri 

değerlendirilerek model kabul edilir ya da reddedilir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE TÜKENMĠġLĠK 

KAVRAMLARI 

 2.1. ĠĢ Tatmini Kavramına Genel Bir BakıĢ 

 2.1.1. İş Tatmini Kavramı ve Önemi 

 ĠĢ tatmini, bireyin iĢinden duyduğu mutluluk, iĢi ile ilgili hissettiği duygusal ve 

fiziksel tepkilerin toplamı olarak ifade edilebilir. 

ĠĢ tatmini ve memnuniyetsizliği, iĢ koĢullarında çalıĢma baĢarısı üzerinde daha 

büyük etkileri bulunması sebebiyle kuruluĢlar için her zaman önemlidir. “ĠĢçilerin 

(çalıĢanların) kuruluĢ içerisinde dinamik ve verimli Ģekilde çalıĢmaları, büyük ölçüde 

yüksek iĢ tatminine sahip olmalarıyla alakalıdır”.
95

 ĠĢ tatmini; çalıĢma baĢarısını, iĢ 

bulma oranını, iĢ büyüme oranını, üretkenliği ve sonuçta örgütsel baĢarıyı etkileyen 

önemli faktörlerden biri olmaktadır. ĠĢ tatminsizliği ise iĢin ve iĢ ortamının çalıĢanın 

istediği ve beklediği ölçüde karĢılanmadığı durumlarda ortaya çıkar. Ayrıca iĢ 

tatminsizliği, çalıĢanın iĢgücü verimliliğini olumsuz yönde etkilemekte, iĢe bağlılığını 

azaltmakta ve  sağlık durumunu da etkilemektedir.
96

 

 2.1.2. İş Tatminin Belirleyici Öğeleri 

Belirli bir organizasyon ortamında ve belirli bir zamanda bir görev olarak 

algılanan bir iĢ, aynı zamanda, bir çalıĢanın iĢyerine sağladığı bir fayda veya değer 

olarak da tanımlanabilir. ÇalıĢanın iĢ tatmini bu noktada ifade edildiğinde; birçok 

değiĢkenin etkisi ile geliĢtirilen tutumlar iĢ ve çalıĢma ortamı için belirtilmektedir. Bu 

değiĢkenler, iĢin gerektirdiği bilgi ve beceriler düzeyinden, iĢ tarafından sağlanan sosyo-

ekonomik fırsatlara kadar uzun bir listede ele alınabilir.
 97
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 2.1.2.1. İşin Kendisi 

Örgütün yükselme imkânlarının çalıĢanların iĢ tatmini üstünde önemli bir rolü 

vardır. Fakat yükselmenin adil olması ve belli kriterlere dayanması çalıĢanlar açısından 

önemli olmaktadır. Diğer taraftan mesleğin saygınlık seviyesi ile iĢ tatmini arasında bir 

bağ bulunduğu bilinmektedir. Toplumsal açıdan saygınlığı yüksek olarak bilinen 

mesleklerde iĢ tatmini daha çok görülür. Buna ek olarak, yöneticilik unvanına veya 

yüksek statüye sahip olan çalıĢanların, bu tür unvanı bulunmayan ya da düĢük statülü 

iĢlerde çalıĢanlara göre daha yüksek bir iĢ tatminine sahip olduğu saptanmıĢtır.
98

 

 2.1.1.2. Yönetim 

Kamu ve özel sektör personelleri ve yöneticileri arasındaki fark üzerine bir 

araĢtırma neticesinde, özel sektör personellerinin ve idarecilerinin daha çok motive 

oldukları ortaya çıkmıĢtır. Bunun sebebi, özel sektör çalıĢanlarına sağlanan ekonomik 

fırsatların kamu sektöründe çalıĢanlara sağlanan fırsatlardan daha fazla olmasıdır. 

Ancak hem kamu sektörü hem de özel sektör için en önemli motivasyon etkeninin iĢ 

güvenliği olduğu ve bunun ekonomik olanaklardan çok daha önemli olduğu 

belirtilmektedir.
 99

 

 2.1.2.3. Ücret 

ĠĢ tatminini etkileyen en önemli etkenlerden biri ücrettir. ÇalıĢanın ücrete iliĢkin 

algısının temelinde ücretin yeterliliği ve adil olması yer alır. ÇalıĢanların tutumunu,  

aldığı ücretlerin yeterliliği ve bu ücretlerin ihtiyaçlarını karĢılama derecesi belirler. 

ÇalıĢan, adil ödeme sisteminin sağlanmasını, aldığı ücretin aynı ya da benzer iĢ 

yapanlara göre eĢit olmasını, baĢarı ve performans farklılıklarını yansıtmasını 

istemektedir. Ayrıca çalıĢanın bu ücreti sürekli olarak alabileceğine güvenmesi iĢ 

tatmini açısından önemli bir noktadır. Unutulmamalıdır ki bireysel memnuniyetsizlik 

finansal performansı düĢürür, Ģikayet seviyesini yükseltir ve devamsızlığa neden olur.
100
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 2.1.2.4. Çalışma Arkadaşları 

ÇalıĢanların iĢ tatminlerinin, az sayıda çalıĢanı olan küçük kuruluĢlarda daha 

yüksek olduğu ancak büyük kuruluĢlarda daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Çünkü 

büyük kuruluĢlardaki çalıĢanların beklentileri istedikleri oranda karĢılanmamaktadır. 

Aynı zamanda, büyük kuruluĢlardaki iĢ tatmininin düĢük olması sebebiyle iĢ görenler 

arasında arkadaĢlık ve dostluk hissi geliĢmeyebilir. Küçük iĢletmelerde yüksek iĢ 

tatmini olmasının temel nedeni, çalıĢanların iĢverenleri ve meslektaĢları için hissettikleri 

güven duygusudur. Buna ek olarak, küçük iĢletmelerde çalıĢanların üstleri ve 

arkadaĢları ile iyi iletiĢimi, iĢ tatmininin yüksek olmasını sağladığı söylenebilir.
 101

 

 2.1.2.5. Terfi- Ödül 

ÇalıĢanların ödüllendirilmesi iĢ tatminine olumlu yönde katkı sağlayan bir 

uygulamadır. ĠĢi iyi yapacak olan çalıĢanın her zaman bir ödül beklentisi yoktur. Ancak 

iĢverenler gerçekçi bir baĢarı değerlendirme sistemi ile baĢarılı sonuçlar elde eden 

çalıĢanları ödüllendirirse, ödülü hak edenlerin iĢ tatmini artacaktır. BaĢarı 

değerlendirme sisteminin olmaması ya da hatalı olması çalıĢanların iĢ tatminini negatif 

yönde etkileyecektir. Bir örgütte çalıĢanların iĢ tatminlerini arttırmak, uygun ödül 

sistemlerinin oluĢturulması ile mümkün olmaktadır. ÇalıĢanın terfi alabilmesi için ise 

iĢinde baĢarılı olması gerekir ve elde ettiği baĢarı sonucunda da yükselme beklentisi 

içine girmesi doğal bir durumdur. Terfiler, çalıĢana hem ilerleme ve sorumluluk 

kazanma fırsatları sağlamakta hem de çalıĢanın sosyal statüsünü arttırmaktadır.
102

 

 2.1.3. İş Tatminini Etkileyen Faktörler 

Yöneticiler, çalıĢanlarının iĢ tatmini düzeylerinin yüksek olmasını arzularlar. Bu 

sebeple iĢ yerinde tatmin düzeyini yüksek tutmak için imkanlar dahilinde çaba sarf 

ederler. ĠĢ tatmini, bireysel ve örgütsel hedeflere ulaĢılmasında önemli bir etkendir. Bu 

sebeple iĢ tatminini etkileyen faktörler hakkında bilgi sahibi olunmalıdır. ĠĢ tatmini, çok 

yönlü ve çok karmaĢık bir olgudur. MaaĢ, çalıĢma ortamı, özerklik, iletiĢim ve örgütsel 
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bağlılık gibi faktörlerden etkilenir. ĠĢ tatmininin güçlü belirleyicileri; baĢarı, takdir 

edilme, sorumluluk, geliĢme ve terfi için fırsatlar sunulması gibi etkenler olarak 

sıralanabilir.  ĠĢ tatminsizliği ile ilgili faktörler ise maaĢ, çalıĢma Ģartları, Ģirket 

politikaları, idaresi ve prosedürleri, kiĢiler arası iliĢkiler, statü, güvenlik olarak 

sıralanabilir. Bu noktada iĢ tatminini etkileyen faktörleri bireysel ve örgütsel faktörler 

olarak iki grupta inceleyebiliriz.
103

 

 2.1.3.1. Bireysel Faktörler 

ĠĢ tatmini durağan bir süreç değildir ve iĢ tatminini etkileyen faktörler çeĢitlilik 

göstermektedir. Bu faktörlerden bireysel faktörler bu baĢlık altında incelenecektir. 

Bireysel faktörler; yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, kıdem, medeni durum ve kiĢilik olarak 

sıralanabilir. 

 Yaş 

ÇalıĢanların, iĢlerine iliĢkin tutumlarının, algılarının, istek ve beklentilerinin 

oluĢmasında yaĢ faktörünün önemli bir etkisi vardır. Çoğunlukla genç çalıĢanlar, ilk 

defa iĢe yerleĢtirilmelerinde zorluk çekmektedirler. Ayrıca gençlerin iĢ seçiminde kiĢisel 

özelliklerine uygun iĢlerde çalıĢma isteği daha fazladır. Ġstedikleri tarzda bir iĢ 

ortamında çalıĢan gençlerde iĢ tatmini olumlu yönde etkilenmektedir. Bunun yanı sıra 

gençlerin iĢ hayatı dıĢında sosyal faaliyetler içinde bulunması sebebiyle örgütsel 

bağlılıkları kuvvetli olamamaktadır.
104

 

Orta yaĢlı çalıĢanlarda durum biraz daha farklıdır. ĠĢ ortamını tanıyan ve adapte 

olan orta yaĢlı çalıĢanların iĢ tatminleri genç çalıĢanlara oranla daha fazladır. Orta yaĢ 

grubu çalıĢanların farklı iĢ tecrübeleri genellikle daha fazla olduğu için, diğer iĢler ile Ģu 

anki iĢlerini kıyaslama imkanlarına sahiptirler. Bazı orta yaĢ grubundaki çalıĢanlar, bir 

takım çalıĢma alıĢkınlıklarına sahip olmalarının yanında, iĢ değiĢikliği olanaklarının az 

olması sebebiyle, çalıĢtıkları örgüte daha iyimser yönlü bir bakıĢ açısı 

sergilemektedirler. Orta yaĢlarda düĢen tatminsizlik seviyesi ilerleyen yaĢlarda tekrar 
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yükseliĢe geçecektir.
105

 

 Cinsiyet  

ĠĢ tatmininde cinsiyet faktörünün etkisini araĢtıran çalıĢmalarda tutarlı bir sonuca 

ulaĢılamamıĢtır. Kadınların iĢ tatmininin daha yüksek olduğunu belirten çalıĢmalara da 

erkeklerin iĢ tatmininin daha yüksek olduğunu belirten çalıĢmalara da rastlanılmaktadır. 

Hatta bazı çalıĢmalarda cinsiyetin iĢ tatmini üzerinde etkisinin olmadığı sonucuna da 

ulaĢılmıĢtır. Toplumsal açıdan bakıldığında kadınlara ev hizmetleri, erkeklere ev dıĢında 

çalıĢma rolü yüklenmiĢtir. Bazı araĢtırmacılar, her iki eĢin de profesyonelce çalıĢma 

hayatında bulunsalar bile, kadının ev ve çocukların sorumluluklarıyla ilgilenmesi onun 

iĢ hayatında tatminsizliğine neden olabileceğini belirtmiĢlerdir. Kadın ve erkeklerin 

motivasyonunu etkileyen unsurların birbirinden farklı olduğu sonucuna ulaĢan 

araĢtırmalar da mevcuttur. Kadın ve erkekler aynı iĢi eĢit ölçüde çekici 

bulabilmektedirler. Ancak, kadınlar erkeklere göre aynı iĢten daha az beklenti içerisinde 

olduklarından, erkeklere göre daha fazla iĢ tatmini elde edebilmektedirler.
106

 

 Eğitim Düzeyi  

Eğitim düzeyinin bireylerin kiĢisel, teknik ve uzmanlık geliĢimi üzerinde etkisi 

vardır. Bunun yanında bireylerin çevresi ile iliĢkileri, iĢ hayatı ve genel yaĢantısı 

üzerinde de eğitim düzeyinin güçlü etkisinden söz edilebilir. Eğitim düzeyi yüksek olan 

çalıĢanların, eğitim düzeyi düĢük olan çalıĢanlara göre iĢ tatminlerinin daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Ancak çalıĢanlar almıĢ oldukları eğitime uygun pozisyonlarda 

görev almadıkları takdirde mutsuz olmaktadırlar. Bu mutsuzluk da iĢ tatmini düzeyinin 

düĢmesine sebep olmaktadır. Farklı bir nokta ise, çalıĢanın sahip olduğu yeterlilikten 

daha fazla beklentilerin olduğu bir pozisyonda çalıĢması, çalıĢanın endiĢe ve strese 

kapılarak iĢ tatminsizliği yaĢamasına neden olmaktadır.
107
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 Kıdem 

ĠĢ hayatına yeni baĢlayan bireylerde iĢ tatmin düzeyinin daha fazla olduğu 

görülmektedir. ĠĢ yeni olduğu için çalıĢana ilginç ve çekici gelmektedir. Erken oluĢan 

bu tatmin, bireyde ilerleme ve geliĢme sağlanamadığı taktirde azalmaktadır. ĠĢ 

hayatındaki birkaç yıldan sonra çalıĢanın cesareti kırılmakta ve kurumunda yükselmesi 

yavaĢlamaktadır. Yapılan çalıĢmalarda, iĢ hayatının ilk yıllarındaki tatmin düzeyinin 

yüksek olduğu ancak ilerleyen yıllarda beklentiler karĢılanmadığı takdirde tatmin 

düzeyinde azalma olacağı sonucuna varılmıĢtır.
108

 

 Medeni Durum  

ÇalıĢanların evli veya bekar olması ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki incelendiğinde, 

evli olan çalıĢanların bekar olan çalıĢanlara nazaran daha yüksek düzeyde tatmin 

yaĢadıklarına yönelik bulgulara rastlanmaktadır. Evli olan çalıĢanların daha fazla tatmin 

olmalarının sebebi, aile yaĢamındaki tatminin iĢe yansıtılabilmesinden ya da evliliğin 

bireylerin iĢleriyle alakalı beklentilerini değiĢtirmesinden kaynaklanabildiği ifade 

edilmektedir.
109

 

 Kişilik 

KiĢilik ile iĢ tatmini arasında önemli bir iliĢki söz konusudur. Örneğin; agresif ve 

çevresine adapte olamayan bireylerde iĢ tatminsizliği daha sık görülmektedir. Bu tip 

çalıĢanlar çevreleri ile rahat iliĢkiler kuramamaktadır ve hayata bakıĢ açıları olumsuz 

seyirdedir. Bir baĢka açıdan bakıldığında, özel hayatında mutsuzluk yaĢayanların, 

mutluluğu iĢ hayatında aradıkları kanısı oluĢmuĢtur. Ancak yapılan çalıĢmalar bu 

durumu doğrulayamamıĢtır. Olumsuz tutumlarda yaygınlaĢma gözükmektedir. Ancak 

bu tutumlarda neden sonuç iliĢkisinde kesinlik görünmemektedir. Yani iĢteki 

tatminsizlik mi özel hayatı etkiliyor, yoksa özel hayattaki tatminsizlik mi iĢ hayatını 
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etkiliyor, net bir cevabı bulunmamaktadır.
110

 

 2.1.3.2. Örgütsel Faktörler 

Kurumsal bir ortamda ve belli bir zaman dilimi içerisinde gerçekleĢtirilen görev 

olarak algılanan iĢ, çalıĢanın çalıĢtığı iĢ yerine sağladığı katkı veya değer olarak da tarif 

edilebilir. Bu durumda çalıĢanın iĢ tatmini tanımlandığında iĢ ve çalıĢma ortamına 

iliĢkin olarak pek çok faktörün etkisi ile gerçekleĢen tutumları söz konusu olmaktadır. 

Bu faktörler, iĢin gereklerinden olan bilgi düzeyi ve becerilerden, iĢin çalıĢanına 

kazandırdığı sosyo-ekonomik çıkarlara kadar uzun bir liste Ģeklinde ele alınabilir.
111

 

ĠĢ yaĢamında kiĢisel hedeflerle örgütsel hedeflerin uyumlu olması önemlidir. 

ÇalıĢanların örgütsel misyon, değer ve hedefleri içselleĢtirmesi, bunları kendi 

değerleriyle birleĢtirip örgüte uyum sağlaması için kiĢisel beklentilerle örgütsel 

beklentilerin birbirini tamamlaması gerekir.
112

  

ĠĢ tatminini etkileyen faktörler içerisinde bulunan örgütten kaynaklı nedenler 

aĢağıda ayrıntılı Ģekilde ele alınmaktadır. 

 İşin Niteliği ve Zorluk Derecesi  

ĠĢ ve iĢin niteliği, iĢin ilgi çekici olması, bireye öğrenme olanağı tanıması, bireye 

sorumluluk yüklemesi tatmin nedenleri arasında yer alabilir. Bireyler kendilerine 

yeteneklerini kullanma olanağı veren, çalıĢırken serbestlik fırsatı tanıyan, statü 

sağlayan, özel beceriler gerektiren iĢlerden, ayrıca çok yönlü iĢleri yaptıkça kendilerinin 

baĢarılı olduğuna dair geri bildirimler aldığında yaptıkları iĢlerden tatmin olurlar.
113

 

Zihinsel olarak güç bir iĢ, çalıĢan tarafından baĢarılı Ģekilde yerine 

getirilebiliyorsa ve etrafta bu durum fark ediliyorsa çalıĢan üst düzeyde tatmin olacaktır. 

Bunun dıĢında fiziksel güçlüğün iĢ tatmini açısından tatmin unsuru olmadığı kabul 

edilmektedir. Çok ağır ve yorucu iĢleri yerine getirmek toplum tarafından takdir 
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edilebilmek için yeterli değildir.. Birey kiĢisel özellik ve niteliklerinin üzerinde bir iĢi 

yerine getirmek zorunda ise bu durumda stres, moral düĢüklüğü gibi olumsuzluklar 

ortaya çıkacak ve bu da bireyi iĢ tatminsizliği ile karĢı karĢıya getirecektir.
114

 

   Yönetim Biçimi ve Yönetime Katılma 

ÇalıĢanlara yönetime ve alınan kararlara katılma olanağı verildiğinde, çalıĢanlar 

kendi fikirlerine önem verildiğini hissederek gerçek bir tatmin yaĢayacaklardır. 

Yönetime katılan bir çalıĢan kendi kendini psikolojik anlamda doyuracak, huzursuzluk 

ve mutsuzluk hislerinin gittikçe yok olduğunu görecektir. Yönetime katılma, çalıĢana 

benliğinin tatmini için önemli olanaklar tanıyarak örgüt ile kaynaĢtıracak ve örgütsel 

hedeflere doğru çalıĢanı kamçılayacaktır. Ayrıca örgüt içinde ortaya çıkan sorunlara 

karĢı ürettiği çözümlerin, yöneticisi ve iĢ arkadaĢları tarafından onaylandığını gördüğü 

sürece, çalıĢan iĢ tatminine daha kolay ulaĢacaktır. 

ÇalıĢanların iĢ tatminini etkileyen yönetim biçimi iki Ģekilde ortaya çıkmaktadır. 

Ġlki, karar alma sürecine çalıĢanların katkısını sağlamaktır. Ġkincisi ise çalıĢan odaklı 

hareket etmektir. Yani, çalıĢanlara göre davranıĢ gösterme ve onlarla sıkı bağlar 

kurmaktır. Yapılan araĢtırmalar sonucunda görülen bir diğer önemli konu da çalıĢana 

yönelik davranıĢ gösteren yöneticilerin, iĢe yönelik davranıĢ gösteren yöneticilere 

kıyasla daha yüksek düzeyde iĢ tatminini sağladığıdır.
115

 

   İş Yerinin Fiziki Koşulları 

ĠĢ yeri çalıĢma koĢulları ile; bir iĢ yerindeki rahatlık, güvenlik ve sağlığa yönelik 

çalıĢma çevresinden söz edilmektedir. ĠĢ yaĢamında görülen hızlı değiĢim, çalıĢanların 

güvenlik ve sağlığının koruma altına alınmasını zorunlu kılmıĢtır. ĠĢ yerinin fiziksel 

koĢulları, çalıĢanların yer aldığı çalıĢma ortamı ve onun üzerinde etkili olan fiziksel 

koĢullar verimliliği etkilemede önemli paya sahiptir. Mevcut koĢulların istenilen düzeye 

gelmesi ile çalıĢan yaptığı iĢiyle kendisinin daha uyumlu olduğunu düĢünecek, çalıĢanın 

iĢe olan bağlılığı artacak ve bu da iĢten tatmin olmasını kolaylaĢtıracaktır. 
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Fiziksel çalıĢma koĢullarının kötü ya da olumsuz olması ile birlikte çalıĢanların 

iĢ tatmini düzeyinde düĢüĢ yaĢanmaktadır. Örneğin; aĢırı sıcak ya da soğuk olan bir iĢ 

yerinde, gürültülü bir çalıĢma ortamında ve iĢ güvenliğinin sağlanmadığı bir ortamda 

bulunan çalıĢanların hissettiği bedensel baskılar nedeniyle yaĢadıkları gerilim onların iĢ 

tatminlerinin düĢmesine neden olmaktadır. 

Bunların dıĢında iĢ yerinin dekorasyonunun zevkli olması da bireyin sinir 

sistemi sağlığına pozitif yansımakta ve iĢini yaparken istekli olmasına neden olarak 

verimliliğini artırabilmektedir. ÇalıĢan tatmini üzerinde etkili olan önemli koĢullardan 

bir diğeri de sağlık ve hijyendir. Hijyenik olmayan koĢullarda çalıĢan bireylerde 

hastalıklara yakalanma olasılığı yüksek olmakta, çalıĢanın verimli Ģekilde çalıĢmasına 

engel oluĢturmakta, hatta iĢe gelmemesine yol açarak iĢ kaybına neden 

olabilmektedir.
116

 

   Ücret  

ĠĢ tatmininin ana faktörlerinin birisi de ücrettir. Ücret sisteminin psikolojik ve 

sosyal yönü, çalıĢanların iĢe karĢı tutumunu olumlu veya olumsuz Ģekilde 

etkileyebilmektedir. ÇalıĢan, çalıĢtığı iĢ yerinin sunduğu ücret sisteminin beklentisine 

uygun ve adil olmasını ister. Alınan ücretin iĢ tatmini açısından diğer bireylere göre 

dengeli dağılması, yüksek olmasından daha önemlidir. Yapılan araĢtırmalar iĢ 

tatmininin alınan ücret ile olumlu bir iliĢki içinde olduğunu ortaya koymaktadır. 

ÇalıĢanın aldığı ücret ne kadar yüksekse sağlayacağı tatmin de bir o kadar yüksek 

olmaktadır.
117

 

Ücretin, iĢ tatminini sağlamasındaki etkisi ilk baĢlarda miktarı ile ilgili iken 

belirli bir aĢamadan sonra çalıĢanın yaĢamını devam ettirebilmek için temel ücret 

üzerinde ücret alması ile ve ücretin diğer çalıĢanlar arasındaki adaletli dağılımı ile 

iliĢkilidir. ÇalıĢanın kendisi ile benzer iĢleri yapan ve özellikle kendisinden beceri, bilgi 

ve yetenek bakımından daha düĢük düzeyde olan bir baĢka çalıĢana göre daha düĢük 

ücret alması iĢ tatminsizliğine neden olacaktır. Bundan dolayı ücretin miktarı kadar 
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çalıĢanlar arasında eĢit dağılımı da tatmin ya da tatminsizlik nedeni olabilecektir.
118

 

Ücretin, iĢ tatminine olan etkisi farklı statüde olanlara göre de değiĢkenlik 

gösterebilmektedir. Örneğin, iĢçiler ile teknisyenler ve yöneticiler kıyaslandığında, iĢin 

ilginçliği, kendini gerçekleĢtirme gibi motive edici faktörler, ücret ve çalıĢma 

koĢullarına kıyasla tatmin üzerinde daha fazla katkıda bulunmaktadır. Ülkemizde ücret 

düzeyleri, erkekler için kadınlardan, evliler için bekarlardan ya da mavi yakalı çalıĢanlar 

için beyaz yakalı çalıĢanlardan daha fazla öneme sahip bir değiĢken olarak 

görülmektedir.
119

 

   Takdir Edilme Duygusu  

Takdir görme çalıĢanı baĢarıya ulaĢtıran önemli yollardan biridir. Zamanında ve 

yerinde övülen, yaptığı iĢlerden dolayı takdir edilen bir çalıĢanın iĢinden duyduğu 

tatmin artacaktır. ÇalıĢanın gösterdiği performansın gerektiği gibi takdir edilmesi, 

ödüllendirilmesi, değerlendirilmesi, baĢarılarından gurur duyulması, kariyerinde 

ilerleme olanağına sahip olması gibi etmenler iĢ tatminine olumlu katkı 

sağlamaktadır.
120

  

   Algılanan Örgütsel Destek  

Örgütsel destek kuramı, örgütün ileri sürdüğü politikaların ve faaliyetlerin 

yararının çalıĢanlar tarafından algılanabildiğini ifade etmektedir. Bu kurama göre, 

çalıĢanlar örgüt faaliyetlerinin kendileri için yararlı olmasına, yüksek derecede bağlılık 

ve performans ile yanıt verirler. BaĢka bir ifade ile terfi, maddi faydalar, eğitim fırsatı 

ödül sistemi gibi olumlu iĢ olanakları örgütün kendi isteğine bağlı olarak verildiğinde 

çalıĢanın örgüte olan desteği ve bağlılığı yüksek düzeyde olacaktır.
121

 

Algılanan örgütsel destek, çalıĢanların zaman ve emek harcadıkları örgüt 

tarafından kendilerine sunulan destek, yardım ve saygıyı tarif eder. Bu kurama göre, 
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algılanan örgütsel desteğin artması, çalıĢanların “örgütlere insan benzeri özellikler 

atfetmeleri” yaklaĢımından meydana gelir. KarĢılıklılık esasına göre daha güçlü bir 

örgütsel destek, çalıĢanlarda örgütün refahının düĢünülmesi ve örgütün amaçlarını 

gerçekleĢtirmesi için aracılık etme gereksinimini hissettirir. Ġkinci yönü, örgütsel destek 

algısına dikkat çekilmesi ile birlikte ortaya çıkan saygı ve onaylama, çalıĢanları örgüt 

üyeliğine götüren duygusal gereksinimlerinin tatmin edilmesine katkı sağlar. Son olarak 

ise algılanan örgütsel destek, çalıĢanların inançlarını güçlendirir.
122

 

Örgütsel destek algısı yüksek olan çalıĢanlar örgüte yarar sağlayan davranıĢlarda 

bulunma eğilimine sahiptirler. Örgütsel desteğin sağladığı önemli yararlardan biri de 

çalıĢanın iĢ tatminini arttırmasıdır. Algılanan örgütsel destek çalıĢanın iĢten duyduğu 

tatmini arttırmakta ve pozitif bir duygu hali kazanmasını sağlamaktadır. Bu Ģekilde 

birey, çalıĢırken daha istekli olmakta ve ait olduğu kurumun çıkarlarını kendi çıkarları 

kadar önemseyerek daha çok katkı sağlamak için hareket etmeye baĢlamaktadır.
123

 

 2.2. Örgütsel Bağlılık Kavramına Genel Bir BakıĢ 

 2.2.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı  

Örgütsel bağlılık, bireyin çalıĢtığı örgüt ile bütünleĢmesi, örgütün amaç ve 

çıkarlarını içselleĢtirmesi olarak tanımlanabilir. 

Örgütsel bağlılık ilk olarak Whyte (1956) tarafından incelenip, sonraki yıllarda 

Porter, Becker, Mowday, Meyer ve Allen gibi birçok araĢtırmacı tarafından farklı 

disiplinlerde çalıĢmalar yapılan önemli bir kavramdır.
124

 Örgütsel bağlılık, çalıĢanın 

örgütle olan iliĢkisini ve örgüt üyeliğini sürdürme ya da sürdürme kararını açıklayan 

psikolojik bir durumdur.
125
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Örgütsel bağlılığın öğeleri Ģu Ģekilde ifade edilmektedir:
126

 

1. Örgütün amaç ve değerlerini (inanarak) kabul etme, 

2. Örgüt için beklenenden fazla çaba harcama, 

3. Örgüt üyeliğinin devamlılığı için sağlam bir istek içinde bulunma. 

Yıllar boyunca, örgütsel bağlılık dolaylı olarak farklı Ģekilde tanımlanmıĢtır. 

Örneğin,  genel olarak bağlılık, eylem özgürlüğünü kısıtlayan bir görev olarak 

tanımlanır veya Scholl (1981) „a göre koĢullar yerine getirilmediğinde ve iĢlev 

görmediğinde bireysel davranıĢın yönünü stabilize eden güç olarak tanımlanmaktadır. 

Bağlılık tanımı büyük bir önem arz etmektedir. Fakat neye bağlılık? Bir projeye, bir 

takıma veya bir hedefe mi? Bireylerin hem varlıklara hem de davranıĢlara bağlı 

olabileceği bilinmektedir. Bağlılık bir varlık olarak kabul edilebilir; davranıĢsal sonuçlar 

genellikle bunu ima etmektedirler. Benzer Ģekilde, bağlılık bir eylem olarak 

düĢünüldüğünde, bu davranıĢın ilgili olduğu kurum, açıkça belirtilmediği durumlarda 

bile, genellikle kolayca anlaĢılır.
 127

 

 2.2.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi  

Örgütlerin yaĢamını devam ettirebilmesi örgüt üyelerinin örgüt için çalıĢmaya 

devam etmelerine bağlıdır. Örgüt üyelerinin örgütlerine bağlılığı örgütleri daha güçlü 

kılar. Bundan dolayı örgütler dağılmamak için üyelerini örgüte daha bağlı hale 

getirmeye çalıĢır. Örgütsel bağlılığın artıĢının çalıĢanın örgüt içindeki verimliliğini 

arttırdığı ileri sürülmektedir. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların içinde bulunduğu gruba ve 

iĢe olan bağlılıkları olarak ele alınmaktadır. Örgütsel bağlılığın iĢe devamsızlığı, geç 

gelmeyi önlediği ve bu bağlılığı örgüt üyelerinin tutumsal ya da davranıĢsal sebepler 

geliĢtirerek sürdürdüğü düĢünülmektedir.
128
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 2.2.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler  

Örgütsel bağlılığa etki eden farklı etmenler bulunmaktadır. Bu etmenler;
129

 

 YaĢ, cinsiyet, medeni durum ve tecrübe, 

 Örgütsel adalet, güven ve iĢ tatmini, 

 Rol çatıĢması, 

 Uygulanan çalıĢmanın değeri, 

 Karar alma sürecindeki iĢtirak, yapılan iĢlerin içerisinde bulunma, 

 ĠĢ güvenliği, bilinirlilik, çalıĢma süreleri, 

 Verilen ücret ve ücret haricinde sunulan imkânlar, 

 Çaresizlik, monotonluk, yabancılaĢma, 

 Yükselme imkanları, iĢ arkadaĢları, liderlik tavırları, mükafatlar, 

 Farklı yerlerde olan iĢ imkanları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, çalıĢanlara 

gösterilen alaka olarak gösterilmektedir. 

Dolayısıyla örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri kiĢisel faktörler, örgütsel 

faktörler ve örgüt dıĢı faktörler olarak değerlendirebiliriz. ÇalıĢanın kendisini örgütün 

güçlü bir üyesi gibi hissetmesi ve bunun için çaba göstermesi, örgütün hedef ve 

değerlerini ona sunulan imkanlar doğrultusunda değerlendirmesi, örgütün çalıĢana karĢı 

tutumunun çalıĢanın beklentisi düzeyinde olması gibi faktörler bağlılığın oluĢmasında 

etkilidir. 

Sonuç olarak bakıldığında, örgütlerde çalıĢanın iĢe ve örgüte bağlılığı, verimlilik 

ve yüksek performans olarak ortaya çıkması açısından gereklidir. Örgütsel bağlılığı 

arttırmak için baĢlıca yollar olarak;
130

 

 ÇalıĢanların örgütün amaçlarını iyi bilmeleri ve uygulayabilmeleri için 

amaçların da kolay ve açık bir Ģekilde ifade edilmesi,  

 Daha önceden belirlenmiĢ hedeflere ulaĢmak için yönetimin de tam 

manada bağlılık göstermesi ve belirlenen hedeflerin tutturulabilmesi için 
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grup çalıĢmalarına yer verilmesi,  

 Örgütsel baĢarının çalıĢanlarla paylaĢılması,  

 ĠĢin her aĢamasında çalıĢanlarla bilgi alıĢveriĢinde bulunulması, 

 gerekliliği göz önünde bulundurulduğunda çalıĢanların örgüte olan güven 

duyguları artacak ve bağlılıkları yüksel düzeyde olacaktır 

 2.3. TükenmiĢlik Kavramına Genel Bir BakıĢ 

 2.3.1. Tükenmişlik Tanımı 

TükenmiĢlik, bireyin fiziksel ve psikolojik olarak kendini bitkin hissetmesi, 

insanlarla yüz yüze iliĢkilerde onlara karĢı olumsuz ve isteksiz tutum sergilemesi, ayrıca 

kendisini her konuda yetersiz ve baĢarısız görmesi olarak açıklanabilir. 

TükenmiĢlik, bireyin iĢi gereği birlikte çalıĢtığı insanlara karĢı duyarsızlaĢması, 

duygusal açıdan bitkinlik hissetmesi ve öz yeterlilik ve baĢarı hissinin kaybı olarak 

ortaya çıkar. TükenmiĢlik durumu genellikle insanlarla iç içe iliĢki gerektiren 

mesleklerde görülür.
131

 Bu durumun gözlemlendiği meslekler öğretmenlik, yöneticilik, 

avukatlık,doktorluk gibi insan iliĢkilerinin hakim olduğu toplumsal içerikli mesleklerdir. 

ĠĢ stresinin neden olduğu bedensel, psikolojik ve davranıĢsal değiĢiklikleri 

oluĢturan tüm unsurların bileĢkesine eĢ değer bir baskı olan tükenmiĢlik, geçici bir 

yorgunluk veya zorlanma hali değil, çalıĢanın iĢinden soğuması ile sonuçlanan kalıcı bir 

durumdur. Bu durum 1970'li yıllarda tanımlanmaya baĢlanmıĢtır. Ancak 1980‟li yılların 

baĢlarına kadar, tükenmiĢlik konusunda sistemli çalıĢmalar yapılmamıĢtır. Ġlk olarak ise 

bu durumu tükenmiĢlik olarak nitelendiren kiĢi Freudenberger‟dir. Freudenberger 

(1974) tükenmiĢliğin tanımını “baĢarısız olma, yıpranma, enerji ve gücün azalması veya 

tatmin edilemeyen istekler sonucunda bireyin iç kaynaklarında meydana gelen tükenme 

durumu” Ģeklinde yapmıĢtır. Bu tanıma göre tükenmiĢlik kiĢinin kendisini yetersiz 

görmesi ile iç dünyasında sıkıntı yaĢaması olarak kabul edilebilmektedir.
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 2.3.2. Tükenmişliğin Nedenleri  

TükenmiĢliğin ne olduğunun tam olarak anlaĢılabilmesi için tükenmiĢliğe yol 

açan sebeplerin bilinmesi gerekmektedir. TükenmiĢliği tek bir nedene bağlamak 

mümkün değildir. Birçok farklı etmenin bir araya gelmesi ile tükenmiĢlik durumu 

ortaya çıkmaktadır. ĠĢ yaĢamında karĢılaĢılan zorluklar, iĢ yükünün ağırlığı, demografik 

özellikler ve kültürel farklılıklar tükenmiĢliğe neden olan bazı faktörlerdir. Ancak 

bireysel ve çevresel nedenler olarak iki ana baĢlık altında tükenmiĢliğin nedenlerini 

belirtebiliriz. 

 2.3.2.1. Bireysel Nedenler  

Bireyin kiĢilik özellikleri ve sosyal yaĢamı tükenmiĢliğe neden olma boyutunda 

önemli noktalardır. Bireysel farklılıklar tükenmiĢliğe farklı Ģekilde tepki verilmesine yol 

açmaktadır. Aynı meslekte ve aynı Ģartlarda çalıĢan iki kiĢiden birisi bu durumdan 

hoĢnutken bir değeri ise tükenmiĢlik sürecinin içerisine girebilmektedir.
133

  

KiĢisel özellikler bireylerin tükenmiĢliğe eğilimlerini hem arttırıcı hem de 

azaltıcı etkiye sahip olmaktadırlar. Maslach‟ın öğrencileri olan Maxine Gann ve Steve 

Hackman bireysel faktörler ile ilgili ilk verileri toplayan araĢtırmacılardır. Yaptıkları 

araĢtırmaya göre; kendini ifade etme becerisi düĢük olan, kaygılı, insanlarla iletiĢime 

geçmek istemeyen kiĢiler tükenmiĢliğe eğilimi olan kimselerdir. Bu kimselerin 

çoğunlukla kendilerine güvenleri yoktur, karĢılarına çıkan zorluklarla mücadele edemez 

ve yetersizlik duygusuna kapılırlar. Her birey genel anlamda tükenmiĢlik riski 

altındadır. Ancak pasif ve zayıf kiĢilik yapılarına sahip olan bireyler daha büyük risk 

taĢımaktadırlar.
134
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 2.3.2.2. Çevresel Nedenler 

TükenmiĢlik ilk olarak bireysel özelliklerden kaynaklanan bir sorun olarak kabul 

görmüĢtür. Bu bağlamda sorunun kaynağı kiĢi ve kiĢinin yaĢadığı sorunlardır. 

Sonrasında tükenmiĢliğin sadece kiĢi kaynaklı bir problem olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.
135

  

Bireysel nedenlerin tükenmiĢlik durumu üzerinde etkili olması gibi çevresel yani 

örgütsel nedenler de tükenmiĢliğin üzerinde etkin rol oynamaktadır. ÇalıĢılan kurumun 

çalıĢma saatleri, iĢ yükü, iĢin niteliği, iĢ tatmini, kurum iĢleyiĢindeki kusurlar, birlikte 

çalıĢılan kiĢiler Ģeklinde tükenmiĢliği etkileyen faktörleri sıralayabiliriz.
136

 

Örneğin; öğretmenlerde tükenmiĢliğe yol açan faktörleri belirlemeye yönelik 

yapılan çalıĢmalarda öğretmenin yaĢı, cinsiyeti, medeni durumu, eğitim düzeyi, çalıĢma 

süresi, son çalıĢtığı kurumdaki görev süresi, iĢ deneyimi, kendini etkili bir öğretmen 

olarak değerlendirip değerlendirmemesi tükenmiĢliğe sebep olan bireysel değiĢkenler 

olarak belirtilmiĢtir. Ayrıca öğretmenin çalıĢtığı okul müdüründen destek almamasının, 

sosyal ve ekonomik desteğin eksikliğinin tükenmiĢliği artıracağı kabul edilmektedir.
137

  

 2.3.3. Tükenmişliğin Belirtileri  

TükenmiĢlik ile ilgili olarak, öfke patlamaları, agresiflik durumları, yalnızlık ve 

çaresizlik hissi Ģikayetleri ilk olarak ortaya çıkan belirtilerdir. KiĢilerin hem sosyal hem 

de meslek yaĢantısını olumsuz yönde etkileyen, mesleki performansını düĢüren 

tükenmiĢlik, bu belirtilerin sürekli aralıklarla ortaya çıkması olarak tanımlanmaktadır. 

Tükenme zamanla ortaya çıkan devamlı olarak olgunlaĢan bir durumdur. Belirtilerinin 

göz ardı edilmesi, kiĢinin meslek yaĢantısından ve kendisinden uzaklaĢmasına ve 

kiĢiliğine uygun olmayan davranıĢlar sergilemesine neden olmaktadır. 

TükenmiĢliğin belirtilerinin küçük uyaranlar ile ortaya çıktığı 
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söylenebilmektedir. Bu uyaranlar; iç bulantısı, yorgun düĢme, iĢ memnuniyetsizliği, 

stres, umutsuzluk, alıngan olma, çalıĢma verimliliğinde düĢüĢ, yalnızlık hissi, 

huzursuzluk, adaptasyon sorunu yaĢama, baĢ ağrılarının artması, devamlı iĢten ayrılma 

isteği Ģeklinde sıralanabilir. TükenmiĢlik belirtileri, fiziksel, psikolojik ve davranıĢsal 

belirtiler olmak üzere üç baĢlık altından toplanabilmektedir.
138

 

 2.3.3.1. Fiziksel Belirtiler  

Bireylerde tükenmiĢliğin fiziksel belirtileri; yorgunluk ve bitkinlik hissi, sık sık 

görülen baĢ ağrısı, uykusuzluk, solunum güçlüğü, yüksek kolesterol, uyuĢukluk, kilo 

kaybı, genel ağrı ve sızılar, koroner kalp rahatsızlığı artıĢı, çok sık görülen soğuk 

algınlığı ve gripler Ģeklinde sıralanabilmektedir. 

 2.3.3.2. Psikolojik Belirtiler  

TükenmiĢliğin psikolojik belirtileri; depresif duygularda çoğalma, kendini 

desteksiz ve güvensiz hissetme, ümitsizlik, huzursuzluk, benlik saygısında düĢme, 

değersizlik, eleĢtirilere aĢırı duyarlılık, kararsızlık, suçluluk, anlamsızlık hissi, 

baĢarısızlık duygusu Ģeklinde sıralanabilmektedir. Bunların yanı sıra saygı, sevgi 

hoĢgörü gibi olumlu duygularda da azalma görülmektedir.
139

 

 2.3.3.3. Davranışsal Belirtiler  

TükenmiĢliğin davranıĢsal olarak birçok belirtisi bulunmaktadır. Bunlar; kiĢinin 

ani öfkelenmesi, iĢine gereken hassasiyeti göstermemesi, iĢe gitme isteğinin olmaması, 

olay ve durumlara karĢı Ģüpheci bir Ģekilde yaklaĢması olarak sıralanabilmektedir. 

Bunların yanı sıra çevresindeki insanlardan uzaklaĢma, kararsızlık, özsaygı ve 

özgüvende azalma, içe kapanma, insanlara güvenmeme veya onlardan kaçınma, kuruma 

yönelik ilginin kaybı, bazı Ģeyleri erteleme ve sürüncemede bırakma, baĢarısızlık hissi, 

çalıĢmaya yönelmeme durumu ve insanlara karĢı suçlayıcı tavırda olma Ģeklinde 

sıralanabilmektedir. 
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 2.3.4. Tükenmişliğin Sonuçları  

TükenmiĢliğin sonuçları çok yönlüdür. Bu çok yönlülük bünyesinde, kiĢinin 

yaĢantısını zorlaĢtıracak nüanslar barındırır. KiĢinin yaĢamı zorlaĢtıkça birçok boyut 

ortaya çıkmaktadır. Bu boyutların her biri bireyin yaĢantısında sıkıntılar ortaya 

çıkarmakta, hem bireyi hem de çevresini olumsuz yönde etkilemektedir. TükenmiĢlik 

yaĢayan bir bireyden yüksek performans göstererek çalıĢması beklenememektedir. 

TükenmiĢlik durumu içsel bir durum olarak baĢ göstermektedir. Fakat etki alanı birey 

ile sınırlı kalmamaktadır. Bireyin psikolojik ve fiziksel sağlığı, iĢ ortamı ve ailesi 

tükenmiĢliğin etki alanına girmektedir.
140

 

 2.3.4.1. Tükenmişliğin Bireysel Sonuçları  

TükenmiĢlik ile birey değiĢim yaĢar. Bunun sonucu olarak bireyde bir takım 

psikolojik veya fiziksel rahatsızlıklar ortaya çıkabilmektedir. TükenmiĢlik içerisinde 

olan birey çalıĢtığı iĢ içerisinde nitelikli hizmet sunamamakta, etrafındaki kiĢiler ile 

olumlu bir çalıĢma ortamı yaratamamaktadır. Ayrıca bu bireyler (uyuĢturucu kullanma, 

alkol alma, Ģiddet gibi) yüksek riskli davranıĢlarda bulunabilir ve iĢe odaklanmada 

dikkat kaybı yaĢayabilirler.
141

  

KiĢinin tükenmiĢliği hem sosyal çevresinde hem de iĢ ortamı çevresinde devamlı 

olarak yaydığı negatif enerji ile beslenmektedir. Dolayısıyla tükenmiĢliği azaltabilmek 

için birey iĢ ortamından uzaklaĢtırılabilir veya kendisi uzaklaĢabilir. Aynı durum sosyal 

çevresi için de geçerlilik göstermektedir. Birey tükenmiĢliğin verdiği etkiler ile öfke 

kontrolünü sağlayamaz hale gelebilmekte, kötü bağımlılıklar edinebilmektedir. 

Dolayısıyla tükenmiĢlik bireyi çok yönlü olarak etkilemekte ve yaĢam kalitesinde 

düĢüĢe neden olmaktadır.
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 2.3.4.2. Tükenmişliğin İş Hayatına İlişkin Sonuçları  

Birey baĢlangıçta mesleğine heyecanla baĢlar ve özveri ile çalıĢır. Ancak birey 

tükenmiĢliğe etki eden bir takım faktörler neticesinde kurumsal bağlılığını 

yitirmektedir. TükenmiĢlik içerisinde olan birey bu durumu dıĢarıya da yansıtmaktadır. 

Bir örgüt içerisinde bir kiĢinin tükenmiĢlik yaĢaması, etrafındaki diğer çalıĢanları ve 

örgüt iĢleyiĢini yüksek oranda etkileyeceği anlamına gelmektedir.
143

  

TükenmiĢlik yaĢayan birey durumlara negatif olarak yaklaĢtığı için etrafındaki 

kiĢilerin de durumlara karĢı bakıĢ açılarını değiĢtirebilmektedir. Bu durum iĢ ortamında 

performans düĢüklüğüne ve niteliksiz çalıĢmaya sebebiyet vermektedir. Genel olarak ele 

aldığımızda iĢ hayatında tükenmiĢliğin olması durumu; verimliliğin düĢmesine, 

çalıĢanlardaki kurumsal bağlılığın azalmasına, iĢ devamsızlıklarının artmasına ve 

hizmet verilen kitlede memnuniyetsizlik oranının artmasına sebep olmaktadır.
144

 

 2.3.4.3. Tükenmişliğin Aile Hayatına İlişkin Sonuçları  

Bireyi etkisi altına alan tükenmiĢlik, o kiĢinin etrafındaki herkesi etki alanına 

dahil etmektedir. TükenmiĢlik yaĢayan kiĢi dıĢarıda karĢılaĢtığı olumsuz durumlar ile 

ilgili ailesine devamlı olarak yakınmalarda bulunabilmektedir. Zihinsel olarak yorgun 

olan kiĢi, aile içerisinde de en ufak bir probleme karĢı tolerans gösteremez duruma 

gelebilmektedir. Dolayısıyla kiĢinin söylemleri ve tahammülsüzlüğü, aileye psikolojik 

veya fiziksel Ģiddet unsuru olarak da geri dönebilmektedir.
145

 

TükenmiĢlik içerisinde olan kiĢi kendisini yalnız hisseder ve o zaman diliminde 

aile kavramının önemini yitirmiĢ duruma gelir. Aile içerisinde ebeveynlerden birisi 

tükenmiĢlik yaĢadığı zaman, aynı çatı içerisinde yaĢayan çocuklar da bu durumdan 

etkilenmektedir. Bu durum, küçük yaĢta tükenmiĢlikle tanıĢan çocuğun gelecek 

yıllardaki yani yetiĢkin dönemindeki hayatını etkileyebilecek güçte ve niteliktedir. Aile 

hayatında tükenmiĢliğin olması durumu; aile fertlerinin birbirinden soyutlanması, aile 
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içi çatıĢmaların yaĢanması, boĢanma ve ebeveyn-çocuk ayrılıklarının olması sonuçlarını 

doğurmaktadır.
146

 

 2.3.5. Tükenmişlik ile Başa Çıkma Yolları  

TükenmiĢlik ile mücadele edebilmek adına öncelikle bireylerin bu durumu 

yaĢadıklarının farkında olmaları gerekmektedir. Ayrıca iĢ içerisindeki sorunlar için fikir 

alıĢveriĢi yapmaları, iĢ yerinde sosyal destek iklimini yaratmaları ve sağlıklı 

beslenmeleri gerekmektedir. TükenmiĢlik sadece bireyden, sosyal yaĢantıdan veya iĢ 

yaĢamından bağımsız bir Ģekilde gerçekleĢmemektedir. Bu nedenle baĢa çıkma yolları 

düĢünüldüğünde hem bireysel hem de örgütsel zeminde çözüm yolları aranmalıdır. 

Dolayısıyla tükenmiĢlik ile baĢa çıkma yöntemleri iki baĢlık altında 

toplanabilmektedir.
147

 

 2.3.5.1. Bireysel Olarak Tükenmişlik ile Başa Çıkma Yolları  

Bireysel olarak tükenmiĢlik ile baĢa çıkabilmek için tükenmiĢliğin etkilerinin 

azaltılabilmesi önemli bir adımdır. Bireyin çalıĢırken dinlenme araları vermesi, düzenli 

yemek yemesi, uyku düzenine dikkat etmesi, bir takım hobiler edinmesi bireysel olarak 

tükenmiĢlik ile mücadele etmesinde önemli rol oynamaktadır. 

Leiter 1990 yılındaki bilimsel çalıĢmasında tükenmiĢlikle baĢa çıkabilmek adına 

iki yöntem olduğunu belirtmiĢtir. Bunlar kaçıĢ mücadelesi ve kontrol mücadelesidir.
148

 

Kaçış Mücadelesi: Bu mücadele yöntemi kiĢinin hayatında olan sorunlardan 

kaçması ve bu sorunları görmezden gelmesi Ģeklinde açıklanmaktadır. Ancak kaçıĢ 

mücadelesini seçen bireyler sorunlarını biriktirerek yaĢantılarına devam ederler. Bu 

nedenle bu mücadele yöntemini seçen bireylerde tükenmiĢliğin görülme olasılığı daha 

yüksektir. 
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Kontrol Mücadelesi: Bu mücadele yöntemi kiĢinin hayatında olan sorunları bir 

takım stratejiler ile kontrol altına almaya çalıĢması Ģeklinde açıklanmaktadır. Birey bu 

yöntem ile karĢılaĢtığı sorunların kaynağına inerek sorunları çözüme kavuĢturmakta ya 

da kontrol altına almaktadır. Dolayısıyla mücadele yöntemini seçen bireylerde 

tükenmiĢliğin görülme olasılığı daha düĢüktür. 

 2.3.5.2. Örgütsel Olarak Tükenmişlik ile Başa Çıkma Yolları 

TükenmiĢlik sadece ortaya çıktıktan sonra müdahale edilmesi gereken bir durum 

değildir. Öncesinde de bu durumun ortaya çıkmasını engelleyecek bir takım önlemler 

alınmalıdır. Örgütler çalıĢanlarında tükenmiĢliğin oluĢmaması veya var olan 

tükenmiĢliğin giderilmesi adına bir takım mücadele tekniklerine baĢvurmaktadırlar. 

Örgütlerin bu hususta izleyecekleri yol daha bilgili, dayanıklı ve verimli çalıĢanlarının 

olma olasılığını önemli ölçüde etkilemektedir.
149

 

Örgütsel olarak tükenmiĢlik ile baĢa çıkmak için önerilebilecek çözüm yolları 

mevcuttur. Öncelikle çalıĢanların iĢ tanımlarının net bir Ģekilde belirlenmesi, iĢverenin 

de çalıĢana anlayıĢlı yaklaĢması, iĢe alımlarda liyakata önem verilmesi gerekmektedir. 

Ayrıca çalıĢanların kiĢisel yeteneklerini geliĢtirebilecekleri iĢ baĢı eğitimlerin 

arttırılması, yeni iĢe baĢlayan personelin kurum içi oryantasyonunun sağlanması, iĢ 

yoğunluluğunu azaltabilmek için gerekli tedbirlerin alınması gereklidir. 
150

 

Örgüt içerisinde tükenmiĢlik ile mücadele teknikleri, aralıklı dinlenme, zaman 

yönetimi, stres eğitimi, sosyal beceriler eğitimi, mesleki taleplerin belirlenerek 

yönetilmesi, takım oluĢturma, meditasyon ve duygusal terapi Ģeklinde de 

sıralanabilmektedir.
151
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2.4. Literatür ÇalıĢmaları 

 ĠĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkilerle ilgili literatürde 

yapılan çalıĢmalar incelendiğinde bu kavramların ikili olarak birçok araĢtırmada ele 

alındığı ancak üç kavramın birlikte değerlendirildiği az sayıda araĢtırma olduğu 

gözlenmiĢtir. 

 Ġkili iliĢkiler incelendiğinde; iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık kavramlarının birbiri 

ile paralel iki kavram olduğu yapılan araĢtırmalarda görülmüĢtür. Literatürde bu iki 

kavramın birbirinin hem belirleyicisi hem de sonucu olabileceğini düĢünmemize neden 

olacak çok sayıda araĢtırma bulunmaktadır  (bkz. HoĢ ve Oksay (2015)
152

; Türkoğlu 

(2011)
153

; Bateman ve Strasser (1984)
154

; Mowday, Porter ve Steers (1982)
155

). 

Literatürdeki baskın görüĢ ise iĢ tatmininin örgütsel bağlılığa neden olduğudur (bkz. 

Sığrı ve Basım (2004)
156

; Baytok Karaca (2001)
157

; Igbaria, Parasuraman ve 

Badawy(1994)
158

). 

 TükenmiĢlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiler incelendiğinde bu iki kavramın 

birbiri ile yüksek derecede ve negatif yönde iliĢkili olduğu görülmüĢtür (bkz. Ağapınar 

(2011)
159

; Kinman ve Wray (2011)
160

; Karaalioğlu (2015)
161

; Arı (2015)
162

; Tekin ve 
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 Hasan Türkoğlu, İş Tatmini Örgütsel Bağlılık İlişkisi Ve Bir Uygulama, (Yüksek Lisans Tezi), Ankara 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2011. 
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 Thomas S. Bateman, Stephen Strasser, "A Longitudinal Analysis of the Antecedents of Organizational 

Commitment", Academy of Management Journal,Vol. 27, No. 1, 1984, ss. 95-112. 
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 Richard T. Mowday,  Lyman W. Porter,  Richard M. Steers, Employee Organization Linkages: The 

Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover, New York:Academic Pres,1982. 
156

 Ünsal Sığrı, Nejat Basım, "ĠĢgörenlerin ĠĢ Doyum ve Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Analizi: Kamu ve 

Özel Sektörde KarĢılaĢtırmalı Bir AraĢtırma", Selçuk Üniversitesi İ.İ.B.F. Sosyal ve Ekonomik 

Araştırmalar Dergisi, 2004, ss. 131-154. 
157

 Samuray Baytok Karaca,  İş Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi ve bir Uygulama, (Yüksek 

Lisans Tezi), Denizli: Pamukkale Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2001. 
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Eğilimleri Üzerine Etkisi, (Yüksek Lisans Tezi), Sivas: Cumhuriyet Üniversitesi Sağlık Bilimleri 

Enstitüsü, 2011. 
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Akgemci (2017)
163

). Ancak hangi kavramın diğerinin nedeni ya da sonucu 

olabileceğiyle ilgili kesin bir sonuç ortaya çıkmamıĢtır. 

 TükenmiĢlik ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri konu alan literatürdeki 

çalıĢmalar incelendiğinde, bu iki kavram arasında negatif yönde bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Genel kanı ise tükenmiĢliğin örgütsel bağlılığı etkilediği yönündedir (bkz. 

Leiter ve Maslach (1988)
164

; Golden (2006)
165

; Akgül (2014)
166

; Arık ve Turunç 

(2016)
167

; Haghani ve Hazraty (2016)
168

). 

 ĠĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik kavramlarının birbirlerine etkisini 

berber ele alan az sayıda araĢtırma olsa da bu alanda yapılan araĢtırmalar sonuçlarıyla 

birlikte sunulmuĢtur. 

 Koç (2012), çalıĢmasında ġırnak'ta 250 geçici köy korucusu (GKK) ile çalıĢarak 

GKK'ların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık (alt boyutlarının) düzeylerinin duygusal 

tükenme düzeylerine olan etkilerini regresyon analizi ile incelemiĢ ve bu üç değiĢkenin 

ele alınan örneklemin demografik özelliklerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek istemiĢtir. Elde edilen bulgulara göre GKK'ların, örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık ve devam bağlılığı ile iĢ tatmini düzeyleri arttıkça 

duygusal tükenme düzeyleri azalmıĢtır. Ancak örgütsel bağlılığın alt boyutlarından 

normatif bağlılık düzeyleri ise duygusal tükenme düzeylerine olumlu ya da olumsuz bir 

etki yapmamıĢtır.
169
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 Karadağ (2013), çalıĢmasında Ġstanbul'da kamuda görev yapan 201 çalıĢanın iĢ 

tatmini ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkileri ve bu değiĢkenlerin örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkilerini araĢtırmıĢtır. ÇalıĢmada korelasyon ve regresyon analizleri 

ile her üç kavramın alt boyutları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. TükenmiĢlik alt 

boyutu olan duygusal tükenme ile iĢ tatmini alt boyutu olan içsel tatmin ve örgütsel 

bağlılık alt boyutu olan duygusal bağlılık arasında anlamlı ve negatif yönlü iliĢkiler 

olduğu görülmüĢtür. Ayrıca iĢ tatmininin her iki alt boyutu (içsel ve dıĢsal tatmin) ile 

duygusal bağlılık arasında anlamlı ve pozitif yönlü iliĢkiler olduğu bulguları elde 

edilmiĢtir.
170

 

 Çankaya (2017), çalıĢmasında Ordu Üniversitesi Eğitim ve AraĢtırma 

Hastanesi'nde görev yapan 486 sağlık çalıĢanının iĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeylerinin 

örgütsel bağlılık düzeyleri üzerindeki etkilerini ve iĢ tatmininin tükenmiĢlik düzeyi 

üzerindeki etkilerini yapısal eĢitlik modellemesi kullanarak açıklamıĢtır. AraĢtırmanın 

sonuçlarına göre örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini ile arasında pozitif yönde ve örgütsel 

bağlılık ile tükenmiĢlik arasında negatif yönde bir iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca iĢ tatmini 

ile tükenmiĢlik arasında ise negatif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki elde 

edilmiĢtir.
171

 

 Boymul ve Özaltürkay (2017), çalıĢmalarında Mersin'de 387 özel sektör 

çalıĢanının örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini düzeylerinin, tükenmiĢlik düzeylerine etkisini 

çoklu doğrusal regresyon analizi ile ölçmeyi amaçlamıĢlardır. Yapılan regresyon analizi 

sonucunda; iĢin doğası, duygusal bağlılık, ücret ve yan haklar arttıkça çalıĢanların 

duygusal olarak tükenmeleri azalırken, çalıĢanlar arasındaki iletiĢimsizlik ve iĢ 

belirsizliğinin azalıĢı ile iĢ arkadaĢlarıyla uyum ve iĢin doğası geliĢtikçe çalıĢanların 

kiĢisel baĢarısının artacağı yönünde bulgular elde edilmiĢtir.
172

 

 Altınok (2018), çalıĢmasında nöbet sistemiyle çalıĢan 100 Kapıkule gümrük 
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personelinin demografik özelliklerinin tükenmiĢlik düzeyleri üzerine etkisinin olup 

olmadığını, ayrıca iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıklarının tükenmiĢlik düzeylerini etkileyip 

etkilemediğini korelasyon analizi ile araĢtırmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre; iĢ tatmini 

alt boyutları olan içsel ve dıĢsal tatmin arttıkça çalıĢanların tükenmiĢliği de o düzeyde 

azalacaktır. TükenmiĢliğin alt boyutlarından duyarsızlaĢma ve duygusal tükenme düzeyi 

azaldıkça da örgütsel bağlılığın alt boyutlarından duygusal ve normatif bağlılıkları 

artacaktır.
173

 

 Salehi ve Gholtash (2011) Ġslamic Azad Üniversitesi'nde görev yapan 341 

akademisyenin iĢ tatmini, tükenmiĢlik ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkileri ve bu 

değiĢkenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisini araĢtırmıĢlardır. 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre; tükenmiĢliğin örgütsel bağlılık üzerinde negatif yönde 

bir etkisi vardır. ĠĢ tatmini ise tükenmiĢlik üzerinde doğrudan ve negatif yönde bir 

etkiye sahiptir. Ayrıca iĢ tatmininin, tükenmiĢlik ve örgütsel bağlılık yoluyla örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerinde dolaylı ve pozitif bir etkiye sahip olduğu, tükenmiĢliğin 

ise örgütsel bağlılık yoluyla örgütsel vatandaĢlık üzerinde dolaylı ve negatif yönde bir 

etkiye sahip olduğu bulguları elde edilmiĢtir.
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

UYGULAMA 

 3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Yöntemi  

 Yapısal eĢitlik modellemesi, gözlenebilen değiĢkenler ile gözlenemeyen (gizil) 

değiĢkenlerin nedensel ve iliĢkisel olarak tanımlanmasına dayalı istatistiksel bir 

yöntemdir. 

 Yapısal eĢitlik modellemesi dıĢındaki istatistiksel yöntemler, çoğunlukla veri seti 

üzerinden değiĢkenler arasındaki iliĢkileri keĢfetmeye çalıĢırken, yapısal eĢitlik 

modellemesi teorik olarak kurulan modeldeki iliĢkilerin veri ile uyumunu 

doğrulamaktadır. Ayrıca bir modeldeki açıklayıcı değiĢkenlere ait ölçüm hatalarını 

hesaba katması yapısal eĢitlik modellemesini diğer yöntemlerden üstün kılar. 

Dolayısıyla hipotez testleri için yapısal eĢitlik modellemesi kullanılmasının, diğer 

yöntemlere göre daha baĢarılı sonuçlar vereceği söylenebilir. 

 Bu çalıĢma Ġstanbul ili Avrupa Yakasında bir kamu kurumunda görev yapan 

kamu çalıĢanlarının iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki 

iliĢkileri ortaya koymak için yapılmıĢtır. ÇalıĢma için yapısal eĢitlik modellemesi 

kullanılmasındaki temel amaç; yapısal eĢitlik modellemesinin, bu gizil değiĢkenler 

üzerindeki hem doğrudan hem de dolaylı etkileri ortaya koyabilmesidir. 

 Elde edilen verilerin istatistiksel olarak çözümlenmesi SPSS 22 paket programı 

ile yapılmıĢ, AMOS 23 programı ile de iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik 

kavramlarının nedensellik iliĢkileri Yapısal EĢitlik Modeli ile analiz edilmiĢtir. 

 Analiz sonucunda; çalıĢanların iĢten duydukları tatminin örgütsel bağlılığın 

oluĢmasında pozitif yönde etkili olduğu, ayrıca tükenmiĢlik düzeylerinin de iĢten 

duyulan tatmini ve örgütsel bağlılığı negatif yönde etkilediği bulgularının elde edilmesi 

hedeflenmiĢtir. 

 



 

 

61 

 3.2. AraĢtırmanın Anakütlesi ve Örneklemi 

 Örneklem belirleme sürecinde, örneklemin seçildiği anakütleyi temsil etmesi en 

önemli husustur. Anakütle ne ölçüde büyükse örneklem de o ölçüde büyük olmalıdır. 

Anakütlenin heterojenliği ne kadar yüksek ise örneklem de o derece heterojen 

olmalıdır.
175

 

 Yapısal eĢitlik modelleri örneklem büyüklüğüne duyarlı olan testlere 

dayandığından modelleme aĢamasına geçilmeden önce örneklem hacminin küçük 

olmamasına dikkat edilmelidir. Genellikle 100'den az katılımcı sayısı için örneklem 

hacmi küçük, 100-200 arası katılımcı sayısı için orta ve 200 den fazla katılımcı sayısı 

için örneklem hacmi büyük olarak tanımlanabilir.
176

 Ayrıca bazı araĢtırmacılara göre 

Yapısal EĢitlik Modellemesinde çalıĢılacak örneklem hacminin 200-500 arasında olması 

gerekir. 

Bu bağlamda çalıĢmanın anakütlesini oluĢturan Ġstanbul ili Avrupa Yakasında 

bir kamu kurumunda görev yapan 2500 kamu çalıĢanı arasından "Kolayda Örnekleme" 

yöntemi ile (%95 güven aralığında %5'lik örnekleme hatası için) 306 kiĢi seçilerek 

yeterli bir örneklem oluĢturulmuĢtur. Katılımcıların tamamı hazırlanan anket formlarını 

cevaplamıĢ fakat doldurulan formların 54 tanesinde eksik veriler olduğundan analizlere 

dahil edilmemiĢ ve 252 katılımcı üzerinden elde edilen verilerle analizler yapılmıĢtır. 

 3.3. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

ÇalıĢmada Ġstanbul ili Avrupa Yakasında bir kamu kurumunda hizmet veren 252 

katılımcıdan alınan verilerle analizler yapılmıĢtır. Örneklemin tüm kamu kurumu 

çalıĢanlarını temsil etmediği ve bulguların sadece ele alınan kamu kurumu için geçerli 

olduğu bilinmelidir. ÇalıĢmanın sonuçları ileride bu alanda yapılacak araĢtırmalara 

örnek teĢkil edebilir ve kapsamı geniĢletilerek konu ile ilgili literatüre farklı bakıĢ açıları 

kazandırılabilir. 
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 3.4. AraĢtırmada Kullanılan Veri Toplama Araçları 

 Bu çalıĢmada, bir kamu kurumunda görev yapan kamu çalıĢanlarının iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkileri ortaya koymak için anket 

yolu ile veri toplanmıĢtır. 

 ÇalıĢma için hazırlanan anket formu 4 bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde 

katılımcıların demografik özelliklerini belirleyebilmek için cinsiyet, medeni durum, yaĢ, 

öğrenim durumu ve kurumdaki çalıĢma sürelerinin bulunduğu 5 soruluk kiĢisel bilgi 

formu hazırlanmıĢtır. Ġkinci, üçüncü ve dördüncü bölümlerde ise literatürde kabul 

görmüĢ ölçeklerden faydalanılmıĢtır. 

 ÇalıĢanların iĢ tatmini düzeylerini belirlemek için Weiss, Davis, England ve 

Lofquist (1967) tarafından geliĢtirilen, Baycan (1985) tarafından Türkçeye uyarlanarak 

geçerlik ve güvenilirlik analizleri yapılan 20 maddeden oluĢan "Minnesota ĠĢ Tatmin 

Ölçeği"
177178

 ; örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek için Meyer ve Allen (1984) 

tarafından geliĢtirilen, Wasti (2000) tarafından Türkçeye uyarlanarak geçerlik ve 

güvenilirlik analizleri yapılan 18 maddelik "Örgütsel Bağlılık Ölçeği"
179180

 ve 

tükenmiĢlik düzeylerini ölçmek üzere Maslach ve Jackson (1981) tarafından 22 

maddeden oluĢturulan Ergin (1993) tarafından Türkçeye uyarlanarak geçerlik ve 

güvenilirlik analizleri yapılan "Maslach TükenmiĢlik Ölçeği" kullanılmıĢ
181182

 ve bu 

değiĢkenler arasındaki nedensellik iliĢkileri alt boyutlarıyla birlikte incelenmiĢtir. 

 Elde edilen verilere göre kullanılan ölçeklerin iç tutarlılığa sahip olup 

olmadıklarını yani ele alınan ölçeklerin güvenilir olup olmadıklarını belirlemek için her 

üç ölçeğe ve alt boyutlarına Güvenilirlik Analizi yapılmıĢtır. 
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Güvenilirlik analizi; bir ölçekte yer alan maddeler arasındaki iç tutarlılığı ölçer 

ve bu maddeler arasındaki iliĢkiler hakkında bilgi sunar.
183

 Güvenilirlik analizinin temel 

varsayımları, her madde toplam skorun doğrusal bir bileĢeni olmalıdır ve ölçekte 

toplanabilirlik özelliğinin bulunması yani maddeler arasında negatif korelasyon 

olmaması Ģeklindedir.
184

 Bir ölçeğin güvenilirliğinin test edilmesi için akademik 

çalıĢmalarda en çok kullanılan içsel güvenilirlik katsayısı Cronbach Alpha (α) 

katsayısıdır. Cronbach α değeri 0 ile 1 arasında değer almaktadır. 0,70'in üzerindeki 

değerler ele alınan ölçeğin güvenilir olduğunu gösterir. 0,60 değerinin altında ise ölçek 

güvenilirliği düĢüktür.
185

 

 3.4.1. Minnesota İş Tatmini Ölçeği 

 Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği, Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967) 

tarafından geliĢtirilmiĢ ve Baycan (1985) tarafından Türkçeye uyarlanarak geçerlilik ve 

güvenilirlik analizleri yapılmıĢtır. Ölçek 20 madde ve içsel tatmin, dıĢsal tatmin olmak 

üzere iki alt boyuttan oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan ifadelerden 

1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20 no'lu maddeler çalıĢanların içsel tatmin düzeyini; 

5,6,12,13,14,17,18,19 no'lu maddeler ise dıĢsal tatmin düzeyini ölçmektedir. 

 ĠĢ tatminin içsel boyutu "Faaliyet, Bağımsızlık, ÇeĢitlilik, Sosyal Durum, Ahlaki 

Değerler, Güvenlik, Sosyal Hizmet, Yetki, Beceri Kullanımı, Sorumluluk, Yaratıcılık, 

BaĢarı" maddeleriyle ölçülmüĢ; dıĢsal boyutu ise "Denetim-Ġnsan ĠliĢkileri, Denetim-

Teknik, ġirket Politikaları ve Uygulamaları, Ücretlendirme, Ġlerleme, ĠĢ arkadaĢları, 

Takdir, ÇalıĢma KoĢulları" maddeleriyle ölçülmüĢtür.
186

 

 ÇalıĢma için kullanılan iĢ tatmini ölçeği 5‟li likert tipi bir ölçektir. ÇalıĢanın 

iĢinden duyduğu memnuniyet derecesini tanımlamak için “Hiç Memnun 

Değilim:1puan” , “Memnun Değilim:2puan” , “Kararsızım:3puan” , 

“Memnunum:4puan” , “Çok Memnunum:5puan” olarak ölçekteki ifadelerin puanlaması 

yapılmıĢtır. 
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Baycan (1985), çalıĢmasında anket verilerini 120 kiĢiden oluĢan örneklemden 

toplamıĢtır. Türkçeye uyarladığı ölçeğin Güvenilirlik Analizi sonucunda iç tutarlılık 

katsayısı olan Cronbach Alfa (α) değerini 0,77 olarak hesaplamıĢtır. Bu çalıĢma için 

kullanılan iĢ tatmini ölçeğinde; genel tatmin için Cronbach α değeri 0,93, içsel tatmin alt 

boyutu için 0,90 ve dıĢsal tatmin alt boyutu için 0,86 olarak hesaplanmıĢtır. Dolayısıyla 

kullanılan ölçeğin içsel tutarlılığının çok iyi olduğu ve güvenirliliğinin çok yüksek 

olduğu sonucuna varılabilir. 

 3.4.2. Meyer-Allen Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 Örgütsel Bağlılık Ölçeği Meyer ve Allen tarafından 1984 yılında geliĢtirilen ve 

akademik çalıĢmalarda sıklıkla kullanılan bir ölçektir. Wasti (2000) tarafından Türkçeye 

uyarlanarak geçerlilik ve güvenilirlik analizleri yapılan, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarını ölçmek üzere kullanılan ölçek toplam 18 ifade ve 3 alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Bu alt boyutlar; Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı ve Normatif 

Bağlılıktır. 

 Meyer ve Allen bu üç alt boyutu tanımlarken; duygusal bağlılığı, çalıĢanın 

örgüte olan olumlu duygusal ilgisi olarak nitelendirmiĢ, devam bağlılığını çalıĢanın 

örgütten ayrılması sonucunda katlanması gereken maddi ve manevi güçlükler olarak 

ifade etmiĢtir. Normatif bağlılığı ise çalıĢanın örgüte olan ahlaki sorumluluğu olarak 

tanımlamıĢtır.
187

 

 ÇalıĢma için kullanılan örgütsel bağlılık ölçeği 5‟li likert tipine göre 

hazırlanmıĢtır. Ölçekteki ifadelerin puanlaması “Kesinlikle Katılmıyorum:1puan” , 

“Katılmıyorum:2puan” , “Kararsızım:3puan” , “Katılıyorum:4puan” , “Kesinlikle 

Katılmıyorum:5puan” Ģeklinde yapılmıĢtır. Ölçekte yer alan sorulardan 4 tanesi 

“hissetmiyorum, görmüyorum” Ģeklinde olumsuz ifadeler içerdiğinden katılımcılar 

tarafından yanlıĢ yorumlanmaması için anket formunda en sona yerleĢtirilmiĢlerdir. 

Olumsuz ifadeler içeren sorular ters (reverse) kodlama yapılarak analizlere dahil 

edilmiĢtir. ÇalıĢanların kuruma olan bağlılık düzeyini ölçen bu ölçekte 1,2,3,16,17,18 

no‟lu sorular duygusal bağlılığa, 4,5,6,7,8,9 no‟lu sorular devam bağlılığına, 
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10,11,12,13,14,15 no‟lu sorular ise normatif bağlılığa iliĢkindir. 

Wasti (2000) çalıĢmasında Türkçeye uyarladığı anket formunu 351 kamu ve 916 

özel sektör çalıĢanına uygulamıĢ ve kamu çalıĢanlarına uyguladığı ölçeğin güvenilirlik 

analizi sonucunda iç tutarlılık katsayısı olan Cronbach Alfa ( ) değerini duygusal 

bağlılık için 0,79, devam bağlılığı için 0,58 ve normatif bağlılık için 0,75 olarak 

hesaplamıĢtır. Bu çalıĢma için kullanılan örgütsel bağlılık ölçeğinde alt boyutlar için 

hesaplanan Cronbach   katsayısı;  duygusal bağlılık için 0,87, devam bağlılığı için 

0,75, normatif bağlılık için 0,80 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin genel güvenilirlik düzeyi 

için Cronbach   katsayısı 0,82 olarak hesaplanmıĢtır. Kullanılan ölçeğin güvenilirlik 

düzeyi yüksek ve iç tutarlılığının çok iyi olduğu söylenebilir. 

 3.4.3. Maslach Tükenmişlik Ölçeği 

 ÇalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerini ölçmek üzere Maslach ve Jackson (1981) 

tarafından geliĢtirilen, Ergin tarafından 1992 yılında Türkçeye uyarlanarak geçerlik ve 

güvenilirlik analizleri yapılan 22 maddeden oluĢan "Maslach TükenmiĢlik Ölçeği" 

kullanılmıĢtır. Ölçek,  tükenmiĢliği duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

olmak üzere 3 alt boyut üzerinden ölçmektedir. 

 Maslach tükenmiĢliği, insanlarla yüz yüze çalıĢan bireyler arasında sıklıkla 

görülen duygusal tükenme ve sinizm sendromu olarak tanımlamıĢtır. 
188

 Duygusal 

tükenme bireylerin kendilerini fiziksel ve duygusal yönden tükenmiĢ hissetmelerini 

ifade eder. DuyarsızlaĢma, bireyin karĢılıklı iliĢkide olduğu insana yönelik duygusuz, 

umursamaz ve duyarsız bir tutum içinde olmasını ifade ederken, kiĢisel baĢarı ise 

bireyin insanlarla olan iliĢkilerinde rahat, dinamik, empati sahibi; iĢinde iyi, baĢarılı ve 

güçlü hissetme durumudur. 

 Bu çalıĢmada kullanılan Maslach TükenmiĢlik Ölçeğinde duygusal tükenmeye 

iliĢkin maddeler 1,2,3,6,8,13,14,16,20 no‟lu maddeleri, duyarsızlaĢmaya iliĢkin 

maddeler 5,10,11,15,22 no‟lu maddeleri ve kiĢisel baĢarıya iliĢkin maddeler ise ölçeğin 

4,7,9,12,17,18,19,21 no‟lu maddeleridir. Duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma boyutları 

olumsuz ifadelerden oluĢurken kiĢisel baĢarı boyutu olumlu ifadelerden oluĢmaktadır. 
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 5‟li likert tipine göre hazırlanan bu ölçekten alınan cevaplar “Hiçbir 

Zaman:0puan” , “Çok Nadir:1puan” , “Bazen:2puan” , “Çoğu Zaman:3puan” , “Her 

Zaman:4puan” Ģeklinde puanlanmıĢtır. Duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma puanlarının 

yüksek ve kiĢisel baĢarı puanlarının düĢük olması tükenmiĢliği gösterir. 

 Ergin (1993) tarafından yapılan çalıĢmada 552 katılımcıdan elde edilen verilerin 

güvenilirlik analizi sonucunda Cronbach   katsayıları duygusal tükenme için 0,83, 

duyarsızlaĢma için 0,65 ve kiĢisel baĢarı için 0,75 olarak hesaplanmıĢtır. Bu çalıĢma için 

kullanılan ölçekte hesaplanan Cronbach   katsayısı duygusal tükenme boyutu için 0,90, 

duyarsızlaĢma boyutu için 0,73 ve kiĢisel baĢarı boyutu için 0,76 olarak bulunmuĢtur. 

Ölçeğin güvenilirliğinin yüksek olduğu sonucuna varılabilir. 

 AĢağıda üç ölçeğe iliĢkin güvenilirlik katsayıları ve düzeyleri özet halinde Tablo 

3'te sunulmuĢtur. 

Tablo 3. Ölçeklerin Güvenilirlik Katsayıları ve Düzeyleri 

 Madde Sayısı 
Cronbach Alfa 

Katsayısı 
Güvenilirlik Düzeyi 

ĠĢ Tatmini 

Ġçsel Tatmin 

DıĢsal Tatmin 

20 

12 

8 

0,93 

0,90 

0,86 

Yüksek 

Örgütsel Bağlılık 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılığı 

Normatif Bağlılık 

18 

6 

6 

6 

0,82 

0,87 

0,75 

0,80 

Yüksek 

TükenmiĢlik 

Duygusal tükenme 

DuyarsızlaĢma 

KiĢisel BaĢarı 

22 

9 

5 

8 

0,80 

0,90 

0,73 

0,76 

Yüksek 
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 3.5. Demografik Bilgiler ve Betimsel Ġstatistikler  

 Bu çalıĢmada bir kamu kurumunda görev yapan kamu çalıĢanlarının iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkileri ortaya koymak için 

yapılan anket çalıĢmasında ankete katılan 252 çalıĢanın demografik bilgileri Tablo 4'te 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4. Katılımcıların Demografik Bilgileri 

 Sayı (n) Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Kadın 

Erkek 

106 

146 

42,1 

57,9 

Medeni Durum 
Bekar 

Evli 

129 

123 

51,2 

48,8 

YaĢ 

25 ve Altı 

26 - 35 

36 - 45 

46 - 55 

56- 65 

20 

132 

66 

26 

8 

7,9 

52,4 

26,2 

10,3 

3,2 

Öğrenim Durumu 

Lise 

Ön Lisans 

Lisans 

Lisansüstü 

45 

39 

143 

25 

17,9 

15,5 

56,7 

9,9 

ÇalıĢma Süresi 

1 Yıldan Az 

1 - 5 Yıl 

6 - 10 Yıl 

11 - 15 Yıl 

16 - 20 Yıl 

21 - 25 Yıl 

26 Yıl ve Üstü 

8 

97 

77 

38 

11 

4 

17 

3,2 

38,5 

30,6 

15,1 

4,4 

1,6 

6,7 

 Toplam 252 100 

 

Elde edilen bulgulara göre katılımcıların demografik özelliklerini gösteren 

veriler incelendiğinde, katılımcıların %42,1'i kadınlardan %57,9'u erkeklerden 

oluĢmaktadır. Bekar katılımcıların oranı %51,2 iken evli katılımcıların oranı %48,8'dir. 

Anketi cevaplayan katılımcıların büyük bir çoğunluğunun %52,4'lük bir dilimle 26-35 
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yaĢ arasında olduğu görülmektedir. 56-65 yaĢ arasındaki katılımcılar ise %3,2'lik bir 

dilimle en az yüzdeye sahiptir. Katılımcıların eğitim durumu incelendiğinde; %19'unun 

lise, %15,5'inin ön lisans, %56,7'sinin lisans ve %9,9'unun lisansüstü mezunu olduğu 

bilgisine ulaĢılmıĢtır. Kurumdaki çalıĢma süresi ele alındığında hizmet süresi 5 yıla 

kadar olan katılımcılar %41,7'lik bir dilimle en fazla yüzdeye sahipken, 21-25 yıl arası 

hizmet veren katılımcılar ise en az yüzde ile %1,6'lık orana sahiptir. 

 Ölçeklerden elde edilen verilere göre katılımcıların iĢten duydukları memnuniyet 

düzeyleri, kuruma olan bağlılık düzeyleri ve tükenmiĢlik düzeyleri; aldıkları ortalama 

puanlar üzerinden yorumlanmıĢ ve Tablo 5'te sunulmuĢtur. 

Tablo 5. Ölçeklere Ait Puan Ortalaması ve Yorumlama Tablosu
189190

 

 
Madde 

Sayısı 

Ölçek Puan Düzeyleri Alınan 

Puanlar 
Sonuç 

DüĢük Orta Yüksek 

ĠĢ Tatmini 

Ġçsel Tatmin 

DıĢsal Tatmin 

20 

12 

8 

20 

12 

8 

60 

36 

24 

100 

60 

40 

66,21 

41,01 

25,19 

Orta 

Orta 

Orta 

Örgütsel Bağlılık 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılığı 

Normatif Bağlılık 

18 

6 

6 

6 

18 

6 

6 

6 

54 

18 

18 

18 

90 

30 

30 

30 

55,61 

18,89 

19,16 

17,55 

Orta 

Orta 

Orta 

DüĢük 

Duygusal tükenme 

DuyarsızlaĢma 

KiĢisel BaĢarı 

9 

5 

8 

0 - 16 

0 - 6 

39 ve üzeri 

17 - 26 

7-12 

32 - 38 

27 ve üzeri 

13 ve üzeri 

0 - 31 

15,75 

6,35 

21,17 

DüĢük 

Orta 

Yüksek 

  

 Ele alınan örneklemde 5'li likert tipine göre hazırlanan her üç ölçekten elde 

edilen puanlar değerlendirildiğinde; ĠĢ Tatmini Ölçeği için alınabilecek en yüksek puan 

100 ve en düĢük puan 20'dir. Normal düzeyi ifade eden 60 puan ise ortalama tatmini 
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 Hüseyin Izgar, Okul Yöneticilerinde Tükenmişlik. 2. b., Ankara: Nobel Yayınları, 2003 
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 Bülent Gündüz, Burhan Çapri, Zafer Gökçakan, "Mesleki TükenmiĢlik ve ĠĢle BütünleĢme ve ĠĢ 

doyumu arasındaki ĠliĢkilerin Ġncelenmesi" , Eğitim Bilimleri Araştırmaları Dergisi Uluslararası E-

Dergi, C.:3, S. 1, 2013,  ss. 30-45. 
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ifade etmektedir. Alt boyutlar için madde sayısı dikkate alındığında, içsel tatmin için en 

yüksek puan 60, en düĢük puan 12 olarak, aynı Ģekilde dıĢsal tatmin için de en yüksek 

puan 40, en düĢük puan 8 olarak hesaplanmıĢtır. Dolayısıyla genel tatmin puanı (66,21) 

ve alt boyutları olan içsel tatmin (41,01) ve dıĢsal tatmin (25,19) puanları çalıĢanların bu 

kurumda orta düzeyde iĢ tatmini yaĢadıklarını göstermektedir. 

 Örgütsel Bağlılık Ölçeği için ise alınabilecek en yüksek puanın 90, en düĢük 

puanın 18 ve ortalama puanın 54 olduğu görülmektedir. Her üç alt boyut için madde 

sayısı eĢit olduğundan alınabilecek en yüksek puan 30, en düĢük puan 6 olarak 

hesaplanmıĢtır. ÇalıĢanların kuruma karĢı hissettiği bağlılık algısı (55,61), duygusal 

bağlılığı (18,89) ve devam bağlılığı (19,16) orta düzeyde iken çalıĢanın örgüte olan 

ahlaki sorumluluklarını ifade eden normatif bağlılık (17,55) düĢük düzeyde çıkmıĢtır. 

TükenmiĢlik bir süreç olduğundan tek bir puanla ifade edilemez, üç alt ölçeğin 

puanlarının birlikte değerlendirilmesiyle mevcut durum anlamlandırılır.
191

 Duygusal 

tükenme ve duyarsızlaĢma alt boyutlarından alınan puanların yüksek, kiĢisel baĢarı alt 

boyutundan alınan puanların düĢük olması tükenmeyi ifade eder. Dolayısıyla ele alınan 

örneklemin düĢük düzeyde duygusal tükenme (15,75), orta düzeyde duyarsızlaĢma 

(6,35) ve yüksek düzeyde kiĢisel baĢarı (21,17) yaĢadığı bulguları ele alındığında bu 

kurumda çalıĢanların düĢük düzeyde bir tükenme yaĢadığı söylenebilir. 

 3.6. Yapısal EĢitlik Modellemesi Uygulaması 

 Yapısal eĢitlik modellemesi birinci bölümde anlatıldığı üzere gözlenebilen ve 

gözlenemeyen (gizil) değiĢkenlerin nedensel ve iliĢkisel olarak tanımlanmasına dayalı 

çok değiĢkenli istatistiksel bir tekniktir. AraĢtırmanın amacı iĢ tatmini, tükenmiĢlik ve 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri incelemek üzerine olduğundan, bu bölümde bu 

iliĢkilerin AMOS 23 bilgisayar programı kullanılarak yapısal eĢitlik modellemesi ile 

incelenmesine yönelik uygulaması aktarılmaktadır. 

 Yapısal eĢitlik modellemesinin kurulmasındaki amaç eldeki veriye en iyi uyan 

modeli bulmaktır. AraĢtırma için kullanılan iĢ tatmini, tükenmiĢlik ve örgütsel bağlılık 

                                            
191

 Olcay Çam, "TükenmiĢlik Envanterinin Geçerlik ve Güvenirliğinin AraĢtırılması", VII. Ulusal 
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kavramları alt boyutlarıyla birlikte değerlendirmeye alınmıĢ ve bilimsel dayanaklardan 

yararlanılarak yapısal bir model oluĢturulmuĢtur. Bu modelde 3 kapsayıcı gizil 

değiĢken, 8 gizil değiĢken ve 60 gözlenen değiĢken bulunmaktadır. OluĢturulan modele 

göre; tükenmiĢliğin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri görülmek 

istendiğinden tükenmiĢlik (T) kapsayıcı dışsal gizil değişken, iĢ tatmini (IT) ve örgütsel 

bağlılık (OB) kapsayıcı içsel gizil değişkenler olarak belirtilmiĢtir. TükenmiĢliğin alt 

boyutları olan duygusal tükenme (DUYT), duyarsızlaĢma (DU) ve kiĢisel baĢarı (KB) 

dıĢsal gizil değiĢkenler olarak ele alınmıĢtır. ĠĢ tatmininin alt boyutları olan içsel tatmin 

(ICT), dıĢsal tatmin (DIST) ve örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık 

(DUYB), devam bağlılığı (DB) ve normatif bağlılık (NB) ise içsel gizil değiĢkenler 

olarak modelde gösterilmiĢtir. DeğiĢkenler Tablo 6'da verilmiĢtir. 

Tablo 6. DeğiĢken Özet Tablosu 

 DeğiĢken Adları 
DeğiĢken 

Sayısı 

Gözlenen DeğiĢkenler 

IT1, IT2, IT3,..........,IT20 

OB1, OB2, OB3,..........,OB18 

T1, T2, T3,..........,T22 

60 

Gözlenemeyen Ġçsel DeğiĢkenler IT, OB, ICT, DIST, DUYB, DB, NB 7 

Gözlenemeyen DıĢsal DeğiĢkenler T, DUYT, DU, KB, e1, e2, e3,..........,e70 74 

 

 Yapısal eĢitlik modellemesinin istatistiksel açıklamalarının temelinde kabul 

görmüĢ kuramsal bilgilerden yararlanılmıĢtır. Yurt içinde ve yurt dıĢında yapılan 

araĢtırmalara bakıldığında genellikle ikili iliĢkiler üzerinde durulduğu görülmektedir. ĠĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik iliĢkisi birlikte ele alınarak oluĢturulan yapısal 

eĢitlik modelinde bu kuramsal bilgilere dayandırılarak hipotezler kurulmuĢtur. 

    : ÇalıĢanların iĢ tatmini düzeyi arttıkça örgütsel bağlılıkları anlamlı bir 

biçimde artar. 

    : ÇalıĢanların tükenmiĢlik düzeyleri arttıkça örgütsel bağlılıkları anlamlı bir 

biçimde azalır. 
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    : ÇalıĢanların tükenmiĢlik düzeyleri arttıkça iĢ tatminleri anlamlı bir biçimde 

azalır. 

 Kurulan hipotezlere göre oluĢturulan kavramsal model ġekil 9 'da sunulmuĢtur. 

 

            + 

 

                  -       - 

 

 

 

ġekil 9. Kavramsal Model 

 

 Anket sonuçlarından elde edilen verilerin yapısal eĢitlik modellemesine 

uygunluğunun test edilebilmesi için öncelikle yapısal eĢitlik modellemesi 

varsayımlarının sağlanıp sağlanmadığı sınanmıĢtır. Analizler sonucunda, örneklem 

büyüklüğünün yeterli olduğu, aykırı değerlerin olmadığı, gözlenen ve gizil 

değiĢkenlerin çok değiĢkenli normal dağılıma sahip olduğu, değiĢkenler arasında 

doğrusal iliĢkilerin olduğu, çoklu doğrusal bağlantı probleminin olmadığı görülmüĢ ve 

tüm varsayımlar sağlandığından modelleme aĢamasına geçilmiĢtir. 

 3.6.1. Ölçüm Modelinin Oluşturulması 

 Gizil değiĢkenlerin gözlenen değiĢkenler tarafından nasıl tanımlandığını 

görebilmek için öncelikle YEM'in en önemli adımlarından olan ölçüm modelinin 

oluĢturulması gereklidir. AraĢtırmanın amacı doğrultusunda iĢ tatmini, örgütsel bağlılık 

ve tükenmiĢlik ölçekleri alt boyutlarıyla birlikte analizlere dâhil edilerek DFA yapılmıĢ 

ve ölçüm modeli İkinci Düzey Çok Faktörlü Model olarak belirlenmiĢtir. 

 Ġkinci düzey çok faktörlü model gözlenebilen değiĢkenlerin birden fazla 

bağımsız boyut altında toplanarak, daha kapsayıcı bir modelin altında bir araya 

getirilmesi olarak ifade edilir. Bu modelde analiz edilecek olan yapının birinci 

 
Ġġ TATMĠNĠ 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

 
TÜKENMĠġLĠK 
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seviyedeki alt boyutlar ile açıklanıyor olması gerekmektedir. AraĢtırma için kullanılan 

ölçeklerin analizinde görülmüĢtür ki IT, OB ve T gizil değiĢkenleri kapsayıcı gizil 

değiĢkenler olarak modelde tanımlanabilir. 

 ÇalıĢanların iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik düzeylerini belirlemek 

için oluĢturulan hipotezler doğrultusunda hazırlanan ölçüm modeli ġekil 10-11-12'de 

gösterilmiĢtir. 

 

 

ġekil 10: ĠĢ Tatmini Ölçüm Modeli 

 

 

 

 

ġekil 11. Örgütsel Bağlılık Ölçüm Modeli 
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ġekil 12. TükenmiĢlik Ölçüm Modeli 

 Ölçüm modeli oluĢturulurken bağımlı değiĢkenlere etki eden tüm değiĢkenlerin 

modelde bulunması gerekmektedir. Dolayısıyla model oluĢturulurken gözlenen 

değiĢkenlere ölçüm hata terimleri, gizil değiĢkenlere de artık hata terimleri eklenmiĢtir. 

Ölçüm modelinde yer alan 3 kapsayıcı gizil değiĢkeni (IT, OB, T) tanımlayan 60 

madde için güvenilirlik analizi yapılmıĢ, Cronbach Alfa katsayısı 0,83 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu sonuç ölçüm modelinin yüksek düzeyde güvenilir olduğunu 

göstermektedir. Madde ortalamalarının birbirinden farklı olup olmadığını test eden 

Hotelling T-Kare testine göre p:0,001<0,05 olarak hesaplanmıĢtır. Buna göre madde 

ortalamaları arasında anlamlı bir fark olduğunu söyleyebiliriz. 

 3.6.2. Yapısal Eşitlik Modelinin Oluşturulması ve Analizi 

 Gözlenen değiĢkenler ile gizil değiĢkenler arasındaki iliĢkileri test eden ölçüm 

modelinin istatistiksel olarak uygun olduğunun belirlenmesinin ardından oluĢturulan 

araĢtırma modelinin analiz sürecine geçilmiĢtir. ĠĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢkinin YEM ile gösterimi ġekil 13'te sunulmuĢtur. 



 

 

74 

 

ġekil 13. ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve TükenmiĢlik Arasındaki ĠliĢkinin YEM 

ile Gösterimi 

 Yukarıda kuramsal temellere dayandırılarak hazırlanan yapısal eĢitlik modelinin 

eldeki veri ile uyumunu test etmek için 
2 değerine bakılmıĢtır. Ki-kare istatistiği veri 

ile model arasındaki uyumu test eden uyum indeksleri arasında istatistiksel temeli olan 

en önemli ölçüttür. Serbestlik derecesinin (sd) büyük olduğu durumlarda da ki-karenin 

sd'ye oranı genel modelin uyumunu değerlendirmek için en uygun ölçüttür. 
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 AraĢtırma modeli için 
2  değeri 3956,830,  serbestlik derecesi 1699 ve 

2 /sd 

değeri 2,329 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç iyi uyum (0≤
2 ≤2sd) değerlerini 

içermediğinden, modelin daha iyi uyum sağlaması için yapılabilecek düzeltmelere 

iliĢkin modifikasyon indeks değerlerine bakılmıĢtır. Bu modifikasyonlar hata terimleri 

temelinde oluĢturulur. Modifikasyon indeks değerleri incelendiğinde; iĢ tatmini gizil 

değiĢkeninin maddeleri olan IT5 ve IT6 (e19-e20), IT7 VE IT8 (e7-e8), IT8 ve IT9 (e6-

e7), IT9 ve IT10 (e5-e6), IT13 ve IT14 (e16-e17), IT15 ve IT16 (e2-e3), IT3 ve IT20 

(e1-e10) değiĢkenleri arasında yüksek düzeyde korelasyon olduğu; örgütsel bağlılık 

gizil değiĢkeninin maddeleri olan OB4 ve OB9 (e29-e34), ROB16 ve ROB17 (e26-e27), 

ROB16 ve ROB18 (e26-e28), ROB17 ve ROB18 (e27-e28) değiĢkenleri arasında ve 

tükenmiĢlik gizil değiĢkeninin maddeleri olan T4 ve T7 (e62-e63) değiĢkenleri arasında 

yüksek düzeyde korelasyon olduğu görülmüĢtür.  Dolayısıyla hata terimlerinin birbirine 

bağlanmasıyla, kurulan modelin Ki-kare değerinin önemli ölçüde düzeleceği 

görülmektedir. Buna göre önerilen modifikasyonlar doğrultusunda hata terimleri 

arasında kovaryanslar oluĢturulmuĢ ve model yeniden tahmin edilmiĢtir. Hesaplanan 

2 değeri 3146,317,  serbestlik derecesi 1687 ve 
2 /sd 1,865 olarak bulunmuĢtur. Bu 

sonuç modelin eldeki veri ile iyi uyum gösterdiğini belirtmektedir. 

 Bu araĢtırma için 60 gözlenen değiĢken ve modelde tahmin edilecek 143 

parametre bulunmaktadır. Örneklem momentlerinin sayısı 1830 ve serbestlik derecesi 

1687 olarak hesaplanmıĢtır. YEM varsayımları sağlandığından dolayı model için 

parametre tahminleri Maximum Likelihood (En Çok Olabilirlik) Tahmin Metodu ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Tahmin edilen parametrelerin istatistiksel olarak anlamlı bir 

biçimde sıfırdan farklı olup olmadığına mutlaka bakılmalıdır. 

 Modelde yer alan değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin anlamlılığını test edebilmek 

için faktör yüklerini gösteren regresyon katsayıları parametre sayısı fazla olduğundan 

tablo halinde EK-1'de sunulmuĢtur. Regresyon katsayıları tablosu incelendiğinde 

örgütsel bağlılığın alt boyutu olan NB değiĢkenini açıkladığı bilinen ROB15 

değiĢkenine giden yol istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (p:0,968>0,05).  

Analizin bu aĢamasında anlamlı olmayan yolların modelden çıkartılması ve modelin 

yeniden analiz edilmesi gerekmektedir. Ancak kuramsal olarak, "ġimdiki 
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yöneticilerimle çalıĢmak için hiçbir manevi yükümlülük hissetmiyorum" maddesi 

örgütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutu olan normatif bağlılığa iliĢkin bir madde 

olduğundan modelden çıkarılmamıĢtır. Katılımcıların bu maddeyi yeterince 

anlayamadıkları kanaatine varılmıĢtır. Her ne kadar ROB15 değiĢkeni modelden 

çıkarıldığında uyum indeks değerlerinde iyileĢme olacağı bilinse de kuramsal 

dayanaklara uygun olmayacağından bu değiĢkenin modelde kalmasına karar verilmiĢtir. 

Sonuç olarak model tahmin sonuçlarına bakıldığında ROB15 değiĢkenine giden yol 

dıĢında tüm parametreler istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. 

 Modelde yer alan bağımsız değiĢkenlerin değiĢkenliğini ölçen varyans değerleri 

ve model için önerilen modifikasyonlarda hata terimleri arasında oluĢturulan kovaryans 

değerleri EK-2'de ve EK-3'te tablo halinde sunulmuĢtur. Kovaryans analizi tablosuna 

bakıldığında modelde yapılan iyileĢtirmeler için tüm parametrelerin istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu görülmektedir. Varyans analizi tablosu incelendiğinde; ICT değiĢkenine 

bağlanan hata varyansı e21 (p:0,376) , DUYB gizil değiĢkenine bağlanan hata varyansı 

e41 (p:0,617) ve DUYT gizil değiĢkenine bağlanan hata varyansı e67 (p:0,695) için p 

değerleri 0,05'in üzerinde olduğundan bu parametreler istatistiksel olarak anlamsızdır ve 

model için gerekli değildir. ĠĢ tatmini için ICT'nin, örgütsel bağlılık için DUYB'nin ve 

tükenmiĢlik için DUYT'nin bu faktörlerin ölçümünde çok kusursuz olduğu anlamına 

geldiğinden hata terimlerinin modelden çıkarılabilmesi için Ki-kare testlerinin 

karĢılaĢtırılması yapılacaktır. Modelden parametreler çıkarıldığında Ki-kare değeri ve 

serbestlik derecesi yükselecektir. e21, e41 ve e67 değiĢkenleri modelden atıldığında 

tahmin edilecek parametre sayısı 140 olacağından serbestlik derecesi 1690 (   =1830-

140) ve 
2  değeri 3147,448 olarak hesaplanmıĢtır. Modeldeki serbestlik derecesinin 

değiĢimi 3 olmuĢtur. 0,05 anlamlılık düzeyinde 3 serbestlik derecesi için Ki-kare tablo 

değeri 7,815'tir. Parametreler dıĢlandığında son model ve ilk model için Ki-kare 

değerleri arasındaki fark ( 2 =3147,448-3146,317=1,131) 7,815'ten küçük 

olduğundan modeldeki parametreler anlamsızdır ve modelden çıkarılmalıdır. 

 Model için yapılan tüm iyileĢtirmeler sonrasında oluĢturulan modelin veri ile 

uyumuna bakılmıĢtır. Genel model uyum indeksine bakıldığında 
2 /sd değeri 1,862 

olarak elde edilmiĢ ve eldeki veri ile modelin iyi uyum gösterdiğine istatistiksel olarak 
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karar verilmiĢtir. Birinci bölümde anlatıldığı üzere modelin gözlenen veriler ile ne kadar 

uyumlu olduğunu belirten farklı model uyum indeksleri de vardır. AĢağıda bu araĢtırma 

için hesaplanan model uyum indeksleri Tablo 7'de sunulmuĢtur. 

Tablo 7. Modele ĠliĢkin Uyum Ġndeksleri 

Uyum Ġndeksi Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Değeri 

2 /sd 0 ≤ 
2 /sd ≤ 2 2 ≤ 

2 /sd ≤ 3 1,862 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 ≤ RMSEA ≤ 0,08 0,059 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 ≤ SRMR ≤ 0,10 0,100 

CFI 0,97 ≤ CFI ≤ 1,00 0,95 ≤ CFI ≤ 0,97 0,831 

AIC 
AraĢtırma modeli hem bağımsız hem de doymuĢ 

modelden daha küçük olmalıdır. 

3427,448 < 3660,000 

3427,448 < 10525,224 

 

  Ki-kare değerine göre modelin veri ile iyi uyum sağladığı görülmektedir. Diğer 

model uyum indeksleri incelendiğinde; yaklaĢık hataların ortalama karekökü RMSEA 

değeri 0,059 olarak hesaplanmıĢ ve kabul edilebilir uyum ölçütünü sağladığı için 

modelin veri ile uyumlu olduğu görülmektedir. Kalıntılara dayanan uyum 

indekslerinden SRMR değeri 0,100 olarak belirlenmiĢtir. RMSEA ile benzer Ģekilde 

modelin kabul edilebilir uyumda olduğunu göstermektedir. Bağımsız modele dayanan 

uyum indekslerinden CFI (0,831) değerinin kabul edilebilir sınırlarda olmadığı 

görülmüĢtür. Test edilen modelin bilgi kriterlerine dayanan uyum indekslerinde Akaike 

bilgi kriteri AIC (3427,448)'nin, hem bağımsız modelden (10525,224) hem de doymuĢ 

modelden (3660,000) daha küçük olduğu görülmektedir. 

 Yapısal eĢitlik modellemesine iliĢkin tüm uyum indeksleri değerlendirildiğinde 

tüm uyum iyiliği değerleri kabul edilebilir sınırlarda olmasa da genel uyumu gösteren 

2 /sd değeri iyi uyum sınırları (0≤1,862≤2sd) içerisinde yer aldığından verinin modele 

uygun olduğunu söyleyebiliriz. 

 Analizler sonucu elde edilen iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik 

iliĢkilerinin yapısal eĢitlik modellemesi ile gösterimi ġekil 14'te verilmiĢtir. 
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ġekil 14. ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve TükenmiĢlik ĠliĢkilerinin Yapısal EĢitlik 

Modellemesi ile Gösterimi 

 ĠĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik arasındaki nedensellik iliĢkilerine ait 

tahmin sonuçları yapısal eĢitlik modelinde gösterilmektedir. Kuramsal bilgilere 

dayanarak oluĢturulan hipotezlerin test edilebilmesi için modelde belirtilen yollara ait 

standardize edilmiĢ β katsayılarına bakılması gerekmektedir. Analize iliĢkin bulguların 

yer aldığı model incelendiğinde; iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (β=0,63). ĠĢ tatminindeki bir birimlik 
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artıĢ örgütsel bağlılığı 0,63 birim arttıracaktır (  :Kabul). TükenmiĢlik ile örgütsel 

bağlılık arasında negatif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki görülmüĢtür (β=-

0,28). TükenmiĢlikteki bir birimlik artıĢ örgütsel bağlılığı 0,28 birim azaltmaktadır 

(  :Kabul). TükenmiĢlik ile iĢ tatmini arasında negatif yönde istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki söz konusudur(β=-0,69). TükenmiĢlikteki bir birimlik artıĢ iĢ tatminini 0,69 

birim azaltmaktadır (  :Kabul).  

 Bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki nedensel iliĢkiler (  ) 

incelendiğinde; örgütsel bağlılıktaki değiĢimin %73'ü iĢ tatmini ve tükenmiĢlik 

tarafından açıklanmaktadır. Ayrıca iĢ tatminindeki değiĢimin %48'i tükenmiĢlik 

tarafından açıklanmaktadır. 

 Yapısal eĢitlik modellemesinin son aĢamasında iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve 

tükenmiĢlik arasındaki toplam ve doğrudan etkiler ile tükenmiĢlik ve örgütsel bağlılık 

arasındaki dolaylı etkiler incelenerek iĢ tatmininin modelde aracı etkisinin olup 

olmadığı belirlenmek istenmiĢtir. Standardize edilmiĢ toplam, doğrudan ve dolaylı 

etkiler Tablo 8'de sunulmuĢtur. 

Tablo 8. Standardize EdilmiĢ Toplam, Doğrudan ve Dolaylı Etkiler 

 Standardize EdilmiĢ 

Toplam Etkiler Doğrudan Etkiler Dolaylı Etkiler 

T           IT         OB T           IT         OB T           IT         OB 

IT 

OB 

     -,695          -            - 

     -,723       ,631         - 

     -,695          -            - 

     -,285       ,631         - 

         -             -            - 

     -,438          -            - 

 

 Yukarıdaki tabloya göre toplam etkiler incelendiğinde; T'nin IT'ye toplam 

etkisinin -0,695 olduğu, T'nin OBye toplam etkisinin -0,723 olduğu ve IT'nin OB'ye 

toplam etkisinin 0,631 olduğu görülmektedir. Doğrudan etkiler incelendiğinde; T'nin 

IT'ye doğrudan etkisinin -0,695 olduğu, T'nin OBye doğrudan etkisinin -0,285 olduğu 

ve IT'nin OB'ye doğrudan etkisinin 0,631 olduğu görülmektedir. Burada iki etki 

arasındaki tek fark T'nin OB'ye olan doğrudan etkisidir. Dolaylı etkiler incelendiğinde 

ise T'nin OB'ye dolaylı etkisinin -0,438 olduğu görülmektedir. Dolayısıyla 
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tükenmiĢliğin örgütsel bağlılık üzerinde hem doğrudan hem de iĢ tatmini aracılığıyla 

dolaylı etkisinin olduğu görülmüĢtür. Bu durum tükenmiĢliğin örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisinde iĢ tatmininin aracılık etkisinin varlığını göstermektedir. 

 Sonuç olarak yapısal eĢitlik modellemesi analizine göre; iĢ tatmininin örgütsel 

bağlılığı pozitif yönde etkilediği, tükenmiĢliğin iĢ tatminini ve örgütsel bağlılığı negatif 

yönde etkilediği bulgularına ulaĢılmıĢtır. Ayrıca tükenmiĢliğin örgütsel bağlılık 

üzerinde dolaylı etkisinin olduğu ve iĢ tatmininin bu etkiye aracılık ettiği belirlenmiĢtir. 
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SONUÇ  

 Bu çalıĢma, çalıĢanların iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik düzeyleri 

arasındaki iliĢkileri yapısal eĢitlik modellemesi ile ortaya koymak için yapılmıĢtır. 

Literatürde kabul görmüĢ; Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği, Meyer Allen Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği ve Maslach TükenmiĢlik Ölçeği kullanılarak, Ġstanbul ili Avrupa yakasında bir 

kamu kurumunda görev yapan 252 kamu çalıĢanından anket yöntemi ile veri 

toplanmıĢtır. 

 Elde edilen verilerin betimsel analizleri SPSS 22 paket programı ile yapılmıĢtır. 

Bu analizler incelendiğinde; katılımcıların %42,1'i kadınlardan %57,9'u erkeklerden 

oluĢmaktadır. Bekar katılımcıların oranı %51,2 iken evli katılımcıların oranı %48,8'dir. 

Anketi cevaplayan katılımcıların büyük bir çoğunluğunun %52,4'lük bir dilimle 26-35 

yaĢ arasında olduğu görülmektedir. Ayrıca katılımcıların eğitim durumu incelendiğinde 

%56,7'lik bir dilimle lisans mezunu olanlar en yüksek yüzdeye sahiptir. YaĢ ve eğitim 

durumundaki yüzdelik dilimlerin yüksek olması, son dönemde kamu kurumlarına 

alımların artması ve iĢe alımlarda lisans mezunlarının tercih edilmesiyle açıklanabilir. 

ÇalıĢma süresi ele alındığında hizmet süresi 5 yıla kadar olan katılımcıların %41,7'lik 

bir dilimle en yüksek yüzdeye sahip olması da bu durumu destekler niteliktedir. 

 ÇalıĢmada, iĢ tatmini alt boyutları olan içsel ve dıĢsal tatmin ile; örgütsel bağlılık 

alt boyutları olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık ile; 

tükenmiĢlik ise alt boyutları olan duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı alt 

boyutları ile birlikte değerlendirilmiĢtir. ÇalıĢma için kullanılan ölçeklerin güvenilir 

olup olmadıklarını belirlemek için her üç ölçeğe ve alt boyutlarına güvenilirlik analizi 

yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre; kullanılan üç ölçeğin de içsel tutarlılıklarının iyi 

olduğu ve güvenilirliklerinin yüksek olduğu bulguları elde edilmiĢtir. 

 Ölçeklerden elde edilen verilere göre katılımcıların iĢten duydukları memnuniyet 

düzeyleri, kuruma olan bağlılık düzeyleri ve tükenmiĢlik düzeyleri, aldıkları ortalama 

puanlar üzerinden yorumlanmıĢ ve ele alınan örneklemin genel tatmin puanlarına göre 

orta düzeyde iĢ tatmini yaĢadıkları, çalıĢtıkları kuruma karĢı hissettikleri bağlılık 

algısının orta düzeyde olduğu ve düĢük düzeyde tükenme yaĢadıkları bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. 
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 Betimsel analizlerin yapılmasının ardından iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiler AMOS 23 paket programı kullanılarak yapısal eĢitlik 

modellemesi ile analiz edilmiĢtir. Yapısal eĢitlik modellemesinin kurulmasındaki amaç 

eldeki veriye en iyi uyan modeli bulabilmektir. Bu üç kavram alt boyutlarıyla birlikte 

değerlendirilmeye alınmıĢ ve bilimsel dayanaklardan yararlanılarak yapısal bir model 

oluĢturulmuĢtur. Bu modele göre iĢ tatminin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi ve 

tükenmiĢliğin, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri görülmek istenmiĢtir. 

Bu bağlamda oluĢturulan üç hipotezi sınamak için hazırlanan yapısal eĢitlik modelinin 

eldeki veri ile uyumunu test etmek amacıyla uyum indeksi değerlerine bakılmıĢtır. Elde 

edilen sonuçlar iyi uyum değerlerini içermediğinden modifikasyon indeksleri tarafından 

önerilen 12 düzeltme yapılmıĢ ve modifikasyonlar yapıldıktan sonra model tekrar test 

edilmiĢtir. OluĢturulan modelde tahmin edilen parametrelerin istatistiksel anlamlılığına 

bakıldığında; ICT değiĢkenine bağlanan e21 (p:0,376), DUYB değiĢkenine bağlanan 

e41 (p:0,617)  ve DUYT değiĢkenine bağlanan e67 (p:0,695) hata varyanslarının 

anlamlı olmadığı görülmüĢ ve hata terimlerinin modelden çıkarılabilmesi için Ki-kare 

testlerinin karĢılaĢtırılması yapılarak modeldeki parametrelerin anlamsız olduğuna karar 

verilmiĢ ve modelden çıkarılmıĢtır. Ayrıca örgütsel bağlılığın alt boyutu olan NB 

değiĢkenini açıkladığı bilinen ROB15 değiĢkenine giden yol istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (p:0,968>0,05).  Ancak kuramsal olarak bu madde örgütsel bağlılık 

ölçeğinin alt boyutu olan normatif bağlılığa iliĢkin bir madde olduğundan modelden 

çıkarılmamıĢtır. Katılımcıların bu maddeyi yeterince anlayamadıkları kanaatine 

varılmıĢtır. Sonuç olarak model tahmin sonuçlarına bakıldığında ROB15 değiĢkenine 

giden yol dıĢında tüm parametreler istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. 

 Yapılan tüm modifikasyonlar sonrasında oluĢturulan modelin veri ile uyumuna 

bakılmıĢ ve genel itibari ile eldeki verinin modele uygun olduğu görülmüĢtür. Analize 

iliĢkin bulguların yer aldığı model incelendiğinde; iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu ve iĢ tatminindeki bir birimlik artıĢın 

örgütsel bağlılığı 0,63 birim arttıracağı gözlenmiĢtir. TükenmiĢlik ile iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık arasında negatif yönde bir iliĢki olduğu ve tükenmiĢlikteki bir birimlik 

artıĢın iĢ tatminini 0,69 birim azaltacağı, örgütsel bağlılığı ise 0,28 birim azaltacağı 

bulguları elde edilmiĢtir. Dolayısıyla sınanan her üç hipotez de kabul edilmiĢtir. Toplam 

ve dolaylı etkilere bakıldığında ise iĢ tatmininin, tükenmiĢliğin örgütsel bağlılık 
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üzerindeki etkisinde aracı rolünü üstlendiği bulgusu elde edilmiĢtir. 

 Sonuç olarak; elde edilen bulgular literatürde bu alanda yapılan çalıĢmaları 

destekler niteliktedir. ĠĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkileri 

yapısal eĢitlik modellemesi ile tek bir analizde açıklayan bu akademik çalıĢma ileride bu 

alanda yapılacak çalıĢmalara kaynak oluĢturması açısından literatüre katkı 

sağlayacaktır.  
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EKLER 

Ek 1. Regresyon Katsayıları Tablosu 

 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

IT <--- T -,680 ,068 -10,035 *** 
 

OB <--- T -,247 ,058 -4,258 *** 
 

OB <--- IT ,560 ,073 7,641 *** 
 

DUYT <--- T 1,000 
    

DU <--- T ,384 ,070 5,496 *** 
 

KB <--- T -,175 ,040 -4,370 *** 
 

NB <--- OB 1,000 
    

DUYB <--- OB 1,410 ,118 11,966 *** 
 

DB <--- OB ,080 ,039 2,046 ,041 
 

DIST <--- IT 1,026 ,082 12,501 *** 
 

ICT <--- IT 1,000 
    

IT20 <--- ICT 1,000 
    

IT16 <--- ICT ,911 ,077 11,759 *** 
 

IT15 <--- ICT 1,071 ,082 13,107 *** 
 

IT11 <--- ICT 1,123 ,082 13,629 *** 
 

IT10 <--- ICT ,669 ,070 9,617 *** 
 

IT9 <--- ICT ,724 ,065 11,113 *** 
 

IT8 <--- ICT ,494 ,068 7,249 *** 
 

IT7 <--- ICT ,712 ,080 8,906 *** 
 

IT4 <--- ICT 1,019 ,084 12,198 *** 
 

IT3 <--- ICT ,917 ,094 9,735 *** 
 

IT2 <--- ICT ,742 ,086 8,645 *** 
 

IT1 <--- ICT ,685 ,078 8,730 *** 
 

IT19 <--- DIST 1,000 
    

IT18 <--- DIST ,466 ,071 6,557 *** 
 

IT17 <--- DIST ,947 ,078 12,208 *** 
 

IT14 <--- DIST ,890 ,084 10,552 *** 
 

IT13 <--- DIST ,677 ,084 8,080 *** 
 

IT12 <--- DIST ,859 ,069 12,480 *** 
 

IT6 <--- DIST ,817 ,074 10,985 *** 
 

IT5 <--- DIST ,775 ,076 10,177 *** 
 

OB1 <--- DUYB 1,000 
    

OB2 <--- DUYB ,813 ,056 14,448 *** 
 

OB3 <--- DUYB ,929 ,057 16,286 *** 
 

ROB16 <--- DUYB ,507 ,068 7,433 *** 
 

ROB17 <--- DUYB ,524 ,068 7,715 *** 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

ROB18 <--- DUYB ,617 ,067 9,224 *** 
 

OB4 <--- DB 1,000 
    

OB5 <--- DB 1,909 ,479 3,982 *** 
 

OB6 <--- DB 2,767 ,662 4,182 *** 
 

OB7 <--- DB 2,758 ,660 4,176 *** 
 

OB8 <--- DB 1,067 ,317 3,371 *** 
 

OB9 <--- DB 1,654 ,369 4,486 *** 
 

OB10 <--- NB 1,000 
    

OB11 <--- NB ,881 ,080 11,024 *** 
 

OB12 <--- NB ,958 ,074 13,001 *** 
 

OB13 <--- NB ,991 ,074 13,373 *** 
 

OB14 <--- NB ,982 ,072 13,626 *** 
 

ROB15 <--- NB ,003 ,081 ,040 ,968 
 

T1 <--- DUYT 1,000 
    

T2 <--- DUYT 1,096 ,071 15,535 *** 
 

T3 <--- DUYT 1,152 ,072 16,066 *** 
 

T6 <--- DUYT ,828 ,072 11,473 *** 
 

T8 <--- DUYT 1,097 ,071 15,539 *** 
 

T13 <--- DUYT 1,083 ,077 14,073 *** 
 

T14 <--- DUYT ,615 ,081 7,590 *** 
 

T16 <--- DUYT ,831 ,073 11,361 *** 
 

T20 <--- DUYT ,734 ,082 8,988 *** 
 

T15 <--- DU 1,000 
    

T11 <--- DU 2,796 ,483 5,793 *** 
 

T10 <--- DU 2,477 ,429 5,776 *** 
 

T5 <--- DU 1,070 ,234 4,577 *** 
 

T21 <--- KB 1,000 
    

T19 <--- KB 1,856 ,362 5,123 *** 
 

T18 <--- KB 2,120 ,372 5,698 *** 
 

T17 <--- KB 1,752 ,314 5,571 *** 
 

T12 <--- KB 1,180 ,243 4,867 *** 
 

T9 <--- KB 1,833 ,342 5,365 *** 
 

T7 <--- KB 1,205 ,243 4,953 *** 
 

T4 <--- KB ,496 ,194 2,561 ,010 
 

T22 <--- DU 1,296 ,279 4,636 *** 
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Ek 2. Varyans Analizi Tablosu 

 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

T 
  

,775 ,106 7,344 *** 
 

e70 
  

,359 ,058 6,163 *** 
 

e69 
  

,157 ,032 4,971 *** 
 

e64 
  

,127 ,060 2,119 ,034 
 

e22 
  

,101 ,036 2,831 ,005 
 

e65 
  

,060 ,022 2,721 ,007 
 

e66 
  

,108 ,036 2,978 ,003 
 

e42 
  

,264 ,048 5,497 *** 
 

e41 
  

-,025 ,051 -,501 ,617 
 

e67 
  

-,015 ,039 -,392 ,695 
 

e21 
  

,022 ,025 ,885 ,376 
 

e1 
  

,478 ,049 9,833 *** 
 

e2 
  

,610 ,059 10,404 *** 
 

e3 
  

,570 ,057 10,054 *** 
 

e4 
  

,529 ,054 9,855 *** 
 

e5 
  

,603 ,056 10,778 *** 
 

e6 
  

,464 ,043 10,688 *** 
 

e7 
  

,672 ,061 11,069 *** 
 

e8 
  

,842 ,078 10,868 *** 
 

e9 
  

,675 ,065 10,338 *** 
 

e10 
  

,716 ,069 10,383 *** 
 

e11 
  

,982 ,090 10,888 *** 
 

e12 
  

,818 ,075 10,884 *** 
 

e13 
  

,537 ,058 9,277 *** 
 

e14 
  

,889 ,081 10,959 *** 
 

e15 
  

,685 ,070 9,856 *** 
 

e16 
  

,972 ,094 10,369 *** 
 

e17 
  

1,138 ,106 10,775 *** 
 

e18 
  

,528 ,054 9,780 *** 
 

e19 
  

,729 ,071 10,277 *** 
 

e20 
  

,819 ,078 10,452 *** 
 

e23 
  

,472 ,055 8,618 *** 
 

e24 
  

,481 ,050 9,566 *** 
 

e25 
  

,392 ,046 8,522 *** 
 

e26 
  

1,081 ,099 10,924 *** 
 

e27 
  

1,062 ,097 10,898 *** 
 

e28 
  

,973 ,091 10,747 *** 
 

e29 
  

1,439 ,131 10,987 *** 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

e30 
  

,888 ,089 9,963 *** 
 

e31 
  

,460 ,080 5,757 *** 
 

e32 
  

,557 ,085 6,565 *** 
 

e33 
  

1,054 ,097 10,886 *** 
 

e34 
  

1,003 ,097 10,387 *** 
 

e35 
  

,495 ,054 9,105 *** 
 

e36 
  

,776 ,076 10,172 *** 
 

e37 
  

,514 ,055 9,350 *** 
 

e38 
  

,488 ,054 9,115 *** 
 

e39 
  

,441 ,049 8,921 *** 
 

e40 
  

1,220 ,109 11,203 *** 
 

e43 
  

,374 ,038 9,707 *** 
 

e44 
  

,422 ,044 9,616 *** 
 

e45 
  

,400 ,043 9,347 *** 
 

e46 
  

,665 ,063 10,630 *** 
 

e47 
  

,422 ,044 9,608 *** 
 

e48 
  

,601 ,059 10,118 *** 
 

e49 
  

1,030 ,094 11,000 *** 
 

e50 
  

,688 ,065 10,647 *** 
 

e51 
  

,984 ,090 10,900 *** 
 

e52 
  

1,093 ,099 11,018 *** 
 

e53 
  

,334 ,056 5,980 *** 
 

e54 
  

,318 ,047 6,760 *** 
 

e55 
  

,851 ,078 10,930 *** 
 

e56 
  

,674 ,063 10,689 *** 
 

e57 
  

1,054 ,105 10,064 *** 
 

e58 
  

,461 ,059 7,765 *** 
 

e59 
  

,447 ,051 8,768 *** 
 

e60 
  

,579 ,056 10,365 *** 
 

e61 
  

,725 ,076 9,578 *** 
 

e62 
  

,547 ,053 10,278 *** 
 

e63 
  

,808 ,073 11,089 *** 
 

e68 
  

1,171 ,107 10,913 *** 
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Ek 3. Kovaryans Analizi Tablosu 

 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

e19 <--> e20 ,598 ,067 8,902 *** 
 

e2 <--> e3 ,307 ,047 6,592 *** 
 

e5 <--> e6 ,205 ,037 5,580 *** 
 

e29 <--> e34 ,388 ,084 4,615 *** 
 

e7 <--> e8 ,211 ,049 4,318 *** 
 

e16 <--> e17 ,305 ,074 4,109 *** 
 

e1 <--> e10 -,199 ,042 -4,764 *** 
 

e6 <--> e7 ,133 ,033 4,022 *** 
 

e62 <--> e63 ,203 ,046 4,395 *** 
 

e26 <--> e27 ,650 ,082 7,968 *** 
 

e27 <--> e28 ,751 ,083 9,055 *** 
 

e26 <--> e28 ,724 ,082 8,805 *** 
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