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1. GİRİŞ 

Son dönemlerde ülkemizde görülen hastane koşullarının iyileşmesine bağlı 

olarak tanı koyma ve tedavide kullanılan teknolojilerin hızlı gelişimi, hastane 

personellerinin davranış ve başarılarını önemli düzeyde etkilemektedir. Kamu 

hastanelerinin değişen teknolojileri takip etmesi ve yenilikçi olması hasta ve hasta 

yakınları üzerinde olumlu sonuçlar oluştursa da özel hastanelere karşı daha fazla 

rekabet gücü kazanabilmesi için sunulan hizmetlerin kalitesinde, verimliliğinde ve 

etkinliğinde büyük bir öneme sahip hekim, hemşire ve temizlik şirket elemanları gibi 

çalışanlarına önem vermesi gerekmektedir. Dolayısıyla, kamu hastaneleri stratejik 

planlarında belirledikleri hedeflere ulaşabilmek için sağlık personellerinin etkin ve 

verimli bir şekilde çalışmalarını sağlamak durumundadır. Bu nedenle yöneticiler ya da 

karar vericiler, hastane çalışanlarının iş doyumu ve örgütsel bağlılığını arttırmaya ve 

tükenmişliğini azaltmaya yönelik stratejiler geliştirmelidir.  

Araştırmalar, tükenmişliğin özellikle duygusallığın ön plana çıktığı ve 

isteklerin yoğun olduğu insan odaklı meslek türlerinde uzun süre çalışan idealist 

personelde ortaya çıktığını göstermektedir (1, 2, 3). Tükenmişlik zamanla çalışan 

bireylerde yorgunluğun da etkisiyle tam olarak tarif edilemeyen mesleki birçok 

olumsuz düşüncelerin ortaya çıkmasına sebep olabilir. Çalışanlara ait tanımlanamayan 

bu tür problemler, karar vericiler tarafından göz ardı edilebilmektedir. Bunun bedeli 

ise artarak devam eden bir işten soğuma, işe gitmede isteksizlik, aşırı iş yükü altında 

bunalma, mesai arkadaşlarından soğuma, onlara karşı hoşgörüsüzlük vb türden 

olumsuz davranışlar sergileme olarak örgüte yansımaktadır (4, 5, 6, 7, 8, 9, 10). 

Tükenmişliğin nedenleri, temelde bireysel ve örgütsel olmak üzere iki grupta 

incelenmektedir. Yaş, cinsiyet, medeni durum, kişilik özellikleri, kişisel beklentiler, 

performans gibi etkenler bireysel nedenler olarak sayılırken; meslek, işin niteliği ve 

çalışma süresi, iş ortamının fiziksel özellikleri, işle ilgili alınan kararlarda etkinlik, 

mesai arkadaşları ve amirlerin desteği gibi etkenler ise örgütsel nedenler olarak ele 

alınmaktadır (11). Bunun yanı sıra, iş doyumu ve tükenmişlik arası ilişkilerin 
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incelendiği araştırmalar, düşük iş doyumunun yüksek tükenmişlikle bağlantısının 

bulunduğunu göstermektedir (12, 13, 14, 15). 

İş doyumu örgütsel bağlılığın öncüllerindendir (16). İş, çalışanın kişisel talep 

ve ihtiyaçlarını karşılayabildiği oranda onu tatmin etmekte ve bağlılığa yol açmaktadır. 

(17). Örgütsel bağlılık davranışının işveren açısından en önemli özelliği, kamu kurum 

ve kuruluşlarında yetenekli insan kaynağından en iyi derecede yararlanabilmesine 

olanak tanımasıdır (18). Örgütsel bağlılık, örgütsel başarının ardındaki en önemli 

sürükleyici güçtür (19). Kamu kurum ve kuruluşlarına bağlı çalışanların örgütün bir 

parçası olduğu bilinci ile davranmaları, onların çalıştıkları iş yerlerine sağladıkları 

katkının hem nitel hem de nicel olarak düzeyini artırmaktadır. Bu da bağlılığın örgüt 

tarafından neden bu kadar önemli görüldüğünün temel nedenidir (18). 

Araştırıcılar, kamu ve özel sektörde çalışanların tükenmişlik düzeyleri, 

örgütsel bağlılık ve iş doyum düzeyleri arasındaki ilişkileri Pearson veya Kendall Tau 

sıra korelasyon analizleri, ilişkinin denklemleri ise regresyon analiz teknikleri ile 

açıklamaya çalışmaktadır. Bu analiz teknikleri her özellik için ayrı yorumlama 

yapmasına olanak tanıdığından çok boyutlu veri yapılarındaki bilgi kaybını 

önleyememektedir.  Yorumlamadaki bu bilgi kaybını önlemek için araştırıcılar 

tarafından çok değişkenli istatistik yöntemler (çoklu regresyon, kanonik korelasyon, 

yapısal eşitlik gibi) geliştirilmiştir. Bununla beraber, geliştirilen istatistik programlar 

yardımı ile iş doyumu, örgütsel bağlılık, tükenmişlik gibi değişkenler arasındaki 

nedensel ilişkilerin modellenmesinde ve değerlendirmesinde çok değişkenli istatistik 

tekniklerinden biri olan yapısal eşitlik modellemesi (YEM) kullanımı hızla 

yaygınlaşmaktadır (20, 21, 22).  

Yapısal eşitlik modeli (YEM), çoklu regresyon, path (yol) analizi, faktör 

analizi, çok düzeyli modelleme ve gizil büyüme eğrisi modellemesi gibi pek çok 

istatistik yöntemin genel bir modeli olarak ifade edilebilir (23). 

Yapısal eşitlik modelleri, bazı olaylara (fenomenlere) ilişkin yapısal teorinin 

analizinde doğrulayıcı (hipotez testleri) bir yaklaşım sunan istatistiksel yöntemlerdir. 

Genellikle bu teori çok değişkenli gözlemlerden oluşan “nedensel” süreçleri temsil 

etmektedir (24). 
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Bu tez çalışmasında Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi Eğitim ve Araştırma 

Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanlarının (hekim, hemşire, diğer sağlık çalışanı 

ve şirket personeli) iş doyumu, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki 

ilişkilerin YEM tekniğiyle açıklanması amaçlanmıştır. 

Çalışmanın genel bilgiler bölümünde ilk önce örgütsel davranış literatürünün 

temel kavramlarından olan tükenmişlik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık kavramları 

(tanımlar ve bu kavramlarla ilgili daha önce yapılan çalışmalar) sırasıyla 

açıklanmaktadır. Daha sonra, Yapısal Eşitlik Modellemesi (YEM) tekniğin gelişimi 

ve sağlık alanında yapılan çalışmalara ilişkin bilgilere yer verilmektedir. Gereç ve 

yöntem bölümünde araştırmanın evreni ve örneklemi, kapsamı ve sınırlılıkları, ölçme 

araçları ve YEM tekniği açıklanacaktır. Çalışmanın son bölümünde ise Sağlık 

Bakanlığı - Ordu Üniversitesi Eğitim ve Araştırma Hastanesinde görev yapan sağlık 

çalışanları üzerinde gerçekleştirilen araştırmanın bulgularına yer verilmektedir. 

Yapısal eşitlik modellemesi ile tükenmişlik, iş tatmini, örgütsel bağlılık arasındaki 

ilişkiler ve bu kavramların en yüksek oranda açıklayan boyutlar izah edilmiştir. 

Bununla birlikte, hastane yöneticilerine veya karar vericilere çalışanların 

tükenmişliğini azaltmaya ve iş motivasyonunu arttırmaya yönelik öneriler yapılmıştır. 

 

 



4 

 

2. GENEL BİLGİLER 

2.1. Tükenmişlik Kavramı  

Dünya Sağlık Raporu’na göre tükenmişlik, çok fazla çalışma ile ortaya çıkan 

aşırı duygusal yorgunluk ve bunun sonucunda işin gerekliliklerini yerine getirememe 

durumudur (25).  

Tükenmişlik kavramı Herbert Freudenberger tarafından 1974 yılında ortaya 

atılmış ve “enerji, güç ya da kaynaklara aşırı gereksinim duyulması sonucunda yaşanan 

başarısızlık, yıpranma ve bitkinlik” olarak tanımlanmıştır (26). 

Maslach ve Jackson tarafından tükenmişliğin tanımı güncellenerek duygusal 

tükenme, kişisel başarı duygusunda azalma ve duyarsızlaşma alt boyutlarından oluşan 

ve günümüzde kabul gören modeli açıklanmıştır (4). Tükenmişlik sendromu; 

bireylerin işleri gereği karşılaştıkları insanlara karşı duyarsızlaşmaları, duygusal 

yönden kendilerini tükenmiş hissetmeleri ve kişisel başarı duygularının azalması 

biçiminde görülen üç boyutlu bir sendrom olarak kabul edilmektedir.  

Duygusal tükenme, tükenmişliğin en önemli boyutu olarak ifade edilmekte ve 

tükenmişliğin bireysel stres boyutunu yansıtmaktadır (27). Duyarsızlaşma 

tükenmişliğin ikinci boyutu olup hasta ve hasta yakınlarına karşı olumsuz tutum ve işe 

karşı tepkisizleşmeyi belirtmektedir (4). Duyarsızlaşma; karşılaştıkları insanlara kötü 

davranışlar sergileme, rica ve talepleri dikkate almama, insanlarla olan ilişkilerini işin 

yapılabilmesi için minimum seviyeye indirgeme gibi belirtileri içermektedir (28). 

Tükenmişliğin son boyutu olan kişisel başarı duygusunda azalmada, çalışanlar 

kendilerini hasta ve yakınları ile olan ilişkilerinde yetersiz görmekte ve işiyle ilgili 

kendisini olumsuz değerlendirmesi söz konusudur (4). Dolayısıya, kurumuna karşı 

pozitif katkı sağlayamadığını düşünen hastane çalışanı kendini suçlu hissetmektedir. 

Çalışanların tükenmişliğine etki eden faktörler genel olarak bireysel ve örgütsel 

düzeyde incelenmektedir (29). Cinsiyet, çalışma süresi, yaş, eğitim düzeyi, mesleki 

kıdem, medeni durum gibi birçok etken tükenmişliğe etki eden bireysel nedenler 

olarak belirtilmektedir (4, 11, 30, 31). Tükenmişliği etkileyen örgütsel faktörler olarak 

ise; artan iş yükü, fiziki çalışma koşullarının olumsuzluğu, işin niteliği, çalışma 
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saatleri, düşük ücret, idari baskı, rol belirsizliği ve çatışması, çalışanlara ilerleme 

fırsatının verilmemesi, ödüllendirme eksikliği vb örnek verilebilmektedir (11, 28, 31). 

Tükenmişlik ile ilgili ulusal ve uluslararası dergilerde yayımlanmış araştırma 

makalesi veya kongre ve sempozyumlarda sunulmuş çok sayıda sözlü/poster bildiri 

bulunmaktadır. Özellikle sağlık çalışanları (hekim ve hemşireler), öğretmeler, 

güvenlik güçleri, kamuda görev yapan yöneticiler, banka personelleri ve pek çok farklı 

özel sektör çalışanları üzerinde yürütülmüş tükenmişlik ile ilgili çalışmalardan bazıları 

aşağıda verilmiştir. 

Barutçu ve Serinkan, Denizli’deki Sosyal Sigortalar Hastanesinde (Denizli 

Servergazi Devlet Hastanesi) çalışan 64 hemşirenin tukenmişlik düzeylerini 

belirlemek amacı ile Maslach Tükenmişlik Ölçeği uygulamışlardır. Çalışmada, yaş ve 

çalışma süresi arttıkça duygusal tükenme ve duyarsızlaşma alt boyutunda 

tükenmişliğin daha az yaşandığı; tek çocuğu olanların iki ve daha fazla çocuğu olanlara 

göre daha yüksek düzeyde duyarsızlaşma yaşadığı belirlenmiştir. Ayrıca acil ve yoğun 

bakım ünitelerinde çalışanların daha yüksek düzeyde duygusal tükenme ve 

duyarsızlaşma yaşadıkları, mesleğini icra etmek amacı ile öğrendiği bilgilerin 

tamamını pratiğe aktaramayan hemşirelerin kişisel başarı alt boyutunda ileri duzeyde 

tukenmişlik yaşadıkları belirtilmiştir. Araştırmacılar, hemşirelerin tükenmişlik 

sendromunu önlemeye veya iyileştirmeye yönelik 7 farklı maddeden oluşan birtakım 

öneriler sunmuştur (32). 

Altay ve ark., Samsun Ondokuz Mayıs Üniversitesi Tıp Fakültesi Hastanesinde 

çalışan 191 hemşirede tükenme ve aile destek düzeylerinin bazı demografik özellikler 

ve mesleksel değişkenlerle ilişkisini araştırmak için Maslach Tükenmişlik Ölçeği 

uygulamışlardır. Çalışmada, hemşirelerin incelelen demografik özellikleri açısından 

sadece yaş faktörüne göre kişisel başarı alt boyutunda bir farklılaşma olduğu 

belirtilmiştir. Araştırmacılar, 36 yaş ve üzerindeki hemşirelerin kişisel başarı alt 

boyutuna ait puanların daha genç yaştaki hemşirelerden anlamlı düzeyde yüksek 

olduğunu bildirmişlerdir. Ayrıca, çalışmada hemşirelerin duygusal tükenme 

düzeylerinin üst sınırda, duyarsızlaşma ve kişisel başarı düzeylerinin ise orta derecede 

olduğu belirtilmiştir (33).  
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Kaya ve ark., bir devlet hastanesinde çalışan hemşirelerin tukenmişlik 

düzeylerini belirlemek amacı ile 320 hemşireye 7 aşamalı likert tipi Tükenmişlik 

Ölçeği uygulamışlardır. Bu tükenmişlik ölçeği 21 maddelik olup, Maslach 

Tükenmişlik Ölçeği’nde tanımlanandan farklı 3 alt boyuttan [ölçeğin yedi maddesi 

duygusal tükenme (2, 5, 8, 12, 14, 17, 21); yedi maddesi zihinsel tükenme (3, 6, 9, 11, 

15, 18, 19); yedi maddesi ise fiziksel tükenmeden (1, 4, 7, 10, 13, 16, 20)] 

oluşmaktadır. Çalışmada, cinsiyet, yaş, mesleki ve çalıştığı birimdeki deneyim süresi 

özelliklerinin hemşirelerin tükenmişlik düzeylerini istatistiksel anlamlılıklarla 

etkilediği belirlenmişitr (34).  

Marakoğlu ve ark., Selçuk Üniversitesi Tıp Fakülte’inde uzmanlık eğitimi 

almakta olan asistanların tükenmişlik düzeylerini belirlemek amacı ile 160 araştırma 

görevlisine Maslach Tükenmişlik Ölçeği uygulamışlardır. Çalışmada, araştırma 

görevlilerinin bazı sosyo-demografik özellikleri (çalıştığı bölüm, cinsiyet, medeni 

durum, sigara kullanımı vb) açısından tükenmişlik sendromu alt parametreleri 

(duygusal tükenme, duyarsızlaşma kişisel başarı) arasında anlamlı bir farklılığın 

olmadığını belirtmişlerdir. Araştırmacılar, araştırma görevlileri arasında tükenmişlik 

sendromu açısından farklılık bulunamamasının nedeni olarak, tüm bölümlerde tutulan 

nöbet sayısının diğer hastanelere göre daha az, fiziki şartların daha iyi ve hocaları ile 

iyi iletişim kurabilmelerini işaret etmişlerdir (35). 

Ersoy ve ark., 6 Tıp Fakültesi ve 7 Eğitim ve Araştırma Hastanesinin Acil Tıp 

polikliniklerinde çalışan asistanların tukenmişlik düzeylerini belirlemek ve 

kıyaslamak amacı ile 206 asistana Maslach Tükenmişlik Ölçeği uygulamışlardır. 

Çalışmada, Eğitim ve Araştırma hastanelerinde çalışan asistanların Tıp Fakültelerinde 

çalışan meslektaşlarına göre daha fazla tükenmişlik yaşadıkları belirtilmiştir. Ayrıca 

her iki kurumda da görev yapan acil tıp asistanların fiziksel saldırıya uğrama sonrası 

tükenmiş durumlarının olumsuz etkilendiği belirtilmiştir (36).  

Helvacı ve Turhan Silifke’de görev yapan sağlık çalışanları üzerinde 

tukenmişlik düzeylerini belirlemek amacı ile yürüttükleri çalışmada 130 sağlık 

çalışanına Maslach Tükenmişlik Ölçeği uygulamışlardır. Çalışmada kadın 

personellerinin, duygusal tükenmişlik ve duyarsızlaşma alt boyutlarında tükenmişliğin 

daha az yaşandığı, buna karşın kişisel başarı alt boyutunda ise tükenmişliğin daha fazla 
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yaşandığını ifade etmişlerdir. Çalışmada, yaşa bağlı olarak çalışanların duygusal 

tükenmişliklerinin arttığı belirtilmektedir.  Ayrıca hekimlerin diğer sağlık çalışanlarına 

göre duygusal tükenmişlik ve duyarsızlaşma alt boyutlarından aldıkları puanlarda 

olumsuz yönde anlamlı bir farklılık olduğu belirtilmiştir (37). 

Öztürk ve ark., Çukurova Üniversitesi Tıp Fakültesi Hastanesinde görev yapan 

hemşirelerin tukenmişlik düzeylerini araştırmak için 403 hemşireye Maslach 

Tükenmişlik Ölçeği uygulamışlardır. Araştırma bulguları hemşirelerin kişisel başarı 

yönünden yüksek düzeyde, duygusal tükenme ve duyarsızlaşma açısından ise orta 

düzeyde tükenmişlik yaşadıklarını ifade etmektedir. Duygusal tükenme ve 

duyarsızlaşma düzeylerine çalışma şekillerinin (gündüz-gece, vardiyalı) ve çalışma 

yerlerinin (poliklinik, klinik ve yoğun bakım) etkili,  kişisel başarı puan durumuna ise 

çalışma yılı ve çalışma yerlerinin etkili olduğu belirtilmiştir (38). 

Akyüz, Trabzon Kanuni Eğitim ve Araştırma Hastanesinde görev yapan 

hemşirelerin tukenmişlik ve depresyon düzeylerini ortaya koymak için 82 hemşireye 

Maslach Tükenmişlik Ölçeği ve Beck Depresyon Ölçeği uygulamışlardır. Çalışmada, 

hemşirelerin tükenmişlik düzeyleri üzerine cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi, ruhsal 

rahatsızlığı olup olmamasının ya da bakmakla yükümlü olduğu kişi sayısının bir 

etkisinin olmadığı belirtilmiştir. Ancak, bekarlarda duyarsızlaşma alt boyutunda 

tükenmişliğin daha fazla yaşandığı, aylık gelirini yetersiz görenler ve sosyal 

etkinliklere yeterince katılmadığını düşünenlerde duygusal tükenme alt boyutunda 

tükenmişliğin daha fazla yaşandığı belirtilmiştir (39).  

Aktürk ve ark., Türkiye’de radyasyon onkoloji anabilim dalında çalışan 45 

araştırma görevlisi hekimin tukenmişlik ve depresyon düzeylerini belirlemek amacı ile 

Maslach Tükenmişlik Ölçeği ve Beck Depresyon Ölçeği uygulamışlardır. Çalışmaya 

katılan araştırma görevlilerinin yarısının yüksek düzeyde duygusal tükenmişlik 

yaşadığı belirtilmiştir. Ayrıca asistanların % 68,9’nun kişisel başarı açısından yüksek 

düzeyde tükenmişlik yaşadığı belirtilmiştir. Araştırmacılar asistanların duyarsızlaşma 

düzeyleri ile meslekte çalışma süresi arasında da anlamlı bir ilişki olduğunu ifade 

etmişlerdir (40). 

Cerit ve ark., Bir hastanenin yoğun bakım ünitesinde çalışan hemşirelerin 

tukenmişlik düzeylerini araştırmak için 90 hemşireye Maslach Tükenmişlik Ölçeği 
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uygulamışlardır. Çalışmada, bekar hemşirelerin evli olanlara göre duyarsızlaşma alt 

boyutunda tükenmişliğin daha az yaşandığı, ancak yeterli maaş aldığını düşünen 

hemşirelerin yetersiz maaş aldığını düşünen hemşirelere göre duyarsızlaşma puanları 

bakımından yüksek olduğu belirlenmişitr. Çalışma süresine bağlı olan hemşirelerin 

kişisel başarı duygusundaki azalma puanlarında anlamlı bir yükseliş olduğu ifade 

edilmektedir. Aynı birimde çalışan personelin mesleki deneyim ve yeterliliklerine 

bağlı olarak kişisel başarı duygusundaki azalma puanlarının düşük çıkması 

beklenirken bu çalışma da literatürün aksine bir bulgu ortaya konulmuştur. Ayrıca 

vardiyalı çalışan hemşirelerin gündüz çalışan meslektaşlarına göre duygusal 

tükenmişlik düzzeyleri yüksek çıkmıştır (41).  

Tekir ve ark., Manisa Soma Devlet Hastanesinde görev yapan sağlık 

çalışanlarının tükenmişlik düzeylerini araştırmak için 142 personele Maslach 

Tükenmişlik Ölçeği uygulamışlardır. Çalışmada, iş yükünün fazla olduğunu 

düşünenlerde ve nöbet tutarak çalışanlarda tükenmişlik düzeylerinin yüksek olduğu 

belirlenmişitr. Araştırıcılar, meslek grupları içersinde hemşirelerin hekim veya diğer 

çalışan gruplarına göre, sigara içenlerin içmeyenlee göre, nöbet sisteminde 

çalışanların, gündüz çalışanlara göre birimde çalışma süresi 4 yıldan az olanların daha 

fazla süre çalışanlara göre işten ayrılmayı düşünen personellerde duygusal tükenme alt 

boyutunda tükenmişliğin daha fazla yaşandığı, buna karşılık bekar sağlık 

çalışanlarında evli olanlara göre duyarsızlaşma puanlarının yüksek olduğu 

belirtilmiştir (42). 

2.2. İş Doyumu Kavramı  

İş doyumu (iş tatmini) kavramı, Frederic Taylor tarafından 1920’li yılarda 

ortaya atılmış olup, 1930’ lu yıllarda yapılan çalışmalarda işlerindeki mutluluğun, 

personelin verimliliğini etkilediği sonucu ile önem kazanmıştır. İş doyumu genel 

olarak “kişilerin işlerinden duydukları memnuniyet veya memnuniyetsizlik” veya 

“çalışanın yaptığı iş karşılığında hissettiği manevi tatmindir” şeklinde 

tanımlanmaktadır (43). Bir başka ifadeyle, çalışanların yaptıkları iş ve iş sonucu elde 

ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaçları ve kişisel değer yargılarıyla örtüştüğünü fark 

etmesine ilişkin algılarına karşı geliştirdiği içsel tepkiler iş doyumunu oluşturmaktadır 

(44).    
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Çalışanlar, işleriyle ilgili beklentilerinin yeterince karşılanamadığını 

düşündükleri durumda iş tatminsizliği ortaya çıkmaktadır. Buna bağlı olarak çalışanın 

sağlık durumu da olumsuz etkilenmektedir. İş doyumu düşük çalışanlarda iştah kaybı, 

uykusuzluk, baş ağrısı vb. duygusal bozuklukların belirtileri saptanmaktadır (45).   

İş doyumu, yaş, cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni durum, çalışma süresi, çocuk 

sahibi olma durumu vb bireysel faktörler ve işin niteliği, çalışma şekli, ücret, yükselme 

fırsatı, yönetim, iş arkadaşları vb işle ilgili faktörlerden etkilenmektedir (46, 47). 

İşverenler veya idareciler, iş doyumunun çalışanlar üzerindeki etkilerini; 

personelin işe zamanında gelmesi, devamsızlık yapmaması ve işten ayrılma isteğinin 

bulunmaması şeklinde gözlemlemektedir. İş doyumu yüksek olan çalışan, işletmeye 

yüksek üretkenlik, sağlıklı ve olumlu bir yaşam ve mutluluk getirmektedir (48). 

Bireylerin işlerinden hoşlanma derecesi olarak ifade edilen iş doyumu içsel ve 

dışsal doyum olmak üzere iki alt boyuttan oluşmaktadır.  İçsel iş doyumu insanların 

çalıştıkları iş hakkında nasıl hissettikleriyle (başarı, etkinlik, yaratıcılık vb) ilgilidir. 

Dışsal iş doyumu ise işin çevresine ait öğelerden (işletme politikası ve yönetimi, ücret, 

çalışma koşulları, denetim şekli) oluşmaktadır (49, 50). 

Çalışanların iş doyumunu ölçmek amacıyla Weiss ve ark. (51) tarafından 

geliştirilen Minnesota İş Doyum Ölçeği’nin uzun (100 ifadeden oluşan) ve kısa (20 

ifadeden oluşan) formu bulunmaktadır (52). 

İş doyumu ile ilgili ulusal ve uluslararası dergilerde yayımlanmış araştırma 

makalesi veya kongre ve sempozyumlarda sunulmuş çok sayıda sözlü/poster bildiri 

bulunmaktadır. Özellikle sağlık çalışanları (hekimler, hemşireler), öğretmeler, 

güvenlik güçleri, kamuda görev yapan yöneticiler, banka personelleri ve pek çok farklı 

özel sektör çalışanları üzerinde yürütülmüş iş doyumu ile ilgili çalışmalardan bazıları 

aşağıda verilmiştir. 

Tözün ve ark., Eskişehir İl Merkezinde Aile Hekimliği pilot uygulamasında 

Birinci Basamak Sağlık Kurumlarında çalışan hekimlerde iş doyumu düzeylerini 

belirlemek amacı ile toplam 147 hekime Minnesota İş Doyumu Ölçeği 

uygulamışlardır. Çalışmada, Toplum Sağlığı Merkezinde iş gören hekimlerin genel iş 

doyumu, içsel ve dışsal iş doyum ortalama puanları Aile Sağlığı Merkezindeki 

meslektaşlarına göre daha düşük bulunduğu belirtilmiştir. Araştırcılar, hekimlerin 
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genel iş doyumu ortalama puanları arasında yaş, cinsiyet, medeni durum, çocuk sayısı, 

eş çalışma durumu ve toplam çalışma süreleri açısından anlamlı bir fark 

bulumadıklarını belirtmişlerdir (53). 

Birgili ve ark., Muğla devlet hastanesi, Muğla I, II, III no’lu Sağlık Ocağı ve 

Muğla İl Sağlık Müdürlüğü’nde çalışan sağlık çalışanlarının iş doyumu düzeylerini 

belirlemek amacı ile hemşire, ebe ve sağlık memurlarından oluşan toplam 219 sağlık 

personeline 32 maddelik İş Doyumu Ölçeği uygulamışlardır. Çalışmada, sağlık 

çalışanlarının orta düzeyde iş doyumuna sahip oldukları, sağlık memurlarının, İl 

Sağlık Müdürlüğü’nde, meslekte çalışma süresi 21 yıl ve üzeri olanlar ile mesleğini 

severek yapanların diğer meslektaşlarına göre daha yüksek iş doyumuna sahip olduğu 

belirtilmiştir (54).  

Nur, üç farklı kamu hastanesinde çalışan sağlık çalışanlarının iş doyumu 

düzeylerini belirlemek amacı ile uzman hekim, pratisyen hekim, hemşire/ebe, 

teknisyen ve diğer sağlık çalışanından oluşan toplam 412 sağlık personeline 32 

maddelik İş Doyumu Ölçeği uygulamışlardır. Çalışmada, kadın personellerin iş doyum 

ortalama puanları kadın meslektaşlarına göre daha düşük bulunduğu belirtilmiştir. 

Araştırcılar, iş doyumu ortalama puanları ile yaş ve kurumdaki çalışma süreleri 

arasında pozitif anlamlı bir ilişki olduğunu belirtmişlerdir. Buna ilaveten regresyon 

analizi ile iş doyumunu idari politikalar, ücret/kariyer ve kontrol/otonomi 

değişkenlerinin etkilediğini vurgulamıştır (55). 

Çeler ve ark., Düzce Tıp Fakültesi’nde çalışan araştırma görevlilerinde iş 

doyumu ve depresyon düzeylerini belirlemek amacı ile 3 farklı bölümde (dahili, 

cerrahi ve temel bilimler) görev yapan toplam 117 araştırma görevlisine Minnesota İş 

Doyumu Ölçeği ve Beck Depresyon Envanteri uygulamışlardır. Çalışmada, her 3 

bölümde de görev yapan araştırma görevlilerinin beck depresyon, genel iş doyumu, 

içsel ve dışsal iş doyum ortalama puanları arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığı 

belirtilmiştir. Ayrıca iş doyum puanları incelendiğinde her 3 bölümdeki araştırma 

görevlilerinin iş doyumunun yeterli düzeyde (60-79 puan aralığında) olduğu 

bildirilmiştir (56).  

Kaya ve Bilgin, Çankırı İl Merkezinde Birinci Basamak Sağlık Kuruluşlarında 

görev yapan ebe ve hemşirelerin iş doyumu düzeylerini araştırmak için toplam 37 
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personele (15 ebe ve 22 hemşire) Minnesota İş Doyumu Ölçeği uygulamışlardır. 

Çalışmada, ebe ve hemşirelerin eğitim düzeyi, medeni durum, eşinin eğitim durumu, 

birimdeki konumu (kadrolu-sözleşmeli), mesleğini tercih etme şekli ve çalıştığı 

birimler açısından genel iş doyumu, içsel ve dışsal iş doyum ortalama puanları arasında 

anlamlı bir farklılığın bulunmadığı belirtilmiştir. Araştırcılar katılımcıların iş doyum 

puanları ile kurumda toplam çalışma süresi arasında pozitif anlamlı bir ilişki (r=0,329) 

olduğunu bildirilmiştir (47).  

Kaya ve Oğuzöncül Elazığ İl Merkezinde Birinci Basamak Sağlık 

Kuruluşlarında (aile hekimliği ve toplum sağlığı merkezleri ile verem savaş 

dispanseri) çalışan hekim, yardımcı sağlık personeli ve hizmetli ile şöfer kadrosunda 

yer alan diğer sağlık çalışanlarının iş doyumu düzeylerini belirlemek amacı ile toplam 

282 sağlık çalışanına Minnesota İş Doyumu Ölçeği uygulamışlardır. Çalışmada, 

erkeklerin, 4 çocuğa sahip olanların, ilkokul mezunu olanların, çalışma süresi 5 yıl ve 

altı olanların, aylık geliri düşük olanların düşük iş doyumuna sahip olduğu 

belirtilmiştir (57).  

Tekir ve ark., Manisa Soma Devlet Hastanesinde görev yapan sağlık personelin 

iş doyum düzeylerini araştırmak amacı ile 142 sağlık çalışanına Minnesota İş Doyumu 

Ölçeği uygulamışlardır. Çalışmada, mesleğini isteyerek seçenlerin isteyerek 

seçmeyenlere göre, hekimlerinde hemşire ve diğer sağlık personellerine göre iş doyum 

düzeylerinin daha yüksek olduğu belirtilmiştir (42).  

2.3. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Örgütsel bağlılık, bir kişinin çalıştığı kurumun amaç ve değerlerine taraf olarak 

etkili bir biçimde bağlanması olarak ifade edilmektedir (58). Örgütsel bağlılık, 

örgütsel başarının sağlanması için çalışanların sadakatinin yanında, ortak değer, amaç 

ve kültür etrafında toplanmaları için çaba gösterilen bir süreçtir (59). 

Örgütsel bağlılık ile ilgili ulusal ve uluslararası dergilerde yayımlanmış 

araştırma makalesi veya kongre ve sempozyumlarda sunulmuş çok sayıda sözlü/poster 

bildiri bulunmaktadır. Özellikle sağlık çalışanları (hekimler, hemşireler), öğretmenler, 

güvenlik güçleri, kamuda görev yapan yöneticiler, banka personelleri ve pek çok farklı 
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özel sektör çalışanları üzerinde yürütülmüş örgütsel bağlılık ile ilgili çalışmalardan 

bazıları aşağıda verilmiştir. 

Tetik, Salihli (Manisa) Devlet Hastanesinde görev yapan sağlık personellerinin 

kuruma bağlılık düzeylerini tespit etmek amacı ile toplam 92 bireye Allen ve Meyer’in 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğini uygulamıştır. Çalışmada, sağlık çalışanlarının duygusal 

bağlılık (1,96) düzeylerinin düşük, Devam bağlılığı boyutu (2,50) ve normatif bağlılık 

boyutunun (2,58) ise, orta düzeyde olduğu belirtilmiştir. Araştırmacı, personelin 

hastanede duygusal olarak kendileri istedikleri için değil, işten ayrılma maliyetinin 

yüksek olacağı düşüncesi ve ahlaki bir görev duygusu ile çalışmaya devam ettiklerini 

bildirmiştir. Başka bir deyişle, katılımcıların fırsat bulduklarında kurumlarından 

ayrılabilecekleri bildirilmiştir (60). 

Yavuz ve ark., İzmir ili Tepecik Eğitim ve Araştırma Hastanesi, 9 Eylül Tıp 

Fakültesi Hastanesi ve Özel Medical Park Hastanesi acil servislerinde hasta bakım ve 

tedavi hizmeti veren sağlık çalışanlarının iş doyumu düzeylerini belirlemek amacı ile 

toplam 74 sağlık çalışanına Allen ve Meyer’in Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

uygulamışlardır. Çalışmada, hastanelerin acil servislerde görev yapan personelin 

örgütsel bağlılık düzeylerinin düşük olduğu belirtilmiştir. Araştırıcılar, özel hastane 

çalışanlarının duygusal ve normatif bağlılıklarının Eğitim ve Araştırma ile Tıp Fakltesi 

hastanesinde çalışan meslektaşlarına göre daha yüksek olduğunu, devam bağımlığı 

açısından ise kurumlar arasında fark olmadığını bildirmişlerdir (61).  

2.4. Tükenmişlik ile İş Doyumu Arasındaki İlişkiler 

Tükenmişlik ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi açıklamaya yönelik ulusal 

ve uluslararası dergilerde yayımlanmış araştırma makalesi veya kongre ve 

sempozyumlarda sunulmuş çok sayıda sözlü/poster bildiri bulunmaktadır. Özellikle 

sağlık çalışanları (hekimler, hemşireler), öğretmenler, güvenlik güçleri, kamuda görev 

yapan yöneticiler, banka personelleri ve pek çok farklı özel sektör çalışanları üzerinde 

yürütülmüş tükenmişlik ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin izah edilmeye 

çalışıldığı bilimsel çalışmalardan bazıları aşağıda verilmiştir. 

Brewer ve Clippard okulların rehberlik bölümlerinde görev yapan 166 birey 

üzerinde yürüttükleri bir araştırmada çalışanların duygusal tükenmişlik durumları ile 
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iş doyumları arasında negatif anlamlı bir ilişki olduğu, kişisel başarı düşüklüğü ile iş 

doyumu arasında ise pozitif anlamlı bir ilişki olduğunu vurgulamışlardır (13).  

Yavuzyılmaz ve ark., tarafından Trabzon il merkezi sağlık ocaklarında görev 

yapan 227 sağlık çalışanının tükenmişlik ile iş doyumu düzeyleri ve ilişkili faktörleri 

ortaya koymak için yürütülen çalışmada, olumsuz çalışma koşullarının düzeltilmesi, 

gelir düzeylerinin artırılması, sosyal destek sağlayacak programların geliştirilmesi ile 

çalışanların tükenmişlik düzeyleri azaltılıp iş doyumu düzeylerinin artırılabileceği 

vurgulanmıştır (62). 

Ağapınar ve Şahin tarafından Ağrı İli Devlet Hastanesi, Kadın Doğum ve 

Çocuk Hastanesi, Merkez Sağlık Ocakları vb sağlık kuruluşlarında görev yapan 100 

ebe üzerinde yürütülen çalışmada çalışanların tükenmişlik seviyelerinin iş doyumları 

üzerine etkisi araştırılmıştır. Çalışmada, ebelerin duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma 

ve kişisel başarı düşüklüğü alt boyut düzeyleri ile iş doyum düzeyleri (genel, içsel ve 

dışsal) arasında % 43-63 arasında anlamlı negatif ilişkilerin olduğu vurgulamışlardır 

(21). 

2.5. Tükenmişlik ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiler 

Tükenmişlik ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi açıklamaya yönelik ulusal 

ve uluslararası dergilerde yayımlanmış araştırma makalesi veya kongre ve 

sempozyumlarda sunulmuş çok sayıda sözlü/poster bildiri bulunmaktadır. 

Tükenmişlik ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin izah edilmeye çalışıldığı bilimsel 

çalışmalardan bazıları aşağıda verilmiştir. 

Güneş ve ark., Sakarya Üniversitesi tüm birimlerinde görev yapan idari 

personellerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişki 

yapısını açıklamak amacı ile toplam 329 çalışanına Maslach Tükenmişlik Ölçeği ve 

Meyer ve Allen’in Örgütsel Bağlılık Ölçeğini uygulamışlardır. Çalışmada, personelin 

tükenmişlik seviyelerindeki artışın, örgütsel bağlılık düzeylerinde azalışa neden 

olduğunu ortaya konulmuştur (63).  

Demirtas ve ark., Türk Silahlı Kuvvetleri'ndeki aktif görev yapan sağlık 

memurlarının tükenmişlik ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki ilişki yapısını 

açıklamak amacı ile toplam 105 personele Maslach Tükenmişlik Ölçeği ve Meyer ve 
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Allen’in Örgütsel Bağlılık Ölçeğini uygulamışlardır. Çalışmada, sağlık çalışanlarının 

tükenmişlik düzeyi ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

fakat düşük bir ilişki olduğu ortaya konulmuştur (64).  

Arık ve Turunç, Isparta ilindeki üniverste, kamu ve özel hastaneslerinde 

çalışanların tükenmişlik düzeyleri ve örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişki yapısını 

açıklamak amacı ile toplam 384 sağlık çalışanına Maslach Tükenmişlik Ölçeği ve 

Meyer ve Allen’in Örgütsel Bağlılık Ölçeğini uygulamışlardır. Çalışmada, personelin 

tükenmişlik düzeyi ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında negatif anlamlı bir ilişki 

olduğu ortaya konulmuştur (65).  

2.6. Örgütsel Bağlılık ile İş Doyumu Arasındaki İlişkiler  

Örgütsel bağlılık, iş doyumu arasındaki ilişkiyi açıklamaya yönelik ulusal ve 

uluslararası dergilerde yayımlanmış araştırma makalesi veya kongre ve 

sempozyumlarda sunulmuş çok sayıda sözlü/poster bildiri bulunmaktadır. Örgütsel 

bağlılık ve iş doyumu arasındaki ilişkinin izah edildiği bilimsel çalışmalardan bazıları 

aşağıda verilmiştir. 

Tutar, Erzurum’da devlet ve özel hastanelerde görev yapan sağlık çalışanının 

örgütsel işlem adaleti, iş tatmini ve duygusal bağlılık durumlarını ortaya koymak 

amacı ile toplam 309 sağlık çalışanına İşlem Adalet, İş Doyumu ile Meyer ve Allen’in 

Örgütsel Bağlılık ölçekleri uygulamıştır. Çalışmada, personelin iş tatmini arttıkça, 

çalışanların örgütsel bağlılığın da artacağı vurgulanmıştır (66). 

Çelen ve ark., tarafından Gülhane Askeri Tıp Fakültesi (GATF) Eğitim 

hastanesinde görev yapan 139 sağlık teknisyen/teknikeri üzerinde yürütülen bir 

çalışmada çalışanların örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının iş doyum düzeyleri 

üzerindeki etkisinin incelenmesi amaçlanmıştır. Çalışmada, duygusal ve normatif 

bağlılığı yüksekolan sağlık personellerinin iş doyum düzeylerinin de yüksek olduğu, 

buna karşın “devamlılık bağlılığı”nın iş doyumu üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmadığını vurgulamışlardır (67). 

Yenihan (43), örgütsel bağlılık ile iş doyumu arasındaki ilişki yapısını ortaya 

koymaya yönelik çalışmasında pozitif bir ilişki olduğunu gözlemlemiştir. Araştırıcı 
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yaptığı derleme neticesinde, iş doyumu yüksek çalışanların çalıştıkları kurumu 

benimseyerek, kurumun başarısını kendi başarısı gibi hissedeceklerini vurgulamıştır.   

Çardak ve ark., Muğla ili Eğitim ve Araştırma hastanesi ve 5 ilçe devlet 

hastanesi radyoloji ütesinde çalışanların dış kaynak kullanımı bilgi ve algısının iş 

doyumu ve örgütsel bağlılıklarına etkisini ortaya koymak amacı ile toplam 86 birim 

personeline Minnesota İş Doyumu ile Meyer ve Allen’in Örgütsel Bağlılık ölçekleri 

uygulamışlardır. Çalışmada, personelin iş doyumu ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında %42,8’lik pozitif anlamlı bir ilişki olduğu ortaya konulmuştur (68).  

2.7. Örgütsel Bağlılık, İş Doyumu ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiler 

Örgütsel bağlılık, iş doyumu ve tükenmişlik arasındaki ilişkiyi açıklamaya 

yönelik ulusal ve uluslararası dergilerde yayımlanmış az sayıda araştırma makalesi 

bulunmaktadır.  

Karadağ, İstanbul ilinde bir kamu kuruluşunda çalışanların iş doyumu ve 

tükenmişlik düzeyleri arası ilişki ve bu değişkenlerin örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkisini ortaya koymak amacı ile toplam 201 kamu personeline İş Doyumu, Örgütsel 

Bağlılık ve Tükenmişlik ölçeklerini uygulamıştır. Çalışmada, özel sektörde 

çalışanların duygusal tükenme ile içsel iş doyumları, duygusal tükenme ile duygusal 

bağlılık, içsel ve dışsal tatmin düzeyleri ile duygusal bağılık düzeyleri arasında anlamlı 

pozitif ilişkiler olduğu belirtilmiştir. Araştırmacı, kamu çalışanlarının iş tatminlerinin 

artmasına bağlı olarak kuruma karşı olumlu tutum içerisinde olacaklarını bildirmiştir 

(69). 

Boymul ve Özeltürkay, Mersin ilinde faaliyet gösteren özel bir sektörde 

çalışanların iş doyumu, örgütsel bağlılıklarının tükenmişlik düzeyleri üzerine etkisini 

ortaya koymak amacı ile toplam 387 birim personeline İş Doyumu, Örgütsel Bağlılık 

ve Tükenmişlik ölçeklerini uygulamışlardır. Çalışmada, özel sektörde çalışanların iş 

tatmini ve örgütsel bağlılık puanları arttıkça bireylerin duygusal tükenmeleri 

azalmakta, buna bağlı olarak iş arkadaşlarıyla uyum problemi yaşamadığı için kişisel 

başarı düzeylerinin arttığı belirtilmiştir (70).   
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2.8. Yapısal Eşitlik Modeli  

Yapısal Eşitlik model uygulamaları ile ilgili ulusal ve uluslararası dergilerde 

yayımlanmış araştırma makalesi veya kongre ve sempozyumlarda sunulmuş çok 

sayıda sözlü/poster bildiri bulunmaktadır. Yapısal eşitlik model uygulaması ile ilgili 

çalışmalardan bazıları aşağıda verilmiştir. 

Regehr ve ark., yapısal eşitlik modelleme üzerine yürüttükleri araştırmada, 

kamu personellerinde stres sorununu inceleme açısından 2 önemli çıkış noktasını baz 

almışlardır. Bu çalışma, bu iki kavramı bütünleştirmekte ve çocuk refah çalışanlarında 

travma sonrası sıkıntıyı tahmin etmek için ortaya atılan hipotez modelini test 

etmişlerdir. Çalışmada, hayatları üzerinde etkili bir denetime sahip olanlar ve başkaları 

ile anlamlı ilişkiler kurabilenlerin daha düşük seviyede sıkıntıya sahip oldukları rapor 

edilmiştir (71).  
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3. GEREÇ ve YÖNTEM 

Bu çalışma; mevcut durumun değerlendirmesine yönelik Sağlık Bakanlığı - 

Ordu Üniversitesi- Eğitim ve Araştırma Hastanesi’nde yürütülmüş kesitsel nitlikte 

tanmlayıcı bir araştırmadır. Süleyman Demirel Üniverstesi Rektörlüğü Sağlık 

Bilimleri Etik Kurul Başkanlığı’ndan 02.08.2016 tarih ve 11/1 sayılı kararı ile etik 

kurul izni alınmıştır. 

3.1. Evren ve Örneklem 

Bu araştımanın evrenini Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi Eğitim ve 

Araştırma Hastanesinde çalışan toplam 917 sağlık çalışanı (134 Hekim, 413 Yardımcı 

sağlık personeli, 113 idari hizmetler sınıfı personeli ve 257 şirket elemanı) 

oluşturmaktadır. Araştırmada örneklem seçilmemiş; araştırma kapsamında yer alan 

tüm hastane çalışanları tam sayım tekniği ile araştırmaya dahil edilmiştir. Araştırmanın 

yürütüldüğü dönemde hastanede aktif görev yapan ve çalışmaya katılmaya gönüllü 

olup veri toplama araçlarını tam cevplayan 486 sağlık çalışanı araştırmanın 

örneklemini oluşturmuştur. 

Örneklem hacmi için literatürde farklı prtaik uygulamalar ve hesaplama 

yöntemleri mevcuttur. Bu tez çalışmasında, “ölçek çalışmalarında örneklem hacmi her 

bir ölçek maddesinin minimum 5 katı olmalıdır” (72) önerisi dikkate alınmıştır. 

“Maslach Tükenmişlik Ölçeği”nin madde sayısı 22, Allen ve Meyer tarafından 

geliştirilen Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin madde sayısı 17’, Minnesota İş Doyum 

Ölçeği’nin madde sayısı 20’dir. Dolayısı ile toplam 59 (22+17+20) madde için 295 

personel ile önerilen örneklem hacmine ulaşılmıştır. Diğer pratik bir kural ise  (73), 

her bir ölçülen değişken veya gösterge değişkenin en az 15 birime sahip olmasıdır. 

Yani, “Maslach Tükenmişlik Ölçeği”nin 3 alt boyutu, Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin 3 

alt boutu, Minnesota İş Doyum Ölçeği’nin 2 alt boyutu olduğu dikkate alınır ise 120 

(8*15) personel ile önerilen örneklem hacmine ulaşılması yeterli olacaktır. Bu tez 

çalışmasında, yukarıda belirtilen ölçütler dikkate alınmak koşulu ve Sağlık Bakanlığı-

Ordu Üniversitesi Eğitim ve Araştırma Hastanesinde aktif görevde bulunan ve 
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çalışmaya katılmaya gönüllü olan 486 personel sayısı önerilen örneklem hacmi için 

yeterlidir. 

3.2. Araştırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

Araştırma, Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi Eğitim ve Araştırma 

Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanları üzerinde yapılmıştır. Araştırmanın 

kapsamını Ordu’da Eğitim ve Araştırma Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanı 

oluşturmuştur. Araştırmanın sonuçları veri toplama aracıyla ve söz konusu hastanede 

çalışan sağlık personelleri içerisinde araştırmaya katılmayı kabul eden ve 

ulaşılabilenlerle sınırlıdır.  

3.3. Veri Toplama Araçları 

Araştırmada Ordu Üniversitesi Eğitim-Araştırma Hastanesinde çalışan 

personelin sahip olduğu tükenmişlik düzeylerini, iş doyumlarını ve örgütsel bağlılık 

düzeylerini belirlemek ve bunlar arasındaki ilişkiyi açıklamak amacıyla kullanılan 

anketlerde 5’li likert tipi “Maslach Tükenmişlik Ölçeği”, “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” 

ve “Minnesota İş Doyum Ölçeği” bir arada kullanılmıştır. Hazırlanan anket formu Ek 

1’de verilmiştir.  

3.2.1. Tükenmişlik Ölçeği 

Maslach Tükenmişlik Ölçeği Maslach ve Jackson tarafından 1981 yılında 

geliştirilmiş ve Ergin tarafından 1992 yılında Türkçe’ye uyarlanmıştır (30). Ölçek, 

toplam 22 ifadeden oluşmakta olup tükenmişliği üç farklı alt boyut üzerinden 

ölçmektedir. Bunlardan ilki 9 ifadeden (1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20) oluşan duygusal 

tükenme (DT), ikincisi 5 ifadeden (5, 10, 11, 15, 22) oluşan duyarsızlaşma (D) ve 

sonuncusu 8 ifadeden (4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21) oluşan kişisel başarı düşüklüğü 

(KBD) alt boyutudur. DT ve D boyutları olumsuz, KBD boyutu olumlu ifadelerden 

oluşmaktadır. Buna göre, KBD alt boyutundan alınan düşük puanlar yüksek 

tükenmişlik göstergesi olarak kabul edilmiştir. Ergin tarafından doktor ve hemşireler 

üzerinde yapılan geçerlilik güvenilirlik çalışmasında Cronbach Alpha katsayıları DT, 

D ve KBD alt boyutları için sırasıyla 0,83, 0,65 ve 0,72 bulunmuştur (30). Tükenmişlik 

ölçeği DT, D ve KBD alt boyutlarına verilen cevapların yorumlanması aşamasında; 
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ölçekteki maddelerin puanlaması 1’den 5’e kadar arasında olması, değişim 

genişliğinin 4 (5-1) puan olduğunu göstermektedir. Sınıf sayısının 5 (çok yüksek, 

yükek, orta, düşük, çok düşük) olması nedeni ile DT ve D alt boyutları için değişim 

genişliği 5’e bölünerek sınıf aralıklarını belirleyen düzeyler “4.20-5.00” çok yüksek, 

“3.40-4.19” yüksek, “2.60-3.39” orta, “1.80-2.59” düşük ve “1.00-1.79” çok düşük, 

KBD alt boyutu için ise puan aralığı “4.20-5.00” çok düşük, “3.40-4.19” düşük, “2.60-

3.39” orta, “1.80-2.59” yüksek ve “1.00-1.79” çok yüksek olarak değerlendirilme 

yapılabilir. 

3.2.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Örgütsel bağlılık, çalışanın örgüt ile kurduğu kuvvet birliğinin ve kendisini 

örgütün bir parçası olarak hissetmesinin derecesidir (74). Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

toplam 17 ifadeden oluşmakta olup bağlılığı üç farklı alt boyut üzerinden ölçmektedir. 

Bunlardan birincisi 6 ifadeden (1, 2, 3, 4, 5, 6) oluşan duygusal bağlılık (DB) , ikincisi 

6 ifadeden (7, 8, 9, 10, 11, 12) oluşan devam bağılığı (D) ve sonuncusu 5 ifadeden (13, 

14, 15, 16, 17) oluşan normatif bağlılık (NB) alt boyutudur. Örgütsel bağlılık ölçeği 

alt boyutlarına verilen cevapların yorumlanması aşamasında; alt boyutlar için madde 

ortalama puan aralıkları “4.20-5.00” çok yüksek, “3.40-4.19” yüksek, “2.60-3.39” 

orta, “1.80-2.59” düşük ve “1.00-1.79” çok düşük olarak değerlendirilmiştir (75). 

3.2.3. İş Doyum Ölçeği 

Minnesota iş doyum ölçeği 20-100 arasında puan alan ve puan arttıkça iş 

doyumunun arttığını gösteren bir ölçektir. Baycan tarafından Türkçe’ye çevrilip, 

geçerlilik ve güvenirlilik çalışmaları yapılan ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,77’dir 

(52). Bu ölçek içsel ve dışsal iş doyumu olmak üzere toplam 20 maddelik 2 alt boyuttan 

oluşmaktadır (51, 76). İçsel doyum, başarı, tanınma veya takdir edilme, işin kendisi, 

işin sorumluluğu, yükselme ve terfiye bağlı görev değişikliği gibi işin içsel niteliğine 

ilişkin tatminkârlıkla ilgili öğelerden oluşmaktadır. Dışsal doyum, işletme politikası 

ve yönetimi, denetim şekli, yönetici, çalışma ve astlarla ilişkiler, çalışma koşulları, 

ücret gibi işin çevresine ait öğelerden oluşmaktadır. Minnesota İş Tatmin Ölçeği’nde 

yer alan tutum ifadelerinden 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16 ve 20 no’lu ifadeler içsel 

doyumu ölçerken; 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19 no’lu ifadeler dışsal doyumu 
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ölçmektedir. Minnesota iş doyum ölçeği için madde başına nötr ortalama iş doyum 

puanı 3’tür. Ölçekten alınan madde başına ortalama puan 3’ten küçük ise iş doyumu 

düşük, 3’ten büyük ise iş doyumu yüksek olarak değerlendirilmektedir (52). Bir başka 

araştırıcı ise ölçekten alınabilecek en yüksek puan 100, en düşük puan 20 olup, orta 

noktaya düsen 60 ise nötr iş doyumunu ifade ettiğini bildirmiştir (77). Buna göre 

puanların 20’ye yaklaşması doyum düzeyinin düştüğünü, 100’e yaklaşması ise 

yükseldiğini göstermektedir. 

3.3. İstatistiksel Analiz 

3.3.1. Güvenirlilik Analizi 

Bilimsel araştırmalarda kullanılan ölçeğin standart bir ölçme aracı olarak 

değerlendirilebilmesi için ölçeğin taşıması gereken özelliklerden birisi güvenirliliktir. 

Güvenilirlik, bir ölçme aracıyla aynı koşullarda aynı şeyin bağımsız ölçümleri 

arasındaki kararlılığının bir göstergesidir. Ölçeğin güvenirliği farklı yollarla 

incelenebilir. Bir ölçeğin bir kez uygulanması durumunda iç tutarlılık güvenirliliğini 

incelemek için en yaygın olarak kullanılan katsayı Cronbach Alfa güvenirlik 

katsayısıdır. Bu katsayı, ölçekte yer alan k maddeye ait varyans toplamının genel 

varyansa bölünmesiyle tahmin edilen ağırlıklı standart değişim ortalaması olup sayısal 

olarak 0 ile 1 arasında değişmektedir (78). Araştırmada kullanılan ölçek maddelerine 

katılımcıların vermiş olduğu yanıtların iç tutarlılığını belirlemek için uygulanan 

güvenirlik analizi sonucunda, Cronbach alfa katsayısının 0,70 değerinin üzerinde 

bulunması, araştırmanın güvenirliliğini sağlamada yeterli olduğu bildirilmektedir (79). 

3.3.2. Faktör Analizi 

Faktör analizi, çok sayıdaki değişken içerisinden aynı yapıyı ölçen ve 

aralarında ilişki bulunan değişkenleri bir araya getirerek, grup içi değişkenler arası 

ilişkinin maksimum, gruplar arası ilişkinin minimum olduğu ve tanımlanabilir nitelikte 

daha az sayıda anlamlı değişkenler elde etmeyi amaçlayan çok degişkenli analiz 

yöntemdir. Faktör analizi, genel olarak Açıklayıcı ve Doğrulayıcı Faktör Analizi 

olmak üzere iki başlık altında uygulanmaktadır (80). Ölçeğin yapı geçerliliğini test 

etmek amacıyla açıklayıcı, araştırmacı tarafından daha önceden belirlenmiş bir 
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ilişkinin veya faktöriyel yapının doğruluğunu test etmek amacıyla ise doğrulayıcı 

faktör analizi kullanılmaktdır. Elde edilen açıklanabilen varyans oranı % 60’ın altında 

olması durumunda, literatürde açıklayıcı faktör örüntüsü tahmin edilirken 0,30 ile 0,40 

arasında değişen faktör yüklerinin alt kesme noktası olarak alınabileceği ve ölçeğin 

faktör yapısı yeniden değerlendirilebileceği belirtilmektedir (81). Bu tez çalışmasında 

alt kesme noktası 0.35 alınmıştır. 

Açıklayıcı Faktör Analizi genel olarak 5 aşamada incelenir. 

a) İlk aşama, verinin faktörlenebilir bir yapıda olup olmadığının KMO ile 

gerekli varsayımların ve kısıtlayıcıların sağlanıp sağlanmadığının (Bartlett’s küresellik 

test) incelenmesidir. Burada KMO: Keiser-Meyer Olkin Örneklem Yeterliliği 

Ölçüsüdür. Örneklemin faktörlenebilirlik yeterliliği ölçüsünü göstermektedir. KMO 

değerinin 0,70 olması istenir. Bu değere ait açıklamalar Tablo 1’de verilmiştir (82). 

Tablo 1. KMO için nitelendirmeler  

KMO değeri Örneklem Yeterliliği 

0,90-1,00 Çok iyi 

0,80-0,89 İyi 

0,70-0,79 Orta 

0,60-0,69 Kötü 

0,50-0,59 Çok Kötü 

<0,50 Kabul edilemez 

Araştırma sonucunda elde edilen verilerin faktör analizine uygunluğu Bartlett’s 

küresellik testi ile değerlendirilir ve test sonucu istatistiksel olarak anlamlı (P<0,05) 

çıkması durumda faktör analizine geçilir (83). 

b) İkinci aşama, faktörleşmeyi gösterecek faktör yükleri matrisinin faktör 

çıkarma (türetme) yöntemlerinden biri ile elde edilmesidir (En yaygın kullanılan temel 

bileşenler yöntemidir, principal component analysis) 

c) Üçüncü aşama, özdeğerlerin incelenmesi gibi yaklaşımlarla kaç faktörün 

dikkate alınacağına karar verme (genel olarak özdeğeri bir ve birden büyük olanlar, 

Joliffe ölçütüne göre ise özdeğeri 0,7 olan faktörler dikkate alınabilmektedir) (84). 

d) Dördüncü aşama, ikinci aşamanın bir alt bölümü olarak da düşünülebilecek 

olan faktörleri daha kolay yorumlayabilecek bir yapıya getirme amacı güden faktör 
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döndürme veya rotasyon aşaması (sonuçları daha kolay yorumlayabilmek açısından 

genel olarak Varimax rotasyonu tercih edilmekte). 

e) Beşinci aşama, bulguların tümel olarak yorumlanması aşamasıdır. 

Doğrulayıcı faktör analizi, araştırmacı(lar) tarafından daha önceden 

belirlenmiş bir faktöryel yapının doğrulanmasını test etmek amacıyla kullanılır. Buna 

ilaveten ölçek geliştirme çalışmalarında oldukça sık kullanılmaktadır. Ölçek maddeleri 

tarafından yapılandırıldığı düşünülen birden fazla örtük (latent) değişkenin, bir başka 

örtük değişken tarafından açıklandığı varsayılır ve bu varsayımın veriye uygunluğu 

test edilir (85, 86). Araştırmacılar tarafından sıklıkla tercih edilen uyum indeksleri, 

bunlara ait iyi uyum ve kabul edilebilir uyum sınır değerleri (87) Tablo 2’de 

verilmiştir. 

Tablo 2. Önerilen Modelin Uyum Değerleri ve Standart Uyum Ölçütleri  

Uyum Ölçüleri İyi Uyum Değerleri Kabul Edilebilir Uyum Değerleri 

χ2 0 ≤ χ2 ≤ 2sd 2sd ≤ χ2 ≤ 3sd 

P değeri 0,05 ≤ p ≤ 1,00 0,01≤ p ≤ 0,05 

χ2 /sd 0 ≤ χ2 /sd ≤ 2 2 ≤ χ2 /sd ≤ 3 

RMSEA 0,0<RMSEA0,05 0,05<RMSEA0,08 

GFI  0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 

AGFI  0,90<AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90 

NFI 0,95<NFI<1,00 0,90<NFI<0,95 

NNFI 0,95<NFI<1,00 0,90<NFI<0,95 

CFI  0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 

Bazı durumlarda, χ2’nin serbestlik derecesine oranı için 0-3 arası iyi uyum, 3< 

χ2/sd 5’e arası ise yeterli uyum olarak yorumlanmaktadır (88). 

3.3.3. Yapısal Eşitlik Modellemesi 

Yapısal eşitlik modelleri (YEM), gözlenebilen - gözlenebilen, gözlenebilen -

gözlenemeyen (gizil-latent), gözlenemeyen - gözlenemeyen değişkenler arasındaki 

nedensel ilişkilerin modellenmesinde kullanılan sistematik ve kapsamlı istatistiksel 

tekniklerdir. Bir başka ifadeyle YEM, modelde yer alan parametreleri tahmin etmek 

amacıyla faktör analizi ve çok değişkenli regresyon analizinin birleşmesiyle meydana 
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gelmiş bir istatistiksel yöntemdir. Buna ilaveten, YEM gözlenemeyen değişkenler 

arasında bir nedensellik yapısının var olduğunu ve gözlenemeyen değişkenlerin 

gözlenen değişkenler aracılığıyla ölçülebildiğini varsayar (89). Dolayısıyla, YEM 

modelleri, hem gözlenebilen değişkenlerle gizil değişkenler arasında ilişki kuran 

ölçme modellerini hem de gizil değişkenlerin kendi aralarındaki ilişkiyi analiz eden 

yapısal modelleri birlikte ele alma avantajına sahip modellerdir (90). Bir diğer avantajı 

ise, bu yapısal ilişkilerin path diyagramları ile modellenebilir olmasına imkân vererek 

teorinin daha açık anlatımını sağlayabilmektedir (91). 

Yapısal eşitlik modelleme yapılabilmesi için; gözlenebilen ve/veya 

gözlenemeyen değişkenlerin çok değişkenli normal dağılım göstermesi, değişkenler 

arasında çoklu doğrusal bağlantı olmaması, veri seti içerisinde aykırı değerler (outlier)  

olmaması gerekir (84). 

Yapısal eşitlik modeli; gözlenemeyen değişkenler arasındaki ilişkileri gösteren 

yapısal model ve tüm gözlenemeyen değişkenleri açıklayan gözlenen değişkenler ile 

ilişkilerinin gösterildiği ölçüm modelinden oluşmaktadır (92).  

Yapısal Model İçin Temel Gösterimler 

YEM, yapısal model ve ölçme modeli olmak üzere iki temel kısımdan meydana 

gelir. Yapısal eşitlik modelinin ilk bileşeni gizil değişkenlerin kendi arasındaki ilişkiyi 

ifade eden yapısal modeldir. Path diyagramı olarak da bilinen yapısal model, 

değişkenler arası ilişkileri görsel olarak ortaya koyar. Bağımlı değişkenin hangi 

bağımsız değişken/ler tarafından tahmin edileceği path diyagramında oluşturulur.  

Yapısal eşiklik modelinin genel gösterimi Eşitlik (3.1)’ deki gibidir. 

𝜂 = 𝐵𝜂 + Γ𝜉 + 𝜁                      (3.1) 

Varsayımlar 

𝐸(𝜂) = 0 

𝐸(𝜉) = 0 

𝐸(𝜁) = 0 

𝑐𝑜𝑣(𝜉, 𝜁) = 0 

(𝐼 − 𝛽)  tekil olmayan bir matris 
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Eşitlikte Kullanılan Semboller (90) 

Sembol İsim Boyut Değişkenler 

𝜂 eta (m x 1) İçsel gizil değişken (gözlenemeyen bağımlı 

değişkenler) 

𝜉 Ksi (n x 1) Dışsal gizil değişken (gözlenemeyen 

bağımsız değişken) 

𝜁 zeta (m x 1) Gizil bağımlı değişkendeki hata (içsel gizil 

değişkeninde diğer değişkenler tarafından 

açıklanamayan hata vektörü) 

   Katsayılar 

β beta (m x m) İçsel gizil değişken için katsayılar matrisi 

(Gizil bağımlı değişkenler arasındaki ilişkiyi 

gösteren katsayı) 

 gamma Dışsal İçsel gizil değişken için katsayılar matrisi 

(Dışsal gizil değişkenin içsel gizil değişken 

üzerinde etkisini gösterir) 

   Kovaryans Matrisleri 

 phi (n x n) 𝐸(𝜉𝜉′)    (𝜉’ların kovaryans matrisi) 

 psi (m x m) 𝐸(𝜁𝜁′)    (𝜁’ ların kovaryans matrisi) 

YEM’ ni meydana getiren ikinci kısım ölçme modelidir. YEM için iki ölçme 

modeli bulunmaktadır. Bunlardan birisi gözlenemeyen bağımlı değişken ikincisi ise; 

gözlenemeyen bağımsız değişkenler için tanımlanır. 

Yapısal Bir Modelin Oluşturulması 

Yapısal model kurulmadan önce araştırmada ele alınan değişkenler arasındaki 

ilişkilerin yönlerinin belirlenmesi ve araştırma hipotezlerinin kurulması 

gerekmektedir. Bu tez çalışması kapsamında Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi 

Eğitim ve Araştırma Hastanesinde çalışan sağlık personellerinin iş doyumu, örgütsel 

bağlılık ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkileri açıklayabilmek için önerilen 

araştırma modeli Şekil 1’de verilmektedir. 

    

   Tükenmişlik 

            
       H1                 H2 

   İş doyumu           H3   Örgütsel Bağlılık 

Şekil 1. Araştırma Modeli 
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Çalışma kapsamında araştırma modeline bağlı olarak oluşturulan hipotezler: 

 H1: Eğitim ve Araştırma Hastanesinde çalışanların iş doyumları arttıkça 

tükenmişlikleri azalmakadır. 

 H2: Eğitim ve Araştırma Hastanesinde çalışanların iş doyumları arttıkça 

örgütsel bağlılıkları artmaktadır. 

 H3: Eğitim ve Araştırma Hastanesinde çalışanların iş doyumları arttıkça 

örgütsel bağlılıkları azalmaktadır. 

Yapısal eşitlik modelleri, araştrıcılar tarafından genellikle gözlenebilen -

gözlenemeyen değişkenler arasındaki nedensellik ilişkilerin geçerliliğini test etmek 

amacı ile kullanılmaktadır. YEM’de işlem süreci, değişkenler arasındaki ilişkileri 

tanımlayan modelin ortaya konulmasını tanımlamaktadır. İncelenen değişkenler 

arasındaki nedensellik ilişkilerin oluşturulması sürecinde korelasyon ve açıklayıcı 

faktör analizi sonuçları araştırmacıya önemli bilgiler sunmaktadır. Jöreskog, YEM’de 

değişkenler arasındaki nedensellik ilişkilerin özelleştirilmesi sürecini 

sistematikleştirmek amacıyla, modelin oluşturulması aşamasında araştırmacılar 

tarafından benimsenebilecek üç farklı strateji önermektedir (93, 94). 

Doğrulayıcı modelleme stratejisi: Burada amaç, literatürde kabul görmüş bir 

modelin araştırmada elde edilen veri tarafından doğrulanıp doğrulanmadığının test 

edilmesidir. Bu stratejiyi uygulayan araştırmacı, incelenen değişkenler arasındaki 

nedensellik ilişkilerin varlığını kurulan tek bir modelle test etmekte ve testin sonucuna 

göre modeli kabul veya reddetmektedir. 

Alternatif modeller stratejisi: Burada amaç, incelenen değişkenler arasındaki 

nedensellik ilişkilerini açıklamada alternatif modeller içerisinde en fazla hangisinin 

veri tarafından desteklendiğini ortaya koymaktır. Araştırmacı, araştrmaya konu olan 

değişkenler arasındaki ilişkileri ve bu ilişkilerin yönünü, alternatif modeller arasında 

model uyumu en iyi olan modeli seçerek, araştırma bulguularına ait yorumları seçilen 

model üzerinden yapmaktadır.  

Model geliştirme stratejisi: Bu tür çalışmalarda temel amaç, incelenen 

değişkenler arasındaki nedensellik ilişkileri en iyi açıkladığı varsayılan modelin test 

edilmesi ve test sonuçlarına bağlı olarak modelin geliştirilmesi yönünde iyileştirmeler 
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yapılmasıdır. Araştırmacı, inclenen değişkenler arasındaki nedensellik ilişkileri 

özelleştirme sürecinde, model uyumunu olası en iyi düzeye çıkaracak biçimde modeli 

özelleştirmek için model uyumunu artırıcı göstergelerden yararlanmalıdır. Model 

uyumunun en üst düzeye geldiği noktada, araştırıcı, tahmin edilen temel model için 

araştırma bulgularına dair yorumlamalar yapılabilir.  

Araştırmacı, yukarıda belirtilen stratejilerden hangisini benimserse 

benimsesin, modeli oluşturmada bir sistematik uygulamak zorundadır. Bir yapısal 

eşitlik modelinin temelini teori oluşturur. Dolayısıyla teori, modelin çıkış noktasıdır.  

Genel olarak yapısal eşitlik modelin oluşturulma süreci, modelin belirlenmesi, 

model tanımlama, model parametrelerini hesaplama, modelin eldeki veriyle uyumunu 

sınama ve modelde modifikasyon yapma şeklinde sıralanmaktadır (88). 

Modelin Belirlenmesi 

Yapısal eşitlik modellemesinin ilk ve en önemli adımı, teoriden hareketle 

modelin en belirgin özellikleriyle tanımlanmasıdır (model specification). Bu süreç, 

değişkenler arası karmaşık ilişkilerin tanımlanması adımının çıkış noktası olarak kabul 

edilmektedir. Burada model oluşturulmadan önce teorinin detaylı olarak incelenmesi 

gerekli olduğundan belki de yapısal eşitlik modellemesinin en zor adımı bu süreçtir. 

Model betimleme, araştırmacının ilgilendiği modeldeki her ilişki ve parametrenin 

belirlendiği aşamadır (95). 

Model Tanımlama 

Bu süreç, model parametrelerinin gözlenen varyans ve kovaryans kümesinden 

türetilip türetilmeyeceğini kontrol etmeyi kapsamaktadır. Bu aşamada modeldeki tüm 

ilişkiler doğrusal varsayılır. Model tanımlanmasında (model identification) ilk aşama, 

modeldeki değişkenlere ait ölçülecek parametre sayısını tespit etmektir (88). 

Parametrelerin tanımlanması ile modelde yer alacak tüm değişken ve korelasyonel ve 

regresif ilişkilerin belirlenmesi sağlanmış olmaktadır. Modeldeki her bir parametre 

için tek bir sayısal çözüm elde edildiğinde model tanımlanmış olarak kabul 

edilmektedir. Burada bilinmeyen parametrelerin tahmini tek midir? sorunun yanıtı 

eğer evet ise, model tanımlanmış, hayır ise model eksik tanımlanmış şeklinde ifade 

edilir (96).  
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Yapısal eşitlik modelindeki serbestlik derecesi ortalama ve kovaryans yapı 

analizi modeli için sd= p(p+1)/2-q1 ve kovaryans yapı analizi için sd=p(p+1)/2-q2’dir. 

Burada q1 ve q2 tahmin edilen parametrelerin sayısını göstermektedir. Modelde tahmin 

edilen parametre sayısı: X değişkenlerinin varyansı, X değişkenlerinin kovaryansı, 

modeldeki yönlü okların sayısı ve hata varyansları sayısının toplamına eşittir. 

Modelin serbestlik derecesi kavramı tanımlamayı anlamak için temel oluşturur. 

Örneklem varyans-kovaryans matrisindeki S farklı değerlerin sayısı p(p+1)/2’ye 

eşittir. Burada p gözlenen değişkenlerin sayısıdır. Bir modelin p(p+1)/2’den daha fazla 

parametre tahmin etmesi durumunda model yeterince tanımlanmamış kabul edilir ve 

modelin serbestlik derecesi 0’dan küçük çıkar (97). Yani, modelde tahmin edilen 

parametrelerin sayısı gözlenen değişkenlerin varyans ve kovaryans sayısından daha 

fazladır (24, 95, 97, 98).  

 Modelin tahmin edilebilmesi için gereken parametre sayısı p(p+1)/2’ye eşit 

çıkarsa buna tam belirlenmiş model adı verlir ve modele ait serbestlik derecesi 0’a 

eşittir. Diğer bir ifadeyle, tam tanımlanmış bir modelde, veri ve yapısal parametreler 

arasında bire-bir uyum vardır (27). Yani, gözlenen değişkenlerin varyans ve kovaryans 

sayısı, tahmin edilen parametrelerin sayısına eşittir (24, 95, 97, 98).   

Modelde serbestlik derecesi pozitif olduğu zaman, model aşırı tanımlanmış 

olarak adlandırılır (97). Diğer bir ifade ile, aşırı tanımlanmış bir modelde, tahmin 

edilebilir parametrelerin sayısı gözlenen değişkenlerin varyans ve kovaryans 

sayısından daha azdır (24, 95, 97, 98). 

Eğer bir model tam veya aşırı tanımlanmamış bir başka deyişle yeterince 

tanımlanmış ise o zaman modele ilişkin parametre tahminlerine güvenilmez.  

Model Tahmini 

Modeldeki değişkenlerin ölçeklerine göre veya dağılım özelliklerine göre 

kullanılabilecek değişik tahmin teknikleri söz konusudur. YEM’de (Spxp) , () yığın 

kovaryans matrisinin yansız tahmincisi örnek kovaryans matrisi olmak üzere (Spxp) ve 

() matrisleri arasındaki fark en küçük yapılarak modelin parametre tahmini yapılır. 

YEM’lerde en çok olabilirlik yöntemi (ML) en yaygın kullanılan yöntemdir. ML 

yönteminin kullanılması için (S) ve () matrislerinin pozitif tanımlı non-singüler 
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(tersi alınabilir) matris olması gerekmektedir (96). Çerezci, simülasyon 

çalışmalarında, merkezi limit teoremine göre örnek genişliği arttıkça gözlemlerin 

dağılımı normale yaklaştığını, ML yönteminin bu şart sağlanmadığı durumda dahi 

diğer yöntemlere göre daha iyi sonuçlar verdiğini ifade etmiştir (91). Genellikle 

bilgisayar programlarında ML, default tahminleyici olarak kullanılmaktadır. 

Kullanılan diğer tahmin teknikleri ise, genelleştirilmiş en küçük kareler (generalized 

least squares-GLS), olağan veya ağırlıksız en küçük kareler (unweighted least squares-

ULS), ölçekten bağımsız en küçük kareler (scale free least squares-SLS) ve asimptotik 

olarak dağılımdan bağımsız (asymptotically distribution-free-ADF) tahmin 

yöntemleridir (95, 96, 99). 

SLS, korelasyon matrisine dayanan ULS olarak tanımlanır. Bu nedenle ULS 

için eğer korelasyon matrisi kullanılırsa iki tahmin tekniği de benzer sonuçlar verir 

(100). 

GLS temelde ML aynı varsayımlarda ve aynı koşullar altında kullanılır. ML 

veya GLS tahmin yöntemlerinin kullanılması için gözlemlerin birbirinden bağımsız 

olması ve gözlenen değişkenlerin çok değişkenli normal dağılıma sahip olması 

gerekmektedir (101). Fakat ML ‘nin GLS yönteminden daha az yanlı sonuçlar verdiği 

gözlenmiştir (87, 96). En iyi GLS tahmincisi asimptotik olarak ML tahmincisine 

eşittir. Bundan dolayı, ML tahmincisi GLS tahmincisi olarak aynı asimptotik 

özelliklere sahiptir. Bu özellikler standart yapısal eşitlik modellemesinin istatistiksel 

çıkarımlarının temelini ortaya koyar (102). ML tahmincisinin üç temel varsayımı 

vardır. 

a) Örneklem hacmi büyük olmalıdır. 

b) Gösterge değişkenleri en az eşit aralıklı ölçme düzeyinde ölçülmüş sürekli 

değişkenler olmalı, kesikli, sıralayıcı ve kategorik değişkenler olmamalıdır. 

Kategorik kukla değişkenler analizde endojen değişkenler olarak kullanılmaz, 

bu değişkenler egzojen değişkenler olarak kullanılabilir. Genelde, endojen değişkenler 

kalıntıları normal dağılmış sürekli değişkenler olmalıdır. Eğer sıralayıcı değişken 

modelde olacaksa, parametrelerin tahmininde ML tahmincisinden ziyade Bayesyen 

tahmin yöntemi kullanılmalıdır. Ayrıca ML tahmincisi binary veri ile kullanıldığında 
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çok fazla etkin olmadığı için onun yerine ağırlıklı en küçük kareler (WLS) 

kullanılabilir.  

c) Gösterge değişkenleri çok değişkenli normal dağılıma sahip olmalıdır. ML 

tahmini normallik varsayımı ihlalinde orta düzeyde robusttur. Özellikle 

aşırı basıklığa karşı duyarlıdır (103). Mutlak değerce 20’den daha büyük 

basıklık indekslerinin, ML tahminiyle problemli olabildiği pratik kuralı 

Kline tarafından ortaya konmuştur (101). Eğer aşırı normal dağılıma 

uymama durumu var ise, ML kullanımı iyi değildir. Bu durumda en iyi 

yaklaşım robust ML kullanımıdır.  

Eğer veri çok değişkenli normal dağılıma sahip değilse, bu durumda dağılım 

varsayımı gerektirmeyen ADF (104) kullanılabilir. Çünkü ADF ham verideki hem 

asimetri hem de basıklık derecesini hesaplar. Bununla birlikte, ADF tahmin yöntemi 

doğru sonuçlara ulaşmak için çok büyük örneklemlere ihtiyaç duyar. Nispeten basit 

modeller, 200-500 örneklem hacmine ihtiyaç duyabilir. Fakat daha karmaşık 

modellerde örneklem hacminin 1000’nin üzerine çıkması gerekebilir (101). Örneklem 

hacmi aşırı derecede büyük olmadıkça 1000-5000 gibi ADF tahmincisinin performansı 

çok zayıf olur (24, 105). Son zamanlarda yapılan araştırmalar örneklem hacminin en 

azından tahmin edilen parametre sayısının 10 katından daha fazla olması gerektiğini 

göstermiştir. Aksi takdirde, ADF metodundan elde elde edilen sonuçlara güvenilmez 

(98). Bu durumda ADF kullanımı araştırmacılar için çok pratik olmamaktadır.  

Modelin Testi 

Model uyum ölçütü olarak yapısal eşitlik modellemesinde ilk olarak genel 

testler düşünülür. Yapısal eşitlik modellemesinde model testinde ANOVA daki F testi 

gibi tek bir güçlü uyum indeksi yoktur. Bir başka deyişle, YEM’de modelin test 

edilmesinde, birden fazla uyum indeksleri kullanılmaktadır. Bu uyum indeksleri 

genellikle, teorik olarak belirtilen modelin kovaryans matrisi ile örneklem kovaryans 

matrisinin karşılaştırılması temeline dayanmaktadır. Bu iki matrisi arasındaki farkın 

çok az olması verinin teorik modele uyum sağladığını, farkın çok fazla olması ise 

uyum sağlamadığını ifade etmektedir (95).  
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Uyum İndeksleri 

Yapısal eşitlik modeli tanımlandıktan ve parametreler tahmin edildikten sonra 

modelin veriye uygun olup olmadığı veya veriyi ne kadar açıkladığı ve modeldeki 

ilişkilerin anlamlılığı uyum indeksleri ile araştırılır. Eğer ahmin edilen parametrelerin 

p değerleri anlamlı ise modelde tanımlanan yolların anlamlı veya önemli olduğu 

sonucuna varılır. Tahminde negatif işaretli değerler ters ilişkiyi ifade etmektedir. Bu 

indeksler temel olarak altı başlık altında toplanmış, her bir indeksin anlamı, temel 

özellikleri ve kabul edilebilir değerleri aşağıda sırası ile tartışılmıştır.  

Genel Model Uyumu 

Ki-Kare Uyum testi (Chi-Square Goodness of Fit, χ2) 

Yapısal eşitlik modellemesi yapan programlarında (LİSREL ve AMOS gibi) 

kullanılan uyum indeksleri değişse de en yaygın olarak kullanılan ve modelin genel 

uyumunu gösteren ki-karedir. Bu değer başlangı uyum indeksi olarak kabul 

edilmektedir. 

Ki-Kare testi, oluştrulan model ile gözlem değişkenlerine ait kovaryans matrisi 

arasındaki uyumu test etmektedir. Bir başka ifade ile veriyle oluşturulan model 

arasındaki uyumun testidir (84). Tahmin edilen χ2 değerinin istatistiksel olarak anlamlı 

olması, teorik model ile oluşturulan modelin birbirinden farklılaştığını, χ2’nin anlamlı 

olmaması ise modelin uyumunu göstermektedir (106).  

Örneklem sayısının artması χ2’nin duyarlılığını azaltır, bazı araştırmacılar daha 

düşük sonuçlar elde edebilmek için χ2 değerini serbestlik derecesi, sd’ye bölmüşlerdir 

(χ2/sd). Kesin bir değeri olmamakla birlikte χ2/sd için oranın 3’den küçük olması 

istenir (87). 

Karşılaştırma Uyum İndeksleri 

Normlaştırılmış Uyum İndeksi  (Normed Fit Index, NFI) 

1980 yılında Bentler ve Bonett’in önerdikleri normlaştırılmış uyum indeksi 

klasik bir artan uyum indeksidir (107). NFI test edilen modelin ki-kare değerinin, 

bağımsız modelin ki-kare değerine bölünmesiyle bulunur (108). NFI değeri 0 ile 1 

arası bir değer alır. NFI indeks değeri için 0,90-0,94 arasında olması kabul edilebilir 
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uyumu; 0,95 ve üzeri değerler ise mükemmel uyumu gösterir (108). NFI indeks değeri 

Eşitlik (3.2)’den tahmin edilir. 

𝑁𝐹𝐼 =
𝑏

2−𝑡
2

𝑏
2 = 1 −

𝑡
2

𝑏
2                  (3.2) 

Eşitlikte, 


𝑏
2: Korelasyonların sıfır olduğu modelin değeri (baseline model) 


𝑡
2: Örneklem ile popülasyon kovaryans matrisleri arasındaki farkın en küçük 

olduğu modelin değeridir (target model) 

Normlaştırılmamış Uyum İndeksi (Non-Normed Fit Index, NNFI) 

1973’de Tucker ve Lewis tarafından bulunan bu indeks, Bentler ve Bonnett 

tarafından 1980 yılında geliştirilmiş ve normlaştırılmamış uyum indeksi (NNFI) ismi 

verilmiştir (107). NNFI, normlaştırılmış uyum indeksine modelin serbestlik derecesi 

eklenmesi ile tahmin edilir (108). Serbestlik derecesinin eklenmesi, indeksin 

hesaplanmasında örneklem sayısının etkisini azaltır ve iyi uyum gösteren küçük 

örneklemeli modellerin reddedilmesini engeller (84). Bu nedenle NNFI, NFI’ya göre 

örneklem sayısından daha az etkilenmektedir. NNFI’nin 0,95 ve üzerindeki değerleri 

mükemmel uyumu; 0,90 ve üzeri ise kabul edilebilir uyumu göstermektedir. NNFI 

indeks değeri, Eşitlik (3.3)’den tahmin edilir. 

𝑁𝑁𝐹𝐼 =
(𝑏

2/𝑠𝑑𝑏)−(𝑡
2/𝑠𝑑𝑡)

(𝑏
2/𝑠𝑑𝑏)− 1

                 (3.3) 

Eşitlikte, 


𝑏
2: Korelasyonların sıfır olduğu modelin değeri (baseline model) 


𝑡
2: Örneklem ile popülasyon kovaryans matrisleri arasındaki farkın en küçük 

olduğu modelin değeridir (target model) 

sd: serbestlik derecesi 

Karşılaştırmalı Uyum İndeksi (Comparitive Fit Index, CFI) 

Model uygunluğunun değerlendirilmesinde örnek çapı büyüklüğünü ve 

modeldeki serbestlik derecesini dikkate alan bir diğer indekste Karşılaştırmalı Uyum 
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İndeksidir (CFI) (91). CFI, Bentler tarafından, Bentler Fit Index (BFI)’nin 

düzenlenmesi sonucu elde edilmiş indeks olup Eşitlik (3.4)’de görüldüğü gibi ifade 

edilmektedir (109).  

𝐶𝐹𝐼 = 1 −
𝑏

2−𝑠𝑑𝑏

𝑡
2−𝑠𝑑𝑡

                                     (3.4) 

Eşitlikte, 


𝑏
2: Bağımsız modelin ki-kare değeri (baseline model) 


𝑡
2: Hedeflenen modelin ki-kare değeri (target model) 

sd: serbestlik derecesi 

CFI’nın 0,97 ve üzeri değerleri mükemmel uyumu, 0,95 ve üzeri ise kabul 

edilebilir uyumu gösterir. Bazı araştırmacılar için bu sınır 0.90 olarak kabul 

edilmektedir. NNFI ile karşılaştırıldığında CFI örnekleme sayısından daha az etkilenir 

(87). 

Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü (Root Mean Square Error of 

Approximation, RMSEA) 

1980 yılında Steiger and Lind tarafından YEM’de model uyumunda 

kullanılmak üzere önerilmiş ve Eşitlik (3.5)’ de görüldüğü gibi ifade edilmektedir 

(107). 

𝑅𝑀𝑆𝐸𝐴 = √maks (
𝐹

𝑠𝑑
−

1

𝑁−1
, 0)                (3.5) 

Eşitlikte;  

F: Uyum fonksiyonunun minimum değerini,  

sd: sebestlik derecesini,  

N: örneklem büyüklüğünü göstermektedir. 

 Oluştrulan model ile gözlem değişkenlerine ait kovaryans matrisi arasında 

minmum hata olması istendiğinden RMSEA değerinin sıfıra yakın değerler alması 

istenir. 0,08 ve daha düşük RMSEA değeri kabul edilebilir, 0,05 ve daha düşük olması 

RMSEA değeri ise mükemmel uyum olduğunu gösterir (88, 110, 111). Değer 0,08-
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0,10 rasında ise zayıf (vasat) uyumu işaret etmektedir. 0,10 ve daha yüksek RMSEA 

değerleri ise kabul edilemez uyumu göstermektedir (111).  

Mutlak Uyum İndeksleri 

İyilik Uyum İndeksi (Goodness of Fit Index-GFI) 

Jöreskog ve Sörbom’a göre; bu indeks, sıfır modeli ile mevcut modelin 

karşılaştırılmasında modelin ne kadar iyi olduğunu test eder ve Eşitlik (3.6)’dan 

tahmin edilir (94). 

𝐺𝐹𝐼 = 1 −
𝑡𝑟[(Σ−1𝑆−𝐼)

2
]

𝑡𝑟(Σ−1−𝑆)2                             (3.6) 

Model ile açıklanabilen varyans ve kovaryansın nispi miktarlarıyla ilgili bir 

ölçüdür. GFI indeksi 0-1 değeri arasında değişmektedir. GFI indeksi için 0,90 ve üzeri 

iyi uyumu (95), 0,85’in üstündeki değerler ise kabul edilebilir uyumu göstermektedir 

(110, 112, 113). 

Düzeltilmiş İyilik Uyum İndeksi (Adjustment Goodness of Fit Index-AGFI) 

Daha fazla parametreyi serbest bırakarak, daha az kısıtlanmış bir modelde 

serbestlik derecesini gösteren rakamda yapılan düzeltmeye dayanır ve Eşitlik (3.7)’den 

tahmin edilir (106, 114).  

𝐴𝐺𝐹𝐼 = 1 −
𝑝(𝑝+1)

2𝑠𝑑
(1 − 𝐺𝐹𝐼)𝑀𝐿                (3.7) 

Eşitlikte önemli olan husus, GFI indeksinin ML yöntemiyle elde edilmiş olması 

gerektiğidir. 0 ile 1 değerleri arasında değer almaktadır. 0,90 ve üzeri iyi uyum, 0.85 

den büyük ise modelin kabul edilebilir olduğu belirtilir (95). 

Modelde Modifikasyon Yapma 

Modelde modifikasyon yapmanın amacı yalınlığı ya da model uyumunu 

geliştirmektir. Gözlenen ve gözlenemeyen değişkenler arasındaki nedensellik ilişkisini 

açıklamak için oluşturulan modelin uyum indekslerine göre uyumu mükemmel veya 

kabul edilebilir uyum sınırları içerisinde değilse, önerilen modifikasyon, önerilen 

bağlantıların eklenmesi ya da değişkelerin modelden çıkarılması durumunda modelde 

kazanılacak ki-kare miktarını göstermektedir (88). 
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Modelde değişkenler arasında oluşturulacak kovaryanslar (modifikasyonlar) 

ile ki-kare değerindeki düşüşler sonrasında model tekrar test edilir ve ilgili uyum 

indekslerine göre model kabul veya red edilir. 
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4. BULGULAR ve TARTIŞMA 

Bu tez çalışmasında işletmelerde çalışanların tükenmişlik, iş tatmini ve 

örgütsel bağlılıklarını etkileyen faktörlerin belirlenmesi ve bu faktörlerin birbirleri ile 

olan ilişkilerinin Yapısal Eşitlik Modellemesi (YEM) tekniğiyle yorumlanması için 

elde edilen sonuçlar amacımız doğrultusunda sunulmuştur. 

Ankette yer alan demografik sorulara verilen yanıtlara ilişkin sonuçlar Tablo 

3’de gösterilmektedir. 

Tablo 3. Sorulara Yanıt Verenlerin Demografik Özellikleri 

Demografik Özellikler Düzeyleri n % 

Cinsiyet 
Kadın 302 62,1 

Erkek 184 37,9 

Toplam 486 100.0 

Mesleği 

Doktor 43 8,8 

Hemşire 128 26,3 

Sağlık Teknisyeni 134 27,5 

Diğer 181 37,4 

Toplam 486 100,0 

Yaş 

18–29 yıl 63 17,8 

30–41 yıl 156 44,2 

42  yıl 134 38,0 

Toplam 486 100,0 

Meslekte Çalışma Süresi 

0–5 yıl 81 16,7 

6–10 yıl 123 25,3 

11–15 yıl 79 16,3 

16–20 yıl 91 18,7 

21  yıl 112 23,0 

Toplam 486 100,0 

Bu tez çalışmasında Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi Eğitim ve Araştırma 

Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanlarının (hekim, hemşire, diğer sağlık çalışanı 
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ve şirket personeli) iş doyumu, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki 

ilişkileri YEM tekniğiyle belirlemek amacı ile yapılan anket uygulamasıyla toplanan 

verilerin analizinde SPSS ve Linear Structural Relations (LISREL) programları 

kullanılmıştır. Araştırmada kullanılan ölçeklere göre, öncelikle toplanan verilerin 

güvenirlik analizi yapılmış ve tükenmişlik, iş doyumu ve örgütsel bağlılıkla ilgili 

ölçeklere ait tüm maddeler için cronbach alpha katsayıları sırasıyla 0,711, 0,917 ve 

0,873 olarak bulunmuştur. Bulunan değerler ölçeklerin oldukça güvenilir olduklarını 

göstermiştir. Çalışmada öncelikle açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör analizi sonuçları, 

daha sonra da YEM tekniğinin aşamaları sırası ile verilmektedir. 

4.1. Tükenmişlik Ölçeği Faktör Analiz Sonuçları 

4.1.1. Tükenmişlik Ölçeğine Ait Açıklayıcı Faktör Analiz Sonuçları 

Çalışmada, Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi Eğitim ve Araştırma 

Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanlarına yönelik uygulanan Maslach tükenmişlik 

ölçeğine verilen cevaplar için verinin faktörlenebilir bir yapıda olup olmadığını 

belirlemek amacıyla hesaplanan KMO değeri 0,916 olduğu için örneklemin 

faktörlenebilirlik yeterliliğinin “iyi” düzeyde, Bartlett küresel test sonucuna göre 

p<0,001 olduğu için değişkenler arasında yüksek korelasyonlar (çoklu bağlantı 

olmamak koşulu ile) mevcuttur ve veriler çoklu normal dağılımdan gelmiştir şeklinde 

yorumlanmakta (84) ve faktör analizine geçilebileciği görülmektedir (Tablo 4). 

Tablo 4. Tükenmişlik Ölçeğinin Faktör Analizine Uygunluğu 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterliliği Ölçütü 0,851 

Bartlett Küresellik Testi 

Yaklaşık Ki Kare 3174,08 

Sd 231 

Anlamlılık <0,001 

Tükenmişlik ile ilgili toplanan verinin yapısına uygun olan faktör sayısını 

belirlemek amacıyla, ölçme aracında tükenmişliğe ait ifadeler SPSS istatistik paket 

programında açıklayıcı faktör analizi (AFA) ile incelenmiştir. Araştırma sonrasında 

elde edilen verilere uygulanan faktör analizi neticesinde ilk 3 faktör (alt boyut) ile 

tükenmişlik düzeylerinin %43,18’ nin açıklanabildiği görülmektedir (Tablo 5). 



37 

 

Açıklanan bu varyans oranının ankete dayalı çalışmalarda yeterli (%40-60 arası) 

olduğunu göstermektedir (84). Çalışmada uygulanan AFA ile yeterli faktör yüküne 

sahip olmayan değişken olmadığı için analiz aşamasında ölçekten çıkarılan hehangi 

bir madde bulunmamıştır. Değişkenlerin faktörlere dağılımı literatürde ifade edildiği 

gibi gerçekleşmiş ve birinci faktör duygusal tükenme, ikinci faktör kişisel başarı 

düşüklüğü ve üçüncü faktör duyarsızlaşma boyutunu oluşturmuştur (Tablo 6). 

Tablo 5. Tükenmişlik Ölçeğine İlişkin Ortaya Çıkan Faktörler  

Faktörler Özdeğer Varyans 
Cronbach’s 

Alpha 
Uyum 

Duygusal Tükenme 5,40 24,55 0,860 İyi uyum 

Kişisel Başarı Düşüklüğü 2,40 10,92 0,669 Kabul Edilebilir 

Duyarsızlaşma   1,70 7,71 0,643 Kabul Edilebilir 

Genel  43,18 0,711 İyi Uyum 

 

Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi Eğitim ve Araştırma Hastanesinde görev 

yapan sağlık çalışanlarına yönelik uygulanan araştırmada Tükenmişlik Ölçeği alt 

boyutların çözümlemesine dönük olarak elde edilen bulgular incelendiğinde, 

araştırmaya katılan sağlık personelinin hissettiği duygusal tükenmişlik (2,70) orta 

düzeyde (2,60-3,39 arası), kişisel başarı düşüklüğü (3,70) düşük düzeyde (3,40-4,19 

arası) ve duyarsızlaşma ise (1,96) düşük seviyede (1,80-2,59 arası) olduğu söylenebilir 

(Tablo 6). Çalışmada, sağlık personelinin duygusal tükenmişliğini arttran sorunun T14 

“İşimde gücümün üzerinde çalıştığımı hissediyorum” olduğu, kişisel başarı düşüklüğü 

ve duyarsızlaşma düzeyini mevcut düzeylerinden farklı seviyeye getiren herhangi bir 

madde olmadığı belirlenmiştir. Dolayısıyla karar vericiler ya da yöneticiler tarafından 

çalışanların kurumdaki iş yükünü hafifletmeleri ya da personleri yaptıkları işin 

kendilerine aşırı yük getirmediğini düşünmelerini sağlayacak eğitim programları 

yapılması önem arz etmektedir.  
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Tablo 6. Tükenmişlik ile İlgili Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Ortalama SS Yükler Eig. Var. α 

Duygusal Tükenme    5,40 24,55 0,860 

Genel (Toplam puan) 24,30 7,16     

Genel (Ortalama madde puanı) 2,70 0,80     

T1 2,69 1,12 0,805    

T8 2,81 1,24 0,801    

T3 2,38 1,19 0,791    

T2 3,07 1,13 0,773    

T13 2,43 1,18 0,686    

T6 2,72 1,11 0,602    

T20 2,13 1,14 0,592    

T16 2,57 1,11 0,502    

T14 3,51 1,21 0,454    

Kişisel Başarı Düşüklüğü    2,40 10,92 0,669 

Genel (Toplam puan) 29,64 4,39     

Genel (Ortalama madde puanı) 3,70 0,55     

T17 3,60 1,03 0,691    

T7 3,85 0,94 0,609    

T9 4,13 1,01 0,596    

T18 3,45 1,08 0,578    

T19 3,79 0,93 0,549    

T21 3,63 1,03 0,453    

T4 3,66 0,87 0,411    

T12 3,53 1,08 0,359    

Duyarsızlaşma      1,70 7,71 0,643 

Genel (Toplam puan) 9,80 3,47     

Genel (Ortalama madde puanı) 1,96 0,69     

T10 2,00 1,09 0,715    

T11 2,02 1,11 0,692    

T15 1,78 1,10 0,620    

T5 1,43 0,85 0,602    

T22 2,56 1,22 0,395    
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4.1.2. Tükenmişlik Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analiz Sonuçları 

LISREL programında tükenmişlik için uygulanan doğrulayıcı faktör analizi 

(DFA) bulgularına ait standartlaştırılmış tahmin değerleri, t-değerleri ve belirlilik 

katsayıları Tablo 7’de verilmiştir. DFA bulguları tükenmişliğin tüm alt boyutlarına 

tüm ilişki katsayıların t değerleri 0,05 düzeyinde anlamlı olduğunu göstermektedir     

(|t| > 1,96). t-değerlerinin anlamlı çıkması, literatürde kabul görmüş olan tükenmişlik 

ölçeğini ve alt boyutlarını oluşturan maddelerin bu çalışma da faktörlere (duygusal 

tükenmişlik, duyarsızlaşma ve kişisel başarı düşüklüğü alt boyutlarına) doğru 

yüklendiğini göstermektedir (Tablo 7).   

Tablo 7. Tükenmişlik Ölçeği ile İlgili Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Faktörler/Maddeler Standart Yükler t-değeri 
Yapı 

güvenilirliği 
R2 

Duygusal Tükenme (DT) 

T1 0,86 23,07** 

%86,0 

0,75 

T2 0,75 19,26** 0,57 

T3 0,85 22,91** 0,72 

T6 0,05 1,97* 0,023 

T8 0,38 8,30** 0,14 

T13 0,59 13,95** 0,34 

T14 -0,13 -2,87** 0,017 

T16 0,89 24,38** 0,80 

T20 -0,16 -3,60** 0,027 

Kişisel Başarı Düşüklüğü (KBD) 

T4 0,56 12,50** 

%69,6 

0,31 

T7 0,49 10,83** 0,24 

T9 -0,20 -4,10** 0,039 

T12 0,75 17,76** 0,56 

T17 0,26 5,48** 0,068 

T19 0,54 12,02** 0,29 

Duyarsızlaşma (D) 

T5 0,35 7,00** 

%74,4 

0,12 

T11 -0,71 -12,24** 0,50 

T22 -0,20 -4,08** 0,041 
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Duygusal tükenme faktörünün değişkenliği en çok T16 tarafından %80, en az 

T14 tarafından %1,7 oranında açıklanmıştır. Duyarsızlaşma faktörünün değişkenliği 

en çok T11 tarafından %50,0, en az T22 tarafından %4,1 oranında açıklanmaktadır. 

Kişisel başarı düşüklüğü faktörünün değişkenliği en çok T12 tarafından %56, en az T9 

tarafından %3,9 oranında açıklanmaktadır (Tablo 7).  

Tükenmişliği oluşturan faktörler ile LISREL programında uygulanan DFA 

neticesinde ki-kare değeri (2) 414,22 serbestlik derecesi (sd) 139 ve yaklaşık 

hataların ortalama karekökü (RMSEA) değeri 0.08 olarak bulunmuştur (Tablo 8). 

Hesaplanan uyum indeksleri incelendiğinde; modelin iyi uyum değerlerine sahip, 

kabul edilebilir bir model olduğu anlaşılmaktadır. 

Tablo 8. Tükenmişlik Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum 

İndeksleri 

Uyum Ölçüsü Değeri Uyum 

2=414,22/sd = 139 2,98 Kabul Edilebilir Uyum 

RMSEA 0,08 Kabul Edilebilir Uyum 

NFI 0,91 Kabul Edilebilir Uyum 

NNFI 0,92 Kabul Edilebilir Uyum 

CFI 0,93 Kabul Edilebilir Uyum 

GFI 0,90 Kabul Edilebilir Uyum 

AGFI 0,85 Kabul Edilebilir Uyum 

Tükenmişlik doğrulayıcı faktör analizi sonucu elde edilen path diyagramı Şekil 

2’de verilmektedir. 

 

 



41 

 

 

Şekil 2. Tükenmişlik Doğrulayıcı Faktör Analizine İlişkin Path Diyagramı 

4.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

4.2.1. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Ait Açıklayıcı Faktör Analiz Sonuçları 

Örgütsel bağlılık kavramı; verimlilik, işgücü devri, devamsızlık, performans 

değişiklikleri ve işten ayrılma düşüncesi gibi bireysel ve örgütsel sonuçları 

etkilediğinden, örgütsel performansın iyileştirilmesi açısından önemli bir unsurdur 

(59). 

Meyer ve Allen’in Örgütsel Bağlılık Ölçeği’ne verilen cevaplar için verinin 

faktörlenebilir bir yapıda olup olmadığını belirlemek amacıyla hesaplanan KMO 

değeri 0,93 olduğu için örneklemin faktörlenebilirlik yeterliliğinin “çok iyi” düzeyde, 

Bartlett küresel test sonucu p<0,001 olduğu için faktör analizine geçilebileciği 

görülmektedir (Tablo 9). 



42 

 

Tablo 9. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Faktör Analizine Uygunluğu 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterliliği Ölçütü 0,903 

Bartlett Küresellik Testi 

Yaklaşık Ki Kare 3232,61 

Sd 105 

Anlamlılık <0,001 

 

Örgütsel bağlılık ile ilgili toplanan verinin yapısına uygun olan faktör sayısını 

belirlemek amacıyla, ölçme aracında örgütsel bağlılığa ait ifadeler SPSS istatistik 

paket programında AFA ile incelenmiştir. Araştırma sonrası elde edilen verilere 

uygulanan faktör analizi neticesinde ilk 3 faktör (alt boyut) ile tükenmişlik 

düzeylerinin %59,64’nün açıklanabildiği görülmektedir (Tablo 10).  

 

Tablo 10. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine İlişkin Ortaya Çıkan Faktörler 

Faktörler Özdeğer Varyans 
Cronbach’s 

Alpha 
Uyum 

Duygusal Bağlılık 5,94 39,61 0,890 İyi Uyum 

Normatif Bağlılık   2,02 13,44 0,841 İyi Uyum 

Devam Bağlılığı 0,99 6,59 0,667 Kabul Edilebilir 

Genel  59,64 0,873 İyi Uyum 

 

Yapılan açıklayıcı faktör analizinde, iki farklı faktörde birbirine çok yakın 

faktör yüklerine sahip olan S6 (bir başka ifade ile iki faktörün içinde yer alıyor) ve 

farklı bir faktör içerisine düşen S7 (7. sorunun devam bağlılığı boyutundan normatif 

bağlılığı boyutuna geçtiği belirlenmiştir) maddeleri açıklayıcı faktör analizinde 

analizden çıkarılmıştır. Bu durum beyan esaslı sorularda (ölçek çalışmalarında) olması 

normaldir. Çünkü ölçeğin geliştirildiği örneklem ile bu çalışmanın örneklemi aynı 

değildir. Dolayısı ile sorulara verilen cevaplarda aynı olması beklenemez. 

Değişkenlerin faktörlere dağılımı literatürde ifade edildiği gibi gerçekleşmiş ve birinci 

faktör duygusal bağlılık, ikinci faktör normatif bağlılık ve üçüncü faktör devam 

bağlılığı boyutunu oluşturmaktadır (Tablo 11). 
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Tablo 11. Örgütsel Bağlıık ile İlgili Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Ortalama SS Load Eig. Var. α 

Duygusal Bağlılık    5,94 39,61 0,890 

Genel (Toplam puan) 16,04 5,16     

Genel (Ortalama madde puanı) 3,21 1,03     

S3 3,14 1,28 0,832    

S5 3,17 1,18 0,827    

S4 3,11 1,24 0,819    

S2 3,48 1,20 0,750    

S1 3,14 1,28 0,718    

Normatif Bağlılık      2,02 13,44 0,841 

Genel (Toplam puan) 15,67 4,90     

Genel (Ortalama madde puanı) 3,13 0,98     

S17 2,75 1,26 0,783    

S16 3,14 1,27 0,713    

S14 3,23 1,25 0,709    

S15 3,15 1,25 0,658    

S13 3,41 1,24 0,556    

Devam Bağımlılığı    0,99 6,59 0,667 

Genel (Toplam puan) 16,75 3,91     

Genel (Ortalama madde puanı) 3,35 0,78     

S9 3,47 1,21 0,736    

S12 3,15 1,16 0,645    

S11 3,23 1,24 0,638    

S8 3,60 1,19 0,593    

S10 3,29 1,17 0,503    

 

Yorulmaz ve Çelik’in kriterlerine göre (75), Sağlık Bakanlığı - Ordu 

Üniversitesi Eğitim ve Araştırma Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanlarına 

yönelik uygulanan araştırmada Örgütsel Bağlılık Ölçeği alt boyutların çözümlemesine 

dönük olarak elde edilen bulgular incelendiğinde, araştırmaya katılan sağlık 

personelinin hem duygusal bağlılığı (3,21) hem normatif bağlılığı (3,13) hem de 

devam bağlılığının (3,35) orta düzeyde (2,60-3,39 arası) olduğu söylenebilir (Tablo 

11). Çalışmada, sağlık personeline uygulanan örgütsel bağlılık ölçeğinin tüm 

maddelerine verilen cevapların ortalamaları incelendiğinde en düşük madde puan 

ortalamasının 2,75 olduğu bu nedenle çalışanların örgütsel bağlılık düzeyini düşüren 

herhangi bir madde olmadığı görülmektedir (Tablo 11).   
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4.2.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analiz Sonuçları 

LISREL programında yapılan örgütsel bağlılık için DFA sonucu elde edilen 

standartlaştırılmış tahmin değerleri, t-değerleri ve belirlilik katsayıları Tablo 12’de 

verilmiştir. DFA bulguları örgütsel bağlılığın tüm alt boyutlarına ilişkin tüm ilişki 

katsayıların t değerleri 0,05 anlam düzeyinde anlamlı olduğunu göstermektedir (|t| > 

1,96). t-değerlerinin anlamlı çıkması, literatürde kabul görmüş olan örgütsel bağlılık 

ölçeğini ve alt boyutlarını oluşturan maddelerin bu çalışma da faktörlere (duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutlarına) doğru yüklendiğini 

göstermektedir (Tablo 12). Duygusal bağlılık faktörünün değişkenliği en çok S3 

tarafından %79,0, en az S2 tarafından %52,0 oranında açıklanmaktadır. Devam 

bağlılığı faktörünün değişkenliği en çok S10 tarafından %66,0, en az S9 tarafından 

%18,0 oranında açıklanmaktadır. Normatif bağlılık faktörünün değişkenliği en çok 

S16 tarafından %68,0, en az S14 tarafından %49,0 oranında açıklanmaktadır.  

Tablo 12. Örgütsel Bağlılık Ölçeği ile İlgili Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Sonuçları 

Faktörler/Maddeler Standart Yükler t-değeri Yapı güvenilirliği R2 

Duygusal Bağlılık (DB) 

S1 0,79 20,20** 

%89 

0,62 

S2 0,72 17,86** 0,52 

S3 0,89 24,56** 0,79 

S4 0,86 22,87** 0,73 

S5 0,84 22,02** 0,70 

Devam Bağımlılığı (DEVB) 

S8 0,19 4,02** 

%84 

0,35 

S9 0,42 9,16** 0,18 

S10 0,81 15,72** 0,66 

S11 0,63 13,71** 0,40 

S12 0,80 15,43** 0,64 

Normatif Bağlılık  (NB) 

S13 0,72 17,11** 

%67 

0,52 

S14 0,70 16,97** 0,49 

S15 0,71 17,28** 0,51 

S16 0,83 20,70** 0,68 

S17 0,80 20,00** 0,64 

 ** P<0,01 
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Örgütsel bağlılığı oluşturan faktörler ile LISREL programında yapılan 

doğrulayıcı faktör analizi sonucu ki-kare değeri (2) 243,26 serbestlik derecesi (sd) 93 

ve yaklaşık hataların ortalama karekökü (RMSEA) değeri 0.058 olarak bulunmuştur 

(Tablo 13). Hesaplanan uyum indeksleri incelendiğinde; modelin iyi uyum değerlerine 

sahip, kabul edilebilir bir model olduğu görülmüştür.  

Tablo 13. Örgütsel Bağlılık Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum İndeksleri 

Uyum Ölçüsü Değeri Uyum 

2=243,26/sd = 93 2,62 Kabul Edilebilir Uyum 

RMSEA 0,058 Kabul Edilebilir Uyum 

NFI 0,97 Mükemmel Uyum 

NNFI 0,98 Mükemmel Uyum 

CFI 0,98 Mükemmel Uyum 

GFI 0,94 Kabul Edilebilir Uyum 

AGFI 0,92 Mükemmel Uyum 

 

Örgütsel bağlılık doğrulayıcı faktör analizi sonucu elde edilen path diyagramı 

Şekil 3’de verilmektedir. 

 

Şekil 3. Örgütsel Bağlılık Doğrulayıcı Faktör Analizine İlişkin Path Diyagramı 
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4.3. İş Doyumu Ölçeği Faktör Analiz Sonuçları 

4.3.1. İş Doyumu Ölçeğine Ait Açıklayıcı Faktör Analiz Sonuçları 

Minnesota İş Doyumu Ölçeği’ne verilen cevaplar için verinin faktörlenebilir 

bir yapıda olup olmadığını belirlemek amacıyla hesaplanan KMO değeri 0,919 olduğu 

için örneklemin faktörlenebilirlik yeterliliğinin “çok iyi” düzeyde, Bartlett küresel test 

sonucuna göre p<0,001 olduğu için faktör analizine geçilebileciği görülmektedir 

(Tablo 14). 

Tablo 14. İş Doyumu Ölçeğinin Faktör Analizine Uygunluğu 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterliliği Ölçütü 0,919 

Bartlett Küresellik Testi 

Yaklaşık Ki Kare 4121,76 

sd 136 

Anlamlılık <0,001 

İş doyumu ile ilgili toplanan verinin yapısına uygun olan faktör sayısını 

belirlemek amacıyla, ölçme aracında örgütsel bağlılığa ait ifadeler SPSS istatistik 

paket programında AFA ile incelenmiştir. Araştırma sonrasında elde edilen verilere 

uygulanan faktör analizi neticesinde ilk 2 faktör (alt boyut) ile iş doyumu düzeylerinin 

%52,82’nin açıklanabildiği görülmektedir (Tablo 15). AFA sonuçlarına göre, P1, P12, 

P18 maddeleri kendi faktörlerine düşmediğinden dolayı modelden atılmıştır. 

Değişkenlerin faktörlere dağılımı literatürde ifade edildiği gibi gerçekleşmiş ve birinci 

faktör içsel iş doyumu, ikinci faktör ise dışsal iş doyumu boyutunu oluşturmuştur 

(Tablo 16). 

Tablo 15. İş Doyumu ile İlgili Ortaya Çıkan Faktörler 

Faktörler Özdeğer Varyans 
Cronbach’s 

Alpha 
Uyum 

İçsel Doyum 7,40 43,55 0,899 Mükemmel Uyum 

Dışsal Doyum 1,58 9,27 0,833 İyi Uyum 

Genel  52,82 0,917 Mükemmel Uyum 

 

Baycan (52) kriterleri dikkate alındığında, Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi 

Eğitim ve Araştırma Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanlarına yönelik uygulanan 
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Minnesota iş doyum ölçeği’nden alınan alt boyutlar için madde başına ortalama 

puanları incelendiğinde, araştırmaya katılan sağlık personelinin içsel iş doyumunun 

düşük (2,92<3), dışsal iş doyumunun yüksek (3,60>3) olduğu söylenebilir (Tablo 16). 

Çalışanların iş tatmininin düşük olması sonucunda, verimlilik olumsuz etkilenmekte 

ve işe bağlılık azalmaktadır. 

Tablo 16. İş Doyumu ile İlgili Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Ortalama SS Load Eig. Var. α 

İçsel Doyum    7,40 43,55 0,899 

Genel (Toplam puan) 29,15 8,61     

Genel (Ortalama madde puanı) 2,92 0,86     

P9 2,51 1,15 0,78    

P10 2,82 1,27 0,75    

P11 2,23 1,23 0,71    

P15 2,85 1,15 0,71    

P8 2,92 1,26 0,68    

P7 3,13 1,27 0,67    

P20 3,16 1,22 0,66    

P4 3,46 1,15 0,59    

P3 3,05 1,08 0,59    

P2 3,04 1,11 0,58    

Dışsal Doyum    1,58 9,27 0,833 

Genel (Toplam puan) 25,19 4,50     

Genel (Ortalama madde puanı) 3,60 0,71     

P14 3,77 0,91 0,86    

P13 3,57 0,97 0,77    

P19 3,45 0,99 0,75    

P17 3,73 0,92 0,70    

P5 3,44 1,04 0,58    

P6 3,67 1,08 0,54    

P18 3,57 1,13 0,43    

 

Çalışmada, sağlık personelinin çalıştığı kurumda içsel iş doyum hissini düşüren 

soruların “bana sabit bir iş sağlaması”, “başkaları için bir şeyler yapabilme olanağı 

bana vermesi”, “kişilere ne yapacaklarını söyleme şansına sahip olma”, “kendi 

yeteneklerimi kullanarak bir şeyler yapabilme şansı olması” ve “kendi kararlarımı 
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uygulama serbestliğini bana vermesi”  olduğu belirlenmiştir. Dolayısıyla çalışanların 

başkaları için birşeyler yapabilme adına, kendini fikirlerini ifade edebilme ve 

uygulayabilme fırsatının verilebilmesini önemsedikleri ortaya konulmuştur.  

4.3.2. İş Doyum Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analiz Sonuçları 

LISREL programında yapılan iş doyumu için doğrulayıcı faktör analizi sonucu 

elde edilen standartlaştırılmış tahmin değerleri, t-değerleri ve belirlilik katsayıları 

Tablo 17’de verilmektedir. DFA bulguları iş doyumu ölçeğinin alt boyutlarına ilişkin 

tüm ilişki katsayıların t değerleri 0,05 anlam düzeyinde anlamlı olduğunu 

göstermektedir (|t| > 1,96). t-değerlerinin anlamlı çıkması, literatürde kabul görmüş 

olan iş doyumu ölçeğini ve alt boyutlarını oluşturan maddelerin bu çalışma da 

faktörlere (içsel doyum ve dışsal doyum alt boyutlarına) doğru yüklendiğini 

göstermektedir (Tablo 17).  

Tablo 17. İş Doyumu ile İlgili Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucu 

Faktörler/Maddeler Standart Yükler t-değeri Yapı güvenilirliği R2 

İçsel Doyum (ID) 

P2 0,78 14,56** 

% 89,9 

0.38 

P3 0,79 16,01** 0,43 

P4 1,65 19,25** 0,61 

P7 1,10 16,72** 0,46 

P8 1,16 21,10** 0,66 

P9 0,86 16,72** 0,47 

P10 1,28 20,86** 0,65 

P11 1,11 18,29** 0,54 

P15 0,99 19,13** 0,57 

P20 1,12 15,15** 0,40 

Dışsal Doyum (DD) 

P5 1,09 13,49** 

% 83,3 

0,35 

P6 1,46 15,98** 0,47 

P13 1,22 18,51** 0,58 

P14 1,36 14,64** 0,42 

P17 1,60 18,09** 0,57 

P18 1,23 11,80** 0,28 

P19 1,10 17,90** 0,58 
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DFA bulgularına göre, içsel iş doyumu faktörünün değişkenliği en çok P8 

tarafından %66,0, en az P2 tarafından %38,0 oranında açıklanmaktadır. Dışsal iş 

doyumu faktörünün değişkenliği ise, en çok P13 ve P19 tarafından %58,0, en az P18 

tarafından %28,0 oranında açıklanmaktadır (Tablo 17). 

İş doyumunu oluşturan faktörler ile LISREL programında yapılan doğrulayıcı 

faktör analizi sonucu ki-kare değeri (2) 299,11 serbestlik derecesi (sd) 116 ve yaklaşık 

hataların ortalama karekökü (RMSEA) değeri 0.05 olarak bulunmuştur (Tablo 18). 

Hesaplanan uyum indeksleri incelendiğinde; modelin genel anlamda mükemmel uyum 

değerlerine sahip, kabul edilebilir bir model olduğu anlaşılmaktadır.  

Tablo 18. İş Doyumu ile ilgili Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum İndeksleri 

Uyum Ölçüsü Değeri Uyum 

2=299,11 / sd = 116 2,58 Kabul Edilebilir Uyum 

RMSEA 0,05 Mükemmel Uyum 

NFI 0,98 Mükemmel Uyum 

NNFI 0,98 Mükemmel Uyum 

CFI 0,99 Mükemmel Uyum 

GFI 0,93 Kabul Edilebilir Uyum 

AGFI 0,91 Mükemmel Uyum 

 

İş doyumu doğrulayıcı faktör analizi sonucu elde edilen path diyagramı Şekil 

4’de verilmektedir. 
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Şekil 4. İş Doyumu Doğrulayıcı Faktör Analizine İlişkin Path Diyagramı 

4.4. Yapısal Eşitlik Modeli Çözümleme Sonuçları 

Araştırma konusunu oluşturan Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi Eğitim ve 

Araştırma Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanlarının (hekim, hemşire, diğer 

sağlık çalışanı ve şirket personeli) iş doyumu, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik 

düzeyleri arasındaki ilişkilerin YEM tekniğiyle açıklanması sırası ile aşağıda 

verilmiştir. 

Yapısal modelin oluşturulabilmesi için; tükenmişlik, iş tatmini ve örgütsel 

bağlılık gizil değişkenlerine ait gözlenen değişkenlere gereksinim duyulmaktadır. 

Çalışmada, söz konusu gizil değişkenlerden her birinin alt boyutlarını açıklayan 

gözlenen değişkenler bulunmaktadır. Bu nedenle yapısal modelin oluşturulması 

sırasında; tükenmişlik, iş tatmini ve örgütsel bağlılık gizil değişkenlerine ait gözlenen 

değişkenlerin farklı şekillerde oluşturulduğu araştırma modeli test edilmiştir. 
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Yapısal modelin analizinde, araştırma modeli olarak tükenmişlik, iş tatmini ve 

örgütsel bağlılık gizil değişkenlerini en iyi açıklayan alt boyutların gizil değişkenler 

olarak kullanıldığı model test edilmiştir. Tükenmişlik, en yüksek açıklama oranına 

sahip alt boyutu olan duygusal tükenme ile iş doyumu, en yüksek açıklama oranına 

sahip alt boyutu olan içsel doyum ile ve örgütsel bağlılık en yüksek açıklama oranına 

sahip alt boyutu olan normatif bağlılık ile temsil edilmektedir (Tablo 19). 

LISREL programında yapılan yapısal eşitlik modeli analizi sonucu elde edilen 

standartlaştırılmış tahmin değerleri, t-değerleri ve belirlilik katsayıları Tablo 19’de 

verilmektedir. Analiz sonuçları, tez çalışmasında kullanılan tüm ölçeklere 

(tükenmişlik, örgütsel bağlılık ve iş doyumu) ait tüm alt boyutlarına tüm ilişki 

katsayıların t değerleri 0,05 düzeyinde anlamlı olduğunu göstermektedir (|t| > 1,96). t-

değerlerinin anlamlı çıkması, literatürde kabul görmüş olan tükenmişlik, örgütsel 

bağlılık ve iş doyumu ölçeklerini ve alt boyutlarını oluşturan maddelerin bu çalışma 

da ilgili faktörlere doğru yüklendiğini göstermektedir (Tablo 19). 

İş doyumu faktörünün değişkenliği içsel iş doyumu tarafından %98, dışsal iş 

doyumu tarafından %56 oranında açıklanmaktadır. Örgütsel bağlılık faktörünün 

değişkenliği duygusal bağlılık tarafından %76, devam bağlılığı tarafından %24 ve 

normatif bağlılık tarafından %78 oranında açıklanmaktadır. Tükenmişlik faktörünün 

değişkenliği ise, duygusal tükenmişlik tarafından %90, duyarsızlaşma tarafından %31 

ve düşük kişisel başarı tarafından %8 oranında açıklanmaktadır. İş tatmini ile içsel iş 

doyumunun, örgütsel bağlılık ile duygusal bağlılığın ve tükenmişlik ile duygusal 

tükenmenin en yüksek ilişkili değişkenler olduğu anlaşılmaktadır. 

Yapısal eşitlik modeline ilişkin ilişkiler incelendiğinde, örgütsel bağlılık ile iş 

doyumu arasında pozitif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Bu 

ilişki; iş tatminindeki bir birimlik artışın örgütsel bağlılıkta 0,56 birimlik bir artışa 

neden olacağını ifade etmektedir. Örgütsel bağlılık ile tükenmişlik arasında ise negatif 

yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Bu ilişki; tükenmişlikteki bir 

birimlik artışın örgütsel bağlılıkta 0,27 birimlik bir azalışa neden olacağı şeklinde 

yorumlanmaktadır. 

 

 



52 

 

Tablo 19. Yapısal Eşitlik Modeli Analizi Sonucu 

Faktörler/Maddeler Standart Yükler t-değeri Yapı güvenilirliği R2 

İçsel Doyum (ID) 

P2 0,64 14,71** 

% 89,9 

0,41 

P3 0,65 14,98** 0,43 

P4 0,73 13,77** 0,53 

P7 0,71 13,62** 0,51 

P8 0,78 14,66** 0,61 

P9 0,72 13,66** 0,51 

P10 0,78 14,68** 0,61 

P11 0,76 14,26** 0,58 

P15 0,76 14,31** 0,57 

P20 0,65 12,68** 0,43 

Dışsal Doyum (DD) 

P5 0,56 14,83** 

% 83,3 

0,32 

P6 0,63 10,90** 0,40 

P13 0,84 12,93** 0,71 

P14 0,80 12,58** 0,64 

P17 0,69 11,51** 0,48 

P18 0.47 8.83** 0,23 

P19 0,85 12,99** 0,72 

ISD           ID 0,99 23,21** - 0,98 

ISD           DD 0,75 16,48** - 0,56 

Duygusal Bağlılık (DB) 

S1 0,79 13,43** 

%89,0 

0,62 

S2 0,71 16,70** 0,51 

S3 0,90 22,27** 0,81 

S4 0,85 20,79** 0,73 

S5 0,83 20,04** 0,69 

Devam Bağımlılığı (DEVB) 

S8 0,17 15,60** 

%84,0 

0,03 

S9 0,41 4,36** 0,17 

S10 0,85 3,82** 0,73 

S11 0,60 3,97** 0,36 

S12 0,84 3,82** 0,70 

Normatif Bağlılık  (NB) 

S13 0,70 13,00** 

%67,0 

0,50 

S14 0,70 14,05** 0,49 

S15 0,70 13,87** 0,49 

S16 0,86 14,89** 0,75 

S17 0,83 16,23** 0,70 

ORGB            DB 0,87 20,86** - 0,76 

ORGB            DEVB 0,49 11,04** - 0,24 

ORGB           NB 0,88 20,92** - 0,78 
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Tablo 19’un devamı….     

Faktörler/Maddeler    Standart Yükler t-değeri          Yapı güvenilirliği      R2 

Duygusal Tükenme (DT) 

T1 0,86 11,14** 

%86,0 

0,74 

T2 0,76 19,19** 0,58 

T3 0,85 23,99** 0,73 

T6 0,58 13,82** 0,34 

T8 0,87 21,08** 0,76 

T13 0,71 18,03** 0,50 

T14 0,29 6,38** 0,08 

T16 0,47 10,92** 0,22 

T20 0,64 15,65** 0,41 

Kişisel Başarı Düşüklüğü (KBD) 

T4 0,31 15,45** 

%69,6 

0,10 

T7 0,55 6,58** 0,30 

T9 0,83 5,86** 0,69 

T12 0,16 2,89* 0,03 

T17 0,80 5,83** 0,65 

T19 0,43 6,06** 0,19 

Duyarsızlaşma (D) 

T5 0,59 11,06** 

%74,4 

0,34 

T11 0,77 7,64** 0,59 

T22 0,24 4,19 0,06 

TUK           DT 0,95 16,46 - 0,90 

TUK           KBD -0,28 -5,82 - 0,08 

TUK           D 0,56 9,44 - 0,31 

 

Yapısal Eşitlik Modelleri 

ORGB =  - 0,27*TUK + 056*ISD,   R² = 0,57 

 Sb             (0,062)    (0,062)         

  t-değerleri      -4,27       9,11               

 

TUK =  - 0,62*ISD,     R² = 0,38 

             Sb       (0,047)               

            t-değeri    -13,19                 

 

Çalışmada verilen ilk yapısal eşitlik modeli incelendiğinde Örgütsel bağlılık 

gizil değişeninde görülen varyasyonun tükenmişlik ve iş doyumu ile %57’sinin 

açıklanabildiği görülmektedir.  Çalışmada, iş doyumu ile tükenmişlik arasında negatif 
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yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Bu ilişki; iş tatminindeki bir 

birimlik artışın tükenmişlikte 0,62 birimlik bir azalışa neden olacağını göstermektedir. 

Ayrıca son yapısal eşitlik modeli incelendiğinde, tükenmişlikteki değişkenliğin 

%38’inin iş doyumu tarafından açıklanabildiği görülmektedir. Bu sonuçlara bağlı 

olarak H1, H2, H3 araştırma hipotezleri kabul edilmekte ve doğrulanmaktadır. 

Yapılan analiz sonucu modele ilişkin elde edilen uyum indeksler Tablo 20’de 

verilmiştir.  

Tablo 20. Yapısal Eşitlik Modeline İlişkin Uyum İndeksleri 

Uyum Ölçüsü Değeri Uyum 

2=3184,57/sd = 1198 2,66 Kabul Edilebilir Uyum 

RMSEA 0,058 Kabul Edilebilir Uyum 

NFI 0,93 Kabul Edilebilir Uyum 

NNFI 0,95 Mükemmel Uyum 

CFI 0,96 Mükemmel Uyum 

GFI 0,93 Kabul Edilebilir Uyum 

AGFI 0,91 Mükemmel Uyum 

 

Yapısal Eşitlik Modeline ilişkin uyum indeksleri incelendiğinde; modelin 

genel anlamda kabul edilebilir uyum değerlerine sahip model olduğu anlaşılmaktadır. 

Analiz sonunda elde edilen yapısal eşitlik modeli Şekil 5’de verilmiştir. 
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Şekil 5. Yapısal Eşitlik Modeli 
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5. SONUÇ ve ÖNERİLER 

Çok değişkenli istatistik analiz yöntemlerinden birisi olan YEM tekniği, iki 

veya daha fazla değişken kümesi arasındaki nedensellik ilişki yapısını modellemeye 

çalışmaktadır. Bu tez çalışmasında Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi Eğitim ve 

Araştırma Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanlarının tükenmişlik, iş tatmini ve 

örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkilerinin Yapısal Eşitlik Modellemesi (YEM) 

tekniğiyle açıklanması amaçlanmıştır.  

Farklı kamu kurumlarında ve özel sektörde görev yapanlar üzerine çalışanların 

tükenmişlik ile örgütsel bağlılık ilişkisi çok incelenen bir konu olmakla birlikte, örgüt 

içindeki tükenmişliği azaltıp bağlılığı arttırmak amacıyla etkili insan kaynakları 

çalışmaları için bu konunun belirli aralıklarla düzenli olarak çalışılmasının faydalı 

olacağı düşünülmektedir. Bu konuları sürekli olarak takip eden yöneticiler veya karar 

vericiler, tükenmişlik ve örgütsel bağlılık konularında çalışanlarına hitap edebilirse, 

çalışanların iş memnuniyeti ve genel performansında bir yükselişi 

sağlayabilieceklerdir. Bu amaçla çalışmada kullanılan 3 farklı ölçek (tükenmişlik, 

örgütsel bağlılık ve iş doyumu) için ölçüm modelleri oluşturularak açıklayıcı ve 

doğrulayıcı faktör analizleri ile her bir kavramı anlamlı olarak açıklayan alt boyutlar 

ve bu boyutlarda yer alan ifadeler belirlenmiştir. Çalışmada, tükenmişlik üç farklı alt 

boyutta (duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma ve kişisel başarı düşüklüğü), örgütsel 

bağlılık da üç farklı alt boyutta (duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık), iş doyumu ise içsel ve dışsal iş doyumu olmak üzere iki alt boyutta 

açıklanmıştır. Daha sonra yapısal model oluşturularak, araştırma hipotezleri 

doğrultusunda oluşturulan yapısal model analiz edilerek kabul edilebilir sonuçlar 

üreten bir modele ulaşılmıştır. YEM sonucunda tahmin edilen eşitlikler incelendiğinde 

Eğitim ve Araştırma Hastanesi’nde görev yapan sağlık çalışanlarının tükenmişlik ile 

örgütsel bağlılık arasında negatif, iş doyumu ile örgütsel bağılıkları arasında ise pozitif 

yönlü anlamlı ilişkiler olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca, çalışanların tükenmişlik 

ile iş doyumları arasında negatif anlamlı bir ilişki olduğu ortaya konulmuştur. 

Dolayısıyla,  araştırmada ortaya atılan hipotezler (H1, H2, H3) kabul edilmiş ve 

doğrulanmıştır. 
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YEM sonuçlarına göre, hastane yöneticilerinin veya karar vericilerinin sağlık 

çalışanlarının iş yükünü yeniden revize ederek, adil bir yönetim anlayışının olduğunu 

onlara hissettirmek veya işle ilgili söz hakkı tanımak personelin tükenmişliklerini 

azaltmak ve iş doyumunu arttırmak açısından dikkat edilmesi gereken konulardır. 

Yöneticiler tarafından bu ölçütler dikkate alarak oluşturulacak uygun çalışma 

ortamları, çalışanların işe gelme isteklerini arttırarak kuruma karşı bağlılıklarını 

yükseltecek ve motivasyonlarını arttıracaktır. 

Ülkemizde son yıllarda yapılan çalışmalar incelendiğinde iş doyumu, örgütsel 

bağlılık ve tükenmişlik ile ilgili birçok araştırma yapıldığı görülmektedir. Ancak, 

sağlık çalışanlarının hem örgütsel bağlılığı, hem iş doyumu hem de tükenmişlik 

düzeyini bir arada inceleyen; personelin iş doyumu, örgütsel bağlılık ile tükenmişlik 

düzeyi arasındaki iliskiyi yapısal eşitlik modeli ile saptamaya çalısan bir arastırmaya 

rastlanmamıştır. Dolayısıyla bu çalışmanın, Eğitim-Araştırma Hastaneleri’nde görev 

yapmakta olan sağlık personellerinin iş doyumu, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik 

düzeylerinin tespiti ve bunlar arasındaki ilişki yapısının ortaya konulmasını 

sağlayarak, karar vericilerin konu ile ilgili gerekli önlemleri almasına yardımcı 

olabilecek politikalar geliştirmesine katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 
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 ÖZET 

Eğitim-Araştırma Hastanelerinde Çalışanların İş Doyumu, Örgütsel Bağlılık ve 

Tükenmişlik Düzeyleri Arasındaki İlişkilerin Yapısal Eşitlik Modeli İle 

İncelenmesi: Ordu İli Örneği 

 

Bu tez çalışmasında Sağlık Bakanlığı - Ordu Üniversitesi Eğitim ve Araştırma 

Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanlarının iş doyumu, örgütsel bağlılık ve 

tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkilerin Yapısal Eşitlik Modellemesi (YEM) 

tekniğiyle açıklanması amaçlanmıştır. Bu amaçla çalışmada toplam 486 personele 

(hekim, hemşire, sağlık teknisyeni ve diğer) Maslach Tükenmişlik Ölçeği, Minnesota 

İş Doyum Ölçeği ve Allen-Meyer Örgütsel Bağlılık Ölçeği uygulanmıştır. YEM 

sonuçlarına göre, araştırma bulguları sağlık çalışanlarının tükenmişlik ile örgütsel 

bağlılıkları arasında negatif, iş doyumu ile örgütsel bağlılıkları arasında ise pozitif 

yönlü anlamlı ilişkiler olduğunu göstermiştir. Çalışmada, ayrıca, çalışanların 

tükenmişlik ile iş doyumları arasında negatif anlamlı bir ilişki olduğu ortaya 

konulmuştur. 

Sonuç olarak, hastane yöneticileri veya karar vericiler, personelin 

tükenmişliklerini azaltmak ve iş doyumu ile örgütsel bağlılıklarını arttırmak için 

çalışanlarının iş yükünü yeniden revize etmeli, adil bir yönetim anlayışı sergilemeli, 

çalışanlarına işle ilgili söz hakkı tanıma, uygun çalışma ortamı sağlamalıdır. Bu 

sayede, sağlık çalışanlarının işe gelme istekleri arttırılarak kuruma karşı bağlılıkları 

yükseltilebilir ve motivasyonları arttırılabilir. 

 

 

 

 

Anahtar Kelimeler: İş Tatmini, Örgütsel Bağlılık, Tükenmişlik, Sağlık Çalışanı, 

Yapısal Eşitlik Modellemesi 
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ABSTRACT  

Examining of Relationships Between Job Satisfaction, Organizational 

Commitment and Burnout Levels of Employees in Training-Research Hospitals 

by Structural Equation Model: Example of Ordu Province 

 

In this thesis study, it was aimed to the relationships between job satisfaction, 

organizational commitment and burnout levels of health workers working at the 

Ministry of Health-Ordu University Training and Research Hospital by Structural 

Equation Modeling (SEM) technique. The Maslach Burnout, Minnesota Job 

Satisfaction and Allen-Meyer Organizational Commitment Scales were used for 486 

health workers namely; physicians, nurses, health technicians and others. The SEM 

analyses revealed that the health workers have a significant negative relationship 

between burnout and organizational commitment, and positive relationships between 

job satisfaction and organizational commitment. It also exhibited a negative 

relationship between burnout and job satisfaction of the health workers. 

As a result, hospital managers or decision-makers ought to reexamine the 

workload of their employees. They should understand how to make decisions that 

positely inspire their employees. This can be accomplished with a good balance and 

understanding fair management policy which covers giving their employees rigth 

amount of work, and provide a suitable working environment. This fair play leads to 

reduce their burnout and increase their job satisfaction and organizational 

commitment. In this way, health workers would be more happy and motived at work, 

loyalt to their respetive institutions and more productive. 

 

 

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Burnout, Health Workers,  

Structural Equation Model 
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Ek.2. Çalışmada Kullanılan Kişisel Form ve Ölçekleri İçeren Anket Formu 

ANKET FORMU 

 

 

Değerli katılımcı;  

 

“Eğitim-Araştırma Hastanelerinde Çalışanların İş Doyumu, Örgütsel 

Bağlılık ve Tükenmişlik Düzeyleri Arasındaki İlişkilerin Yapısal Eşitlik Modeli ile 

İncelenmesi: Ordu İli Örneği” başlıklı bu çalışmada Ordu Üniversitesi-Sağlık Bakanlığı 

Eğitim Araştırma Hastanesinde görev yapan sağlık çalışanlarının (hekim, hemşire, diğer 

sağlık çalışanı ve şirket personeli) tükenmişlik düzeyi ile iş doyumu ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki ilişkilerin YEM ile incelenmesi amaçlanmıştır. Çalışmaya katılarak 

yapmış olduğunuz katkıdan dolayı şimdiden teşekkür ederiz. İyi çalışmalar 

NOT: Katılımcıların kimliklerini açıklayacak herhangi bir bilgi istenmemektedir. 

Toplanan tüm bilgiler anonim olarak kalacaktır.  

 

 

1) Yaşınız:  

2) Cinsiyetiniz:   

a) Bayan   b) Erkek  

3) Medeni Durumunuz  

a) Evli   b) Bekar 

4) Öğrenim düzeyiniz:  

a) İlkokul   b) Ortaokul c) Lise      d) Ön Lisans    e) Lisans f) Lisansüstü  

5) Meslekteki toplam çalışma süreniz  

a) 0-5 yıl   b) 6-10 yıl c) 11-15 yıl   d) 16-20 yıl  e) 20 yıl üzeri  

6) Bu hastanedeki toplam çalışma süreniz  

a) 0-5 yıl   b) 6-10 yıl c) 11-15 yıl   d) 16-20 yıl  e) 20 yıl üzeri  

7) Unvanınız?  

a) Hekim   b) Hemşire c) Sağlık Teknisyeni  d) Diğer (Lütfen belirtiniz) ………   

8) Bu hastanede çalışmak kendi tercihiniz miydi?   

a) Evet  b) Hayır 
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Allen ve Meyer tarafından geliştirilen Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği 

 

Lütfen her cümleyi dikkatle okuyarak hangi sıklıkla 

hissettiğinizi size uyan seçeneğe işaret koyarak belirtiniz 

k
es

in
li

k
le

 k
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

k
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

k
a

ra
rs

ız
ım

 

k
a

tı
lı

y
o

ru
m

 

k
es

in
li

k
le

 k
a

tı
lı

y
o

ru
m

 

1. Meslek hayatımın geriye kalanını bu kurumda 

geçirmekten mutluluk duyarım.  
1 2 3 4 5 

2. Çalıştığım kurumun problemlerini kendi problemlerim 

gibi hissediyorum  
1 2 3 4 5 

3. Bu kurumda kendimi “ailenin bir parçası” gibi 

hissediyorum  
1 2 3 4 5 

4. Bu kuruma karşı duygusal bir bağ hissediyorum.  1 2 3 4 5 

5. Çalıştığım kuruma karşı güçlü bir aidiyet duygusu 

hissediyorum.  
1 2 3 4 5 

6. Çalıştığım kurumdan, dışarıdaki insanlara gururla 

bahsediyorum. 
1 2 3 4 5 

7. Şu an bu kurumdan ayrılmam, bundan sonraki hayatımda 

maddi zarara uğramama neden olur. 
1 2 3 4 5 

8. Şu an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.  1 2 3 4 5 

9. Bu kurumdan ayrılmayı düşünmek için çok az seçim 

hakkına sahip olduğuma inanıyorum.  
1 2 3 4 5 

10. Benim için bu kurumdan ayrılmanın olumsuz 

sonuçlarından biri de, başka bir kurumun burada sahip 

olduğum olanakları sağlayamama ihtimalidir.  

1 2 3 4 5 

11. Başka bir iş ayarlamadan bu kurumdan ayrıldığımda 

neler olacağı konusunda endişe hissediyorum.  
1 2 3 4 5 

12. Bu kurumda çalışmaya devam etmemin önemli 

nedenlerinden biri de, ayrılmamın kişisel fedakârlık 

gerektirmesidir.  

1 2 3 4 5 

13. Benim avantajıma olsa bile, çalıştığım kurumdan şimdi 

ayrılmak bana doğru gelmiyor.  
1 2 3 4 5 

14. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5 

15. Bu kurumdan şimdi ayrılmanın, burada çalışan diğer 

insanlara karşı duyduğum sorumluluklar nedeniyle yanlış 

olacağını düşünüyorum.  

1 2 3 4 5 

16. Çalıştığım kuruma çok şey borçluyum.  1 2 3 4 5 

17. Bu kurumdan şimdi ayrılırsam suçluluk hissederim.  1 2 3 4 5 

1=kesinlikle katılmıyorum; 2=katılmıyorum; 3=kararsızım; 4=katılıyorum; 5=kesinlikle katılıyorum 
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“Maslach Tükenmişlik Ölçeği” 

Aşağıda, kişilerin ruh durumlarını ifade ederken 

kullandıkları bazı cümleler verilmiştir. Lütfen her bir 

cümleyi dikkatle okuyarak hangi sıklıkta hissettiğinizi size 

uyan seçeneğe işaret koyarak belirtiniz. 
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1. İşimden soğuduğumu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

2. İş dönüşü kendimi ruhen tükenmiş hissediyorum. 1 2 3 4 5 

3. Sabah kalktığımda bu işi bir gün daha 

kaldıramayacağımı hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

4. İşim gereği karşılaştığım insanların pek çok şey hakkında 

neler hissettiklerini anlayabilirim. 
1 2 3 4 5 

5. İşim gereği karşılaştığım bazı kimselere sanki insan 

değillermiş gibi davrandığımı hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

6. Bütün gün insanlarla uğraşmak benim için gerçekten çok 

yıpratıcı 
1 2 3 4 5 

7. İşim gereği karşılaştığım insanların sorunlarını etkili bir 

şekilde hallederim. 
1 2 3 4 5 

8. İşimin beni tükettiğini hissediyorum. 1 2 3 4 5 

9. Yaptığım iş sayesinde insanların yaşamına katkıda 

bulunduğuma inanıyorum 
1 2 3 4 5 

10.  Bu işte çalışmaya başladığımdan beri insanlara karşı 

katılaştığımı hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

11.  Bu iş beni duygusal olarak katılaştırdığı için sıkıntı 

duyuyorum. 
1 2 3 4 5 

12.  Kendimi çok enerjik hissediyorum. 1 2 3 4 5 

13.  İşimin beni hayal kırıklığına uğrattığını düşünüyorum 1 2 3 4 5 

14.  İşimde gücümün üzerinde çalıştığımı hissediyorum 1 2 3 4 5 

15.  Bazı insanların başına gelenler gerçekten umurumda 

değil. 
1 2 3 4 5 

16.  Doğrudan insanlarla çalışmak bende çok fazla stres 

oluşturuyor. 
1 2 3 4 5 

17.  İnsanlara rahat bir atmosferi kolayca sağlayabilirim. 1 2 3 4 5 

18.  İnsanlarla yakın bir çalışmadan sonra kendimi 

ferahlamış hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

19.  Bu meslekte pek çok değerli işler başardım. 1 2 3 4 5 

20. Kendimi çok çaresiz hissediyorum 1 2 3 4 5 

21. İşimde duygusal sorunları bir hayli soğukkanlılıkla 

hallederim 
1 2 3 4 5 

22. İşim gereği karşılaştığım insanların bazı problemleri 

sanki ben yaratmışım gibi davrandıklarını hissediyorum 
1 2 3 4 5 

1= Hiçbir zaman; 2=çok nadir; 3=bazen; 4=çoğu zaman; 5=her zaman 
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Minnesota İş Doyum Ölçeği 

Aşağıda işinizin çeşitli yönleri ile ilgili cümleler 

bulunmaktadır. Her cümleyi dikkatle okuyarak o 

cümlede belirtilen yönden işinizden ne derecede 

memnun olduğunuzu işaretleyiniz. Cevap verirken “bu 

yönden işimden ne derece memnunum” diye kendinize 

sorunuz. 
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1. Şimdiki işimden “ beni her zaman memnun etmesi 

“bakımından 
1 2 3 4 5 

2. Şimdiki işimden “ tek başıma çalışma olanağı olması” 

bakımından 
1 2 3 4 5 

3. Şimdiki işimden “ ara sıra değişik şeyler yapabilme şansı” 

bakımından 
1 2 3 4 5 

4. Şimdiki işimden “ toplumda saygın bir kişi olma şansını 

vermesi” bakımından 
1 2 3 4 5 

5. Şimdiki işimden “ yöneticimin ekibindeki kişileri idare 

tarzı ” bakımından 
1 2 3 4 5 

6. Şimdiki işimden “ yöneticimin karar vermedeki yeteneği” 

bakımından 
1 2 3 4 5 

7. Şimdiki işimden “ vicdanıma aykırı olmayan şeyler 

yapabilme şansım olması” bakımından 
1 2 3 4 5 

8. Şimdiki işimden “ bana sabit bir iş sağlaması “ 

bakımından 
1 2 3 4 5 

9. Şimdiki işimden “ başkaları için bir şeyler yapabilme 

olanağı bana vermesi “bakımından 
1 2 3 4 5 

10. Şimdiki işimden “ kişilere ne yapacaklarını söyleme 

şansına sahip olma” bakımından 
1 2 3 4 5 

11. Şimdiki işimden “ kendi yeteneklerimi kullanarak bir 

şeyler yapabilme şansı olması” bakımından 
1 2 3 4 5 

12. Şimdiki işimden “ iş ile ilgili kararların uygulanmaya 

konması” bakımından 
1 2 3 4 5 

13. Şimdiki işimden “ yaptığım iş ve karşılığında aldığım 

ücret” bakımından 
1 2 3 4 5 

14. Şimdiki işimden “ iş içinde terfi olanağımın olması ” 

bakımından 
1 2 3 4 5 

15. Şimdiki işimden “ kendi kararlarımı uygulama 

serbestliğini bana vermesi” bakımından 
1 2 3 4 5 

16. Şimdiki işimden “ işimi yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme şansını bana vermesi “ bakımından 
1 2 3 4 5 

17. Şimdiki işimden “ çalışma şartları” bakımından.  1 2 3 4 5 

18. Şimdiki işimden “ çalışma arkadaşlarımın birbirleri ile 

anlaşmaları” bakımından 
1 2 3 4 5 

19. Şimdiki işimden “ yaptığım iyi bir iş karşılığında takdir 

edilme” bakımından 
1 2 3 4 5 

20. Şimdiki işimden “ yaptığım iş karşılığında duyduğum 

başarı hissi” bakımından 
1 2 3 4 5 

1= Hiç memnun değilim; 2= Memnun değilim; 3=Kararsızım; 4=Memnunum; 5=Çok memnunum 
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Ek.3. Etik Kurul İzni 
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Ek.4. SPSS Paket Programında Açıklayıcı Faktör Analizi Uygulaması 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinden Alınan Verilere Uygulanan AFA işlem sırası 

1- SPSS Veri Girişi 

 

2- Faktör Analizi Uygulama Aşamaları 
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Açılan Diyalog kutusunda tüm maddeler – Variables kısmına aktarılır. Daha sonra sırası ile 

menüler seçilir. Descriptives, Extractions, Rotation.. vb 

 

 
 

Descriptives seçeneğinde özellikle KMO and Bartlett’s test of sphericity seçeneği 

seçilir. Continue seçilir. 

 
 

Rotation seçeneğinde özdeğeri 1’den büyük olan değilde orijinal ölçekte 3 alt boyut 

denildiği için gerçekten 3 alt boyutta toplanıp toplanmayacağı görmek için Fixed number of 

factor seçeneğinde factors to extract kutusuna 3 yazdım. Continue seçilir. 
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Rotation seçeneğinde faktörleri daha kolay yorumlayabilmek için Varimax metodunu 

seçtim. Continue seçilir. 

 

 
 

Options seçeneğinde katsayıları daha kolay yorumlayabilmek için aynı faktör 

içerisindeki katsayıları büyükten küçüğe sıralamasını ve de katsayısı 0,30 altında olanları 

göstermemesi işaretledim.  Continue seçilir. 

 
Daha sonra OK denilir. 
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FAKTÖR ANALİZ SONUÇLARI 

 

a) KMO ve Bartlett küresel test sonuçları ve yorumu 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,916 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 3855,120 

df 136 

Sig. ,000 

 
Yorum: KMO değeri 0,916 olduğu için örneklemin faktörlenebilirlik yeterliliği “çok 

iyi” düzeydedir. Bartlett küresel test sonucu p<0,001 olduğu için faktör analizine 

geçilebilir. 

 

b) Faktör analizinde özdeğerler tarafından açıklanan varyans oranları sonuçları ve 

yorumu 

 
Yorum: Faktör analizi neticesinde ilk 3 faktör (alt boyut) ile örgütsel bağlılık 

düzeylerinin %57,854 ünün açıklanabildiği görülmektedir. Bu oran sosyal bilimler 

alanında yapılan çalışmalar için kabul edilebilir bir orandır. (Çalışmada eğer 

özdeğerleri 1’den büyük olanları şeç seçeneğini işaretlense idi o takdirde örgütsel 
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bağlılık ölçeğinin maddelerini % 44,947 açıklanan varyans oranı ile 2 alt boyutta 

toplayacaktı). 

NOT: Scree plotta incelenirse 3 alt boyut seçiminin doğru bir tercih olduğunu 

göstermektedir. Y eksenine parelel olduğu noktada faktör sayısı sınırlandırılır. Burada 

3’den sonra eğri Y eksenine parelel olmaktadır. 

 
Faktör Dönüştürme işlemi sonucu ve yorumu 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 

S3 ,832     

S5 ,827     

S4 ,819     

S2 ,750     

S1 ,718     

S6 ,667 ,465   

S17   ,783   

S16   ,713   

S14   ,709   

S15   ,658   

S13   ,556   

S7   ,485   

S9     ,736 

S12     ,645 

S11     ,638 

S8     ,593 

S10     ,503 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis.  

Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization. 

. Rotation converged in 5 iterations. 

 

Genel Yorum: Çalışmada, Örgütsel Bağlılık Soruları S ile gösterilmiş ve orijinal alt boyutlar 

1,2,3,4,5,6. sorular Duygusal Bağlılığı; 7,8,9,10,11,12. sorular Devam Bağlılığını ve 

13,14,15,16,17. Soruları ise Normatif Bağlılık alt boyutunu ifade etmektedir.  
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Burada sadece 7.sorunun devam bağlılığı boyutundan normatif bağlılığı boyutuna 

geçtiği görülmektedir. Bu durumun beyan esaslı sorularda (ölçek çalışmalarında) görülmesi 

normaldir. Çünkü ölçeğin geliştirildiği örneklem ile bu çalışmanın örneklemi aynı değildir. 

Dolayısı ile sorulara verilen cevaplarda aynı olması beklenemez.  

Fakat genel hatları ile ölçek 3 alt boyutta yapı çok fazla bozulmamıştır. Burada S6 nın 

her iki alt boyutta da yer alması ve S7’nin farklı bir boyuta taşınması nedeni ile ölçekten 

çıkarılarak AFA tekrar yapılmış ve analiz sonuçları bulgular kısmında verilmiştir.  
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Ek 5. LISREL Programında Doğrulayıcı Faktör Analizi Uygulaması 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinden Alınan Verilere Uygulanan Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

işlem sırası  

İşlem 1. LISREL Paket Programı ekran görüntüsü 

 

İşlem 2. Kayıtlı verilerin paket programda çağırılması 

 

 

İşlem 3. Kayıtlı verilerin bulunduğu dosya konumumdan dosya tipine göre seçim yapılır ve aç 

tuşuna basılır. Burada dikkat edilmesi gereken verilerin bulunduğu dosyanın içerisinde 

LISREL programı ile işlem yaptıkça LISREL programı ile ilgili sonuç dosyaları da 

açılmaktadır. Bu nedenle boş bir klasör içerisinde çalışılması çalışmaların güvenilirliği 

açıcından önemlidir. 
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İşlem 4. Farklı dosyada bulunan veriler LISREL programındaki veri tabanına aktarılarak 

dosyanın .psf uzantısında kayıt edilmesi sağlanır. 
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İşlem 5. LISREL programında veri tabanı ekran görüntüsü  

 

İşlem 6. LISREL programında veri tiplerinin değiştirilmesi için araç çubuğundan Define 

Variables menüsü seçilir  
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İşlem 7. LISREL programında açılan pencereden Variable Type ikonu açılarak veri tipi 

Continuous olarak seçilir ve bütün değişkenlere uygula sekmesi işaretlenerek veriler sürekli 

veri olarak tanımlanır. 

 

İşlem 8. LISREL programında değişkenlere ait kovaryans matrisinin oluşturulması için araç 

çubuğundan Statistics menüsünden Outputs Options penceresi açılır. 
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İşlem 9. LISREL programında değişkenlere ait kovaryans matrisinin oluşturulması için açılan 

pencereden uzaklık matsisi sekmesinden Covariances seçeneği seçilir, save to file sekmesi 

işaretlenir ve dosya ismi uzantısı .cov olacak şekilde isimlendirilir. 

 

 

İşlem 10. LISREL programında covaryans matrisi sonuç penceresi. 
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İşlem 11. LISREL programında dfa yapabilmek için syntax komutunun girileceği dosyanın 

oluşturulması için File menüsünden açılan pencereden new komutu seçilir. 

 

İşlem 12. LISREL programında dfa yapabilmek için syntax komutlarının yazılacağı 

pencerenin açılması için Syntax Only seçilerek tamam tuşuna basılır. Karşımıza boş bir 

syntax penceresi açılmaktadır. 

 

 

İşlem 13. Burada analiz ismi, gözlemlenen değişkenler, kovaryans matrisinin bulunduğu 

dosya, örnek sayısı, gizil değişkenler, ilişkiler, path diyagramı gibi komutlar yazılarak analiz 

çalıştırılır. Uyum indeksleri kabul edilebilir sınırlar içerisinde yer almadığı durumda şekilde 

görüldüğü gibi modifikasyon uygulanır. Bu kapsamda örgütsel bağımlılığın devam bağlılığı 

alt boyutunda bulunan S4-S5 maddeleri arasındaki hata varyansları ilişkilendirilir. Bu işlem 

dfa’da kabul edilebilir uyum indekslerine sahip yapı oluşuncaya kadar tekrarlanır. Ayrıca 

yapılacak modifikasyonlar kalmadığında değişkenler arasındaki ilişki katsayıları şekildeki 

gibi sabitlenebilir. 
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İşlem 14. Syntax komutunun çalışılan dosya içinde kayıt edilmesi gerekir. Kayıt işleminden 

sonra tekrar sytax penceresinden çalıştır  düğmesi tıklanarak sonuçlar elde edilebilir. 
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İşlem 15. Örgütsel Bağlılık Ölçeği için modifiye edilmiş DFA path diyagramı  

 

İşlem 16. Örgütsel Bağlılık Ölçeği için modifiye edilmiş DFA sonuçlarına ulaşılacak pencere 

 

 

 

 

 

 

 



94 

 

Ek 6. LISREL Programında Yapısal Eşitlik Modelinin Uygulaması 

Yapısal eşitlik modelinin (YEM) uygulanmasında DFA’da uygulanan işlemlerden 13. işleme 

kadar yani syntax penceresi açılana kadar aynı işlemler YEM içinde geçerlidir. 

İşlem 1. YEM analizi için syntax komutu örneği 1. sayfa

 

İşlem 1 devam. YEM analizi için syntax komutu örneği 2. sayfa 
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İşlem 1 devamı. YEM analizi için syntax komutu örneği 3. Sayfa. 

 

Burada YEM analizinde DFA’dan farklı olarak gizil değişkenler arasındaki ilişkiler en başta 

belirlenen hipotezlere göre denenerek uyum indeksleri kabul edilebilir sınırlar içerisinde yer 

almadığı durumda şekilde görüldüğü gibi modifikasyon uygulanır. Bu işlem YEM’de kabul 

edilebilir uyum indekslerine sahip yapı oluşuncaya kadar tekrarlanır. Ayrıca yapılacak 

modifikasyonlar kalmadığında değişkenler arasındaki ilişki katsayıları şekildeki gibi 

sabitlenebilir. 

 

İşlem 2. YEM analizi sonuçları 
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İşlem 3. YEM ile elde edilmiş son model 

 

 

 

 




