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ÖZET

B u çalışma İstanbul ili Avrupa Yakasında bir kamu kurumunda görev yapan kamu çalışan-
larının iş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkileri ortaya 
koymak için yapılmıştır. Çalışma için yapısal eşitlik modellemesi kullanılmasındaki te-

mel amaç; yapısal eşitlik modellemesinin, bu gizil değişkenler arasındaki ilişkileri tek bir analizde 
açıklayabilmesi ve hem doğrudan hem de dolaylı etkileri ortaya koyabilmesidir. Elde edilen verilerin 
istatistiksel olarak çözümlenmesi SPSS 22 paket programı ile yapılmış, AMOS 23 programı ile de iş 
tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik kavramlarının nedensellik ilişkileri yapısal eşitlik modelle-
mesi ile analiz edilmiştir. Analiz sonucunda, çalışanların işten duydukları tatminin örgütsel bağlılığın 
oluşmasında etkili olduğu ve pozitif yönde etkilediği, ayrıca tükenmişlik düzeylerinin de işten duy-
dukları tatmini ve örgütsel bağlılığı negatif yönde etkilediği bulguları elde edilmiştir.

Anahtar Sözcükler: Yapısal Eşitlik Modellemesi, İş Tatmini, Örgütsel Bağlılık, Tükenmişlik
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ABSTRACT

T his study was conducted to reveal the relationship between job satisfaction, organ-
izational commitment and burnout levels of public employees working in a public 
institution on the European side of Istanbul. The main purpose of using structural 

equation modeling for the study is that structural equation modeling can explain the relationships 
between these latent variables in a single analysis and reveal both direct and indirect effects. Statistical 
analysis of the obtained data was performed with the SPSS 22 package program and the causality 
relationships of job satisfaction, organizational commitment and the burnout were analyzed with 
the structural equation modeling with AMOS 23 package program. As a result of the analysis, it 
was found that the job satisfaction of the employees was effective in the formation of organizational 
commitment and positively affected, also their burnout levels negatively affected their job satisfaction 
and organizational commitment.

Keywords: Structural Equation Modeling, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Burnout
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1. GİRİŞ

Y apısal eşitlik modellemesi gözlenebilen ve gözlenemeyen değişkenler arasındaki doğru-
dan ve dolaylı ilişkilerin analizini sağlayan bir istatistiksel yöntemdir. Çoklu nedensellik 
ilişkilerini tek bir analizde açıklayan bu doğrulayıcı yöntem sosyal bilimler başta olmak 

üzere birçok alanda uygulama sahasına sahiptir.

İş tatmini; bireyin işinden duyduğu mutluluk, iş ile ilgili hissettiği duygusal ve fiziksel tepkilerin 
toplamı olarak ifade edilir. Örgütsel bağlılık; bireyin çalıştığı örgüt ile bütünleşmesi, örgütün amaç ve 
çıkarlarını içselleştirmesi olarak tanımlanabilir. Tükenmişlik ise bireyin fiziksel ve psikolojik olarak ken-
dini bitkin hissetmesi, insanlarla yüz yüze ilişkilerde onlara karşı olumsuz ve isteksiz tutum sergilemesi, 
ayrıca kendisini her konuda yetersiz ve başarısız görmesi olarak açıklanabilir.

İş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik arasındaki ilişkilerin istatistiksel açıdan değerlendirilmesi 
günümüz koşullarında hem işverenler hem çalışanlar için önem arz etmektedir. Literatürde bu alanda 
yapılan çalışmalar incelendiğinde iş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik kavramlarının ikili olarak 
ele alındığı ancak bu üç kavramın birlikte değerlendirildiği az sayıda araştırma olduğu görülmüştür. 
Araştırmaların büyük bir kısmında korelasyon ve regresyon analizleri kullanılarak uygulamalar yapıl-
mıştır. Bu çalışma iş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik arasındaki ilişkileri yapısal eşitlik model-
lemesi ile açıklayan bir çalışma olması nedeniyle diğer çalışmalardan ayrılmaktadır. Ayrıca bu kavramlar 
arasındaki nedensellik ilişkilerinin incelenmesi ve kavramların birbirini nasıl etkilediğinin belirlenmesi 
amacıyla üç farklı model kurularak yapılan bu özgün çalışma, bu alanda literatüre zenginlik katacaktır.

2. İŞ TATMİNİ, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE TÜKENMİŞLİK KAVRAMLARI 
VE LİTERATÜR ÇALIŞMALARI

İş tatmini, bireyin işinden duyduğu mutluluk, işi ile ilgili hissettiği duygusal ve fiziksel tepkilerin 
toplamı olarak ifade edilebilir (Dugguh, Ayaga 2014: 11-12 ). “İşçilerin (çalışanların) kuruluş içeri-
sinde dinamik ve verimli şekilde çalışmaları, büyük ölçüde yüksek iş tatminine sahip olmalarıyla ala-
kalıdır” (Eren 2001: 241).

Örgütsel bağlılık, çalışanın örgütle olan ilişkisini ve örgüt üyeliğini sürdürme ya da sürdürme kara-
rını açıklayan psikolojik bir durumdur (Meyer, Allen 1993: 539-540). Ayrıca bireyin çalıştığı örgüt ile 
bütünleşmesi, örgütün amaç ve çıkarlarını içselleştirmesi olarak tanımlanabilir. Meyer ve Allen (1991) 
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örgütsel bağlılığın öğelerini; örgütün amaç ve değerlerini (inanarak) kabul etme, örgüt için beklenen-
den fazla çaba harcama ve örgüt üyeliğinin devamlılığı için sağlam bir istek içinde bulunma şeklinde 
ifade etmektedirler. 

Tükenmişlik, bireyin fiziksel ve psikolojik olarak kendini bitkin hissetmesi, insanlarla yüz yüze iliş-
kilerde onlara karşı olumsuz ve isteksiz tutum sergilemesi, ayrıca kendisini her konuda yetersiz ve ba-
şarısız görmesi olarak açıklanabilir (Ergin 1993: 143). Bireyin kişilik özellikleri ve sosyal yaşamı tüken-
mişliğe neden olma boyutunda önemli noktalardır (Aras 2006: 14). Çevresel yani örgütsel nedenler de 
tükenmişliğin üzerinde etkin rol oynamaktadır. Çalışılan kurumun çalışma saatleri, iş yükü, işin nite-
liği, iş tatmini, kurum işleyişindeki kusurlar, birlikte çalışılan kişiler şeklinde tükenmişliği etkileyen fak-
törleri sıralayabiliriz (Çam 1998: 84).

İş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik arasındaki ilişkilerle ilgili literatürde yapılan çalışmalar 
incelendiğinde bu kavramların ikili olarak birçok araştırmada ele alındığı ancak üç kavramın birlikte 
değerlendirildiği az sayıda araştırma olduğu gözlenmiştir.

İkili ilişkiler incelendiğinde; iş tatmini ve örgütsel bağlılık kavramlarının birbiri ile paralel iki kav-
ram olduğu yapılan araştırmalarda görülmüştür. Literatürde bu iki kavramın birbirinin hem belirleyi-
cisi hem de sonucu olabileceğini düşünmemize neden olacak çok sayıda araştırma bulunmaktadır (bkz. 
Hoş, Oksay 2015; Türkoğlu 2011; Bateman, Strasser 1984; Mowday vd. 1982). Literatürdeki bas-
kın görüş ise iş tatmininin örgütsel bağlılığa neden olduğudur (bkz. Sığrı, Basım 2004; Baytok Karaca 
2001; Igbaria vd. 1994).

Tükenmişlik ile iş tatmini arasındaki ilişkiler incelendiğinde bu iki kavramın birbiri ile yüksek de-
recede ve negatif yönde ilişkili olduğu görülmüştür (bkz. Ağapınar 2011; Kinman, Wray 2011); Kara-
alioğlu 2015; Arı 2015; Tekin, Akgemci 2017). Ancak hangi kavramın diğerinin nedeni ya da sonucu 
olabileceğiyle ilgili kesin bir sonuç ortaya çıkmamıştır.

Tükenmişlik ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkileri konu alan literatürdeki çalışmalar incelendi-
ğinde, bu iki kavram arasında negatif yönde bir ilişki olduğu görülmüştür. Genel kanı ise tükenmiş-
liğin örgütsel bağlılığı etkilediği yönündedir (bkz. Leiter, Maslach 1988; Golden 2006; Akgül 2014; 
Arık, Turunç 2016; Haghani, Hazraty 2016).

İş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik kavramlarının birbirlerine etkisini beraber ele alan az sa-
yıda araştırma olsa da bu alanda yapılan araştırmalar (bkz. Koç 2012; Karadağ 2013; Çankaya 2017; 
Boymul, Özaltürkay 2017; Altınok 2018; Salehi, Gholtash 2011) sonuçlarıyla birlikte değerlendirildi-
ğinde bu üç kavramın birbiriyle güçlü ilişkiler içerisinde olduğu görülmektedir.

3. YÖNTEM

3.1. Çalışmanın Amacı ve Yöntemi 

Bu çalışma İstanbul ili Avrupa Yakasında bir kamu kurumunda görev yapan kamu çalışanlarının iş 
tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkileri ortaya koymak için yapılmıştır. 
Çalışma için yapısal eşitlik modellemesi kullanılmasındaki temel amaç; yapısal eşitlik modellemesinin, 
bu gizil değişkenler üzerindeki hem doğrudan hem de dolaylı etkileri ortaya koyabilmesidir. Elde edi-
len verilerin istatistiksel olarak çözümlenmesi SPSS 22 paket programı ile yapılmış, AMOS 23 prog-
ramı ile de iş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik kavramlarının nedensellik ilişkileri Yapısal Eşit-
lik Modeli ile analiz edilmiştir.
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Yapısal eşitlik modellemesi (YEM), gözlenebilen ve gözlenemeyen (gizil) değişkenlerin nedensel iliş-
kilerle tanımlanmasına dayalı istatistiksel bir yöntemdir. YEM bu değişkenler arasındaki ilişkileri sis-
tematik ve kapsamlı bir biçimde modelleyerek, karmaşık bir problemi tek bir süreçte çözmeye imkan 
sağlar (Anderson, Gerbing 1988: 412). Dolayısıyla değişkenler arasındaki ilişkileri eş anlı olarak ince-
ler. Ancak YEM kullanılırken oluşturulan modelin tamamıyla teorik bir altyapıya dayanması gerekmek-
tedir. Araştırmacı tarafından varsayılan teorik bir modelin nicel bir testini sağlama amacı ile gizil de-
ğişkenler arasındaki ilişkileri göstermek için çeşitli modeller kullanılır (Schumacker, Lomax 2014: 12). 
Burada amaç belirli bir kuramsal temeli olan modelin eldeki veri ile uyumunu sınamaktır.

YEM, regresyon analizindeki değişkenler arasındaki açıklayıcı yapısal ilişki ile faktör analizindeki 
gizil faktör yapılarının kapsamlı olarak tek bir analizde birleştirilmesi halidir (Çokluk vd. 2012: 22 ). 
Ancak diğer istatistiksel yöntemlerden ayrılan önemli özellikleri bulunmaktadır. YEM keşfedici bir me-
tot yerine doğrulayıcı bir metodu benimseyerek kuramsal olarak varlığı kurulmuş olan ilişkilerin veri 
ile uyumunu doğrulamaktadır. Ayrıca bir modeldeki açıklayıcı değişkenlere ait ölçüm hatalarını hesaba 
katması yapısal eşitlik modellemesini diğer yöntemlerden üstün kılar. Bunun yanı sıra, geleneksel yön-
temler sadece gözlenebilen değişkenler üzerinden analiz yapabilirken, YEM aynı model içerisinde hem 
gözlenebilen hem de gözlenemeyen değişkenler üzerinden analiz yapabilmektedir (Meydan, Şeşen 2015: 
6). Dolayısıyla hipotez testleri için yapısal eşitlik modellemesi kullanılmasının, diğer yöntemlere göre 
daha başarılı sonuçlar vereceği söylenebilir.

YEM, gözlemlerin bağımsızlık varsayımı altında az sayıdaki parametre ile model bakımından ele 
alınan değişkenlerin ortalama değerlerini varyans-kovaryans yapılarını ele alan çok değişkenli bir yön-
temdir (Depaoli, Clifton 2015: 329). YEM’de gözlenen ve gizil değişkenler, içsel ve dışsal değişkenler, 
aracı ve düzenleyici değişkenler ile doğrudan ve dolaylı etki kavramları yer almaktadır. YEM’de tahmin 
edilecek parametrelerin tanımlanması da önemlidir. YEM’de serbest (free), sabit (fixed) ve kısıtlanmış 
(constrained) parametreler olmak üzere üç çeşit parametre bulunmaktadır.

YEM de diğer istatistiksel yöntemlerde olduğu gibi bazı varsayımlara dayanmaktadır ve modelleme 
sürecine geçilmeden önce mutlaka bu varsayımların sağlanıp sağlanmadığına bakılmalıdır. Bu varsayım-
lar, çok değişkenli normal dağılım, doğrusallık, çoklu doğrusal bağlantı, korelasyonsuz hata terimleri, 
aykırı değerler, çoklu ölçüm ve örneklem hacmi olarak sıralanmaktadır.

Yapısal eşitlik modellemesinin ortaya çıkması için izlenmesi gereken belirli temel adımlar vardır. 
İlk ve en önemli adım teoridir. Bu yüzden bir modelin oluşturulabilmesi için ilk olarak teorinin detay-
lıca ele alınması gerekmektedir (Meydan, Şeşen, 2015: 19-20). Teorinin incelenmesinin ardından ge-
len adım teoriye uygun bir modelin belirlenmesidir. Bu aşamada teorik bir temele dayanarak ve ku-
ramsal çerçevedeki ilişkileri temel alarak model çizilir gerekmektedir (Bayram 2013: 52) ve teorik bir 
altyapıya dayandırılarak oluşturulan hipotezlerin yapısal bir denklem modeli şeklinde gösterilmesi ge-
rekir (Kline 2011: 92-93).

Bu çalışmada Yapısal eşitlik modellemesinin istatistiksel açıklamalarının temelinde kabul görmüş 
kuramsal bilgilerden yararlanılmıştır. Yurt içinde ve yurt dışında yapılan araştırmalara bakıldığında ge-
nellikle ikili ilişkiler üzerinde durulduğu görülmektedir. İş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik iliş-
kisi birlikte ele alınarak oluşturulan yapısal eşitlik modelinde bu kuramsal bilgilere dayandırılarak hi-
potezler kurulmuştur.

H1 : Çalışanların iş tatmini düzeyi arttıkça örgütsel bağlılıkları anlamlı bir biçimde artar.

H2 : Çalışanların tükenmişlik düzeyleri arttıkça örgütsel bağlılıkları anlamlı bir biçimde azalır.

H3 : Çalışanların tükenmişlik düzeyleri arttıkça iş tatminleri anlamlı bir biçimde azalır.
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Kurulan hipotezlere göre oluşturulan kavramsal model Şekil 1’de sunulmuştur.

Şekil 1. Kavramsal Model

Analiz sonucunda; çalışanların işten duydukları tatminin örgütsel bağlılığın oluşmasında etkili ol-
duğu ve pozitif yönde etkilediği ayrıca tükenmişlik düzeylerinin de işten duydukları tatmini ve örgüt-
sel bağlılığı negatif yönde etkilediği bulgularının elde edilmesi hedeflenmiştir.

Örneklem belirleme sürecinde, örneklemin seçildiği anakütleyi temsil etmesi en önemli husustur. 
Çalışmanın anakütlesini oluşturan İstanbul ili Avrupa Yakasında bir kamu kurumunda görev yapan 
2500 kamu çalışanı arasından “Kolayda Örnekleme” yöntemi ile (%95 güven aralığında %5’lik örnek-
leme hatası için) 306 kişi seçilerek yeterli bir örneklem oluşturulmuştur. Katılımcıların tamamı hazırla-
nan anket formlarını cevaplamış fakat doldurulan formların 54 tanesinde eksik veriler olduğundan ana-
lizlere dahil edilmemiş ve 252 katılımcı üzerinden elde edilen verilerle analizler yapılmıştır.

3.2. Çalışmada Kullanılan Veri Toplama Araçları

Bu çalışmada, bir kamu kurumunda görev yapan kamu çalışanlarının iş tatmini, örgütsel bağlılık 
ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkileri ortaya koymak için anket yolu ile veri toplanmıştır. Hazır-
lanan anket formu 4 bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde katılımcıların demografik özelliklerini 
belirleyebilmek için cinsiyet, medeni durum, yaş, öğrenim durumu ve kurumdaki çalışma sürelerinin 
bulunduğu 5 soruluk kişisel bilgi formu hazırlanmıştır. İkinci, üçüncü ve dördüncü bölümlerde ise li-
teratürde kabul görmüş ölçeklerden faydalanılmıştır.

Çalışanların iş tatmini düzeylerini belirlemek için Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967) tara-
fından geliştirilen, Baycan (1985) tarafından Türkçeye uyarlanarak geçerlik ve güvenilirlik analizleri ya-
pılan 20 maddeden oluşan “Minnesota İş Tatmin Ölçeği” ; örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek için 
Meyer ve Allen (1984) tarafından geliştirilen, Wasti (2000) tarafından Türkçeye uyarlanarak geçerlik ve 
güvenilirlik analizleri yapılan 18 maddelik “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ve tükenmişlik düzeylerini ölçmek 
üzere Maslach ve Jackson (1981) tarafından 22 maddeden oluşturulan Ergin (1993) tarafından Türk-
çeye uyarlanarak geçerlik ve güvenilirlik analizleri yapılan “Maslach Tükenmişlik Ölçeği” kullanılmış ve 
bu değişkenler arasındaki nedensellik ilişkileri alt boyutlarıyla birlikte incelenmiştir.

Minnesota İş Tatmini Ölçeği : Çalışma için kullanılan 5’li likert tipindeki ölçek 20 madde ve 
içsel tatmin, dışsal tatmin olmak üzere iki alt boyuttan oluşmaktadır. Ölçekte yer alan ifadelerden 
1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20 no’lu maddeler çalışanların içsel tatmin düzeyini; 5,6,12,13,14,17,18,19 
no’lu maddeler ise dışsal tatmin düzeyini ölçmektedir. İş tatminin içsel boyutu “Faaliyet, Bağımsızlık, 
Çeşitlilik, Sosyal Durum, Ahlaki Değerler, Güvenlik, Sosyal Hizmet, Yetki, Beceri Kullanımı, Sorum-
luluk, Yaratıcılık, Başarı” maddeleriyle ölçülmüş; dışsal boyutu ise “Denetim-İnsan İlişkileri, Dene-
tim-Teknik, Şirket Politikaları ve Uygulamaları, Ücretlendirme, İlerleme, İş arkadaşları, Takdir, Çalışma 
Koşulları” maddeleriyle ölçülmüştür. 
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Meyer-Allen Örgütsel Bağlılık Ölçeği : Çalışma için kullanılan örgütsel bağlılık ölçeği 5’li likert ti-
pine göre hazırlanmıştır. Ölçek toplam 18 ifade ve 3 alt boyuttan oluşmaktadır. Bu alt boyutlar; Duy-
gusal Bağlılık, Devam Bağlılığı ve Normatif Bağlılıktır. Çalışanların kuruma olan bağlılık düzeyini öl-
çen bu ölçekte 1,2,3,16,17,18 no’lu maddeler duygusal bağlılığa, 4,5,6,7,8,9 no’lu maddeler devam 
bağlılığına, 10,11,12,13,14,15 no’lu maddeler ise normatif bağlılığa ilişkindir. Duygusal bağlılık, çalı-
şanın örgüte olan olumlu duygusal ilgisi olarak nitelendirilirken, devam bağlılığı çalışanın örgütten ay-
rılması sonucunda katlanması gereken maddi ve manevi güçlüklerdir. Normatif bağlılık ise çalışanın 
örgüte olan ahlaki sorumluluğu olarak ifade edilir. Ayrıca ölçekte yer alan sorulardan 4 tanesi “hisset-
miyorum, görmüyorum” şeklinde olumsuz ifadeler içerdiğinden katılımcılar tarafından yanlış yorum-
lanmaması için anket formunda en sona yerleştirilmişlerdir. Olumsuz ifadeler içeren sorular ters (re-
verse) kodlama yapılarak analizlere dahil edilmiştir.

Maslach Tükenmişlik Ölçeği : 22 maddeden oluşan ölçek, tükenmişliği duygusal tükenme, du-
yarsızlaşma ve kişisel başarı olmak üzere 3 alt boyut üzerinden ölçmektedir. Duygusal tükenmeye iliş-
kin maddeler 1,2,3,6,8,13,14,16,20 no’lu maddeleri, duyarsızlaşmaya ilişkin maddeler 5,10,11,15,22 
no’lu maddeleri ve kişisel başarıya ilişkin maddeler ise ölçeğin 4,7,9,12,17,18,19,21 no’lu maddele-
ridir. Duygusal tükenme ve duyarsızlaşma boyutları olumsuz ifadelerden oluşurken kişisel başarı bo-
yutu olumlu ifadelerden oluşmaktadır. Duygusal tükenme bireylerin kendilerini fiziksel ve duygusal 
yönden tükenmiş hissetmelerini ifade eder. Duyarsızlaşma, bireyin karşılıklı ilişkide olduğu insana 
yönelik duygusuz, umursamaz ve duyarsız bir tutum içinde olmasını ifade ederken, kişisel başarı ise 
bireyin insanlarla olan ilişkilerinde rahat, dinamik, empati sahibi; işinde iyi, başarılı ve güçlü his-
setme durumudur.

Elde edilen verilere göre kullanılan ölçeklerin iç tutarlılığa sahip olup olmadıklarını yani ele alı-
nan ölçeklerin güvenilir olup olmadıklarını belirlemek için her üç ölçeğe ve alt boyutlarına Güvenilir-
lik Analizi yapılmıştır. Güvenilirlik Analizi bir ölçekte yer alan maddeler arasındaki iç tutarlılığı ölçer 
ve bu maddeler arasındaki ilişkiler hakkında bilgi sunar. İçsel güvenilirlik katsayısı Cronbach α değeri 
0 ile 1 arasında değer almaktadır. 0,70’in üzerindeki değerler ele alınan ölçeğin güvenilir olduğunu gös-
terir. 0,60 değerinin altında ise ölçek güvenilirliği düşüktür. Aşağıda üç ölçeğe ilişkin güvenilirlik katsa-
yıları ve düzeyleri Tablo 1’de sunulmuştur. Bu çalışma için kullanılan üç ölçek ve alt boyutlarına ilişkin 
hesaplanan Cronbach α katsayısı incelendiğinde, kullanılan ölçeklerin güvenilirlik düzeylerinin yüksek 
ve iç tutarlılıklarının çok iyi olduğu söylenebilir.

Tablo 1. Ölçeklerin Güvenilirlik Katsayıları ve Düzeyleri

Madde Sayısı Cronbach Alfa 
Katsayısı

Güvenilirlik 
Düzeyi

İş Tatmini
İçsel Tatmin

Dışsal Tatmin

20
12
8

0,93
0,90
0,86

Yüksek

Örgütsel Bağlılık
Duygusal Bağlılık
Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

18
6
6
6

0,82
0,87
0,75
0,80

Yüksek

Tükenmişlik
Duygusal tükenme

Duyarsızlaşma
Kişisel Başarı

22
9
5
8

0,80
0,90
0,73
0,76

Yüksek
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4. BULGULAR

4.1. Betimsel İstatistikler

Çalışmaya katılan 252 çalışanın %57,9’u erkek, %48,8’i evlidir. Bunun yanısıra katılımcıların yaş-
ları %7,9’u 25 yaşın altında, %52,4’ü 26-35 yaş arasında, %26,2’si 36-45 yaş arasında, %10,3’ü 46-
55 yaş arasında ve %3,2’si ise 56-65 yaş arasındadır. Çalışanların %56,7’si lisans mezunu, %17,9’u lise 
mezunu, %15,5’i önlisans mezunu ve %9,9’u da lisansüstü eğitim mezunudur. 

Ölçeklerden elde edilen verilere göre katılımcıların işten duydukları memnuniyet düzeyleri, kuruma 
olan bağlılık düzeyleri ve tükenmişlik düzeyleri; aldıkları ortalama puanlar üzerinden yorumlanmış ve 
Tablo 2’de sunulmuştur.

Tablo 2. Ölçeklere Ait Puan Ortalaması ve Yorumlama Tablosu *,**

Madde 
Sayısı

Ölçek Puan Düzeyleri Alınan 
Puanlar Sonuç

Düşük Orta Yüksek

İş Tatmini
İçsel Tatmin

Dışsal Tatmin

20
12
8

20
12
8

60
36
24

100
60
40

66,21
41,01
25,19

Orta
Orta
Orta

Örgütsel 
Bağlılık

Duygusal 
Bağlılık

Devam Bağlılığı
Normatif 
Bağlılık

18
6
6
6

18
6
6
6

54
18
18
18

90
30
30
30

55,61
18,89
19,16
17,55

Orta
Orta
Orta 

Düşük

Duygusal 
tükenme

Duyarsızlaşma
Kişisel Başarı

9
5
8

0 - 16
0 - 6
39 ve 
üzeri

17 - 
26

7-12
32 - 
38

27 ve 
üzeri
13 ve 
üzeri
0 - 31

15,75
6,35
21,17

Düşük
Orta

Yüksek

* Hüseyin Izgar, Okul Yöneticilerinde Tükenmişlik. 2. b., Ankara: Nobel Yayınları, 2003
** Bülent Gündüz, Burhan Çapri, Zafer Gökçakan, “Mesleki Tükenmişlik ve İşle Bütünleşme ve İş doyumu 
arasındaki İlişkilerin İncelenmesi” , Eğitim Bilimleri Araştırmaları Dergisi Uluslararası E-Dergi, C.:3, S. 1, 2013, 
ss. 30-45.

Ele alınan örneklemde 5’li likert tipine göre hazırlanan her üç ölçekten elde edilen puanlar değer-
lendirildiğinde; genel tatmin puanı (66,21) ve alt boyutları olan içsel tatmin (41,01) ve dışsal tatmin 
(25,19) puanları çalışanların bu kurumda orta düzeyde iş tatmini yaşadıklarını göstermektedir. Çalı-
şanların kuruma karşı hissettiği bağlılık algısı (55,61), duygusal bağlılığı (18,89) ve devam bağlılığı 
(19,16) orta düzeyde iken çalışanın örgüte olan ahlaki sorumluluklarını ifade eden normatif bağlılık 
(17,55) düşük düzeyde çıkmıştır.

Tükenmişlik bir süreç olduğundan tek bir puanla ifade edilemez, üç alt ölçeğin puanlarının birlikte 
değerlendirilmesiyle mevcut durum anlamlandırılır (Çam 1993: 156). Duygusal tükenme ve duyarsız-
laşma alt boyutlarından alınan puanların yüksek, kişisel başarı alt boyutundan alınan puanların dü-
şük olması tükenmeyi ifade eder. Dolayısıyla ele alınan örneklemin düşük düzeyde duygusal tükenme 
(15,75), orta düzeyde duyarsızlaşma (6,35) ve yüksek düzeyde kişisel başarı (21,17) yaşadığı bulguları 
ele alındığında bu kurumda çalışanların düşük düzeyde bir tükenme yaşadığı söylenebilir.
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4.2. Yapısal Eşitlik Modellemesi Bulguları

Çalışmanın amacı iş tatmini, tükenmişlik ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkileri incelemek üzerine 
olduğundan, bu bölümde bu ilişkilerin AMOS bilgisayar programı kullanılarak yapısal eşitlik model-
lemesi ile incelenmesine yönelik uygulaması aktarılmaktadır. 

Anket sonuçlarından elde edilen verilerin yapısal eşitlik modellemesine uygunluğunun test edilebil-
mesi için öncelikle yapısal eşitlik modellemesi varsayımlarının sağlanıp sağlanmadığı sınanmıştır. Ana-
lizler sonucunda, örneklem büyüklüğünün yeterli olduğu, aykırı değerlerin olmadığı, gözlenen ve gi-
zil değişkenlerin çoklu normal dağılıma sahip olduğu, değişkenler arasında doğrusal ilişkilerin olduğu, 
çoklu doğrusal bağlantı probleminin olmadığı görülmüş ve tüm varsayımlar sağlandığından modelleme 
aşamasına geçilmiştir.

Yapısal eşitlik modellemesinin kurulmasındaki amaç eldeki veriye en iyi uyan modeli bulmaktır. 
Çalışma kapsamında üç farklı yapısal eşitlik modeli kurularak veri ile en iyi uyumu sağlayan modelin 
üçüncü model olduğuna karar verilmiştir.

Birinci Model: Oluşturulan birinci modelde iş tatmini örgütsel bağlılık ve tükenmişliğe ilişkin alt 
boyutlar dikkate alınmadan her üç ölçekte yer alan maddeler doğrudan bu gizil değişkenlere bağlanmış-
tır. Dolayısıyla iş tatmini (IT) için 20 gözlenen değişken, örgütsel bağlılık (OB) için 18 gözlenen de-
ğişken ve tükenmişlik (T) için 22 gözlenen değişken söz konusudur. Birinci model Şekil 2’de gösteril-
miştir Model için parametre tahminleri en çok olabilirlik (ML) tahmin metodu ile gerçekleştirilmiş ve 
parametrelerin istatistiksel olarak anlamlı bir biçimde sıfırdan farklı olup olmadığına bakılmıştır. Tablo 
3’te özet halde sunulan regresyon katsayıları tablosu incelendiğinde tükenmişlik gizil değişkenine bağ-
lanan T7 ve T4 değişkenlerinin ve örgütsel bağlılık gizil değişkenine bağlanan OB7 ve ROB15 değiş-
kenlerinin 0,05 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı olmadığı (p>0,05) görülmüştür. Ay-
rıca Tablo 4’te gösterilen birinci modele ilişkin uyum indeksleri incelendiğinde model uyum değerleri 
de istenen düzeyde olmadığından birinci model kabul edilmemiştir.

Şekil 2. Birinci Yapısal Eşitlik Modeli
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Tablo 3. Birinci Model İçin (Özet) Regresyon Katsayıları

Tablo 4. Birinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri

Uyum İndeksi İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Değeri

χ2/sd 0 ≤ χ2/sd ≤ 2 2 ≤ χ2/sd ≤ 3 6,468

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 ≤ RMSEA ≤ 0,08 0,148

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 ≤ SRMR ≤ 0,10 0,072

CFI 0,97 ≤ CFI ≤ 1,00 0,95 ≤ CFI ≤ 0,97 0,906

AIC Araştırma modeli hem bağımsız hem de doymuş 
modelden daha küçük olmalıdır.

147,951 > 72,000
147,951 < 1030,881

İkinci Model: Kurulan ikinci modelde iş tatmini (IT) örgütsel bağlılık (OB) ve tükenmişlik (T) 
ölçeklerinin sadece alt boyutları modele dahil edilerek analiz edilmiştir. 20 maddeden oluşan iş tat-
mini ölçeği için 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20 no’lu maddeler çalışanların içsel tatmin düzeyini be-
lirlediğinden, bu soruların ortalaması alınarak içsel tatmin (ICT) puanı oluşturulmuş, aynı şekilde 
5,6,12,13,14,17,18,19 no’lu maddelerin ortalaması alınarak da dışsal tatmin (DIST) puanı oluşturul-
muştur. 18 maddeden oluşan örgütsel bağlılık ölçeği için ise 1,2,3,16,17,18 no’lu maddeler duygusal 
bağlılığa (DUYB), 4,5,6,7,8,9 no’lu maddeler devam bağlılığına (DB), 10,11,12,13,14,15 no’lu mad-
deler ise normatif bağlılığa (NB) ilişkin olduğundan, bu soruların ortalaması alınarak gözlenen değiş-
ken olarak OB’ye eklenmiştir. Tükenmişlik ölçeğinde duygusal tükenmeye (DUYT) ilişkin maddeler 
1,2,3,6,8,13,14,16,20 no’lu maddeleri, duyarsızlaşmaya (DU) ilişkin maddeler 5,10,11,15,22 no’lu 
maddeleri ve kişisel başarıya (KB) ilişkin maddeler ise ölçeğin 4,7,9,12,17,18,19,21 no’lu maddelerini 
içerdiğinden bu soruların ortalaması alınarak da T gizil değişkenine bağlanmıştır. Bu doğrultuda oluş-
turulan ikinci modelin analizleri yapılarak Şekil 3’te sunulmuştur.

Kuramsal bilgilere dayanarak oluşturulan hipotezlerin test edilebilmesi için modelde belirtilen yol-
lara ait standardize edilmiş β katsayılarına bakılması gerekmektedir. Oluşturulan ikinci modelin analiz 
sonuçları incelendiğinde, tükenmişlik ile iş tatmini (β=0,69) ve tükenmişlik ile örgütsel bağlılık (β=0,40) 
arasındaki ilişkilerin pozitif yönde olduğu görülmüştür. İkinci model, literatürde kabul gören bu iliş-
kilerin negatif yönde olması gerekliliğini karşılamadığı için, dolayısıyla kuramsal bilgilere dayandırıla-
madığından kabul edilmemiştir.
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Şekil 3. İkinci Yapısal Eşitlik Modeli

Üçüncü Model: Çalışma için oluşturulan üçüncü modelde ise iş tatmini, tükenmişlik ve örgütsel 
bağlılık kavramları alt boyutlarıyla birlikte değerlendirmeye alınmış ve bilimsel dayanaklardan yararla-
nılarak yapısal bir model oluşturulmuştur. Bu modelde 3 kapsayıcı gizil değişken, 8 gizil değişken ve 60 
gözlenen değişken bulunmaktadır. Oluşturulan modele göre; tükenmişliğin iş tatmini ve örgütsel bağlı-
lık üzerindeki etkileri görülmek istendiğinden tükenmişlik (T) kapsayıcı dışsal gizil değişken, iş tatmini 
(IT) ve örgütsel bağlılık (OB) kapsayıcı içsel gizil değişkenler olarak belirtilmiştir. Tükenmişliğin alt bo-
yutları olan duygusal tükenme (DUYT), duyarsızlaşma (DU) ve kişisel başarı (KB) dışsal gizil değiş-
kenler olarak ele alınmıştır. İş tatmininin alt boyutları olan içsel tatmin (ICT), dışsal tatmin (DIST) ve 
örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık (DUYB), devam bağlılığı (DB) ve normatif bağ-
lılık (NB) ise içsel gizil değişkenler olarak modelde gösterilmiştir.

Çalışmanın amacı doğrultusunda iş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik ölçekleri alt boyutla-
rıyla birlikte analizlere dâhil edilerek DFA yapılmış ve ölçüm modeli İkinci Düzey Çok Faktörlü Model 
olarak belirlenmiştir. İkinci düzey çok faktörlü model gözlenebilen değişkenlerin birden fazla bağımsız 
boyut altında toplanarak, daha kapsayıcı bir modelin altında bir araya getirilmesi olarak ifade edilir. Bu 
modelde analiz edilecek olan yapının birinci seviyedeki alt boyutlar ile açıklanıyor olması gerekmekte-
dir. Çalışma için kullanılan ölçeklerin analizinde görülmüştür ki IT, OB ve T gizil değişkenleri kapsa-
yıcı gizil değişkenler olarak modelde tanımlanabilir.

Ölçüm modelinde yer alan 3 kapsayıcı gizil değişkeni (IT, OB, T) tanımlayan 60 madde için gü-
venilirlik analizi yapılmış, Cronbach α katsayısı 0,83 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuç ölçüm modelinin 
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yüksek düzeyde güvenilir olduğunu göstermektedir. Madde ortalamalarının birbirinden farklı olup ol-
madığını test eden Hotelling T-Kare testine göre p:0,000<0,05 olarak hesaplanmıştır. Buna göre madde 
ortalamaları arasında anlamlı bir fark olduğunu söyleyebiliriz.

Gözlenen değişkenler ile gizil değişkenler arasındaki ilişkileri test eden ölçüm modelinin istatistik-
sel olarak uygun olduğunun belirlenmesinin ardından oluşturulan üçüncü modelinin analiz sürecine 
geçilmiş ve model Şekil 4’te sunulmuştur.

Şekil 4. Üçüncü Yapısal Eşitlik Modeli

Yukarıda kuramsal temellere dayandırılarak hazırlanan yapısal eşitlik modelinin eldeki veri ile uyu-
munu test etmek için χ2 değerine bakılmıştır.  Model için χ2 değeri 3956,830, serbestlik derecesi 1699 
ve χ2/sd değeri 2,329 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuç iyi uyum (0≤χ2≤2sd) değerlerini içermediğinden, 
modelin daha iyi uyum sağlaması için yapılabilecek düzeltmelere ilişkin modifikasyon indeks değerle-
rine bakılmıştır. Bu modifikasyonlar hata terimleri temelinde oluşturulur. Modifikasyon indeks değer-
leri incelendiğinde bazı hata terimleri arasında yüksek düzeyde korelasyon olduğu görülmüştür. Do-
layısıyla hata terimlerinin birbirine bağlanmasıyla 12 farklı modifikasyon yapılarak, kurulan modelin 
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Ki-kare değerinin önemli ölçüde düzeleceği görülmektedir. Buna göre önerilen modifikasyonlar doğ-
rultusunda hata terimleri arasında kovaryanslar oluşturulmuş ve model yeniden tahmin edilmiştir. He-
saplanan χ2 değeri 3146,317, serbestlik derecesi 1687 ve χ2/sd 1,865 olarak bulunmuştur. Bu sonuç 
modelin eldeki veri ile iyi uyum gösterdiğini belirtmektedir. Ayrıca model için önerilen modifikasyon-
larda hata terimleri arasında oluşturulan kovaryans değerleri için Tablo 5’te sunulan kovaryans analizi 
tablosu incelendiğinde modelde yapılan iyileştirmeler için tüm parametrelerin istatistiksel olarak an-
lamlı olduğu belirlenmiştir.

Bu çalışma için 60 gözlenen değişken ve modelde tahmin edilecek 143 parametre bulunmaktadır. 
YEM varsayımları sağlandığından dolayı model için parametre tahminleri Maximum Likelihood (En 
Çok Olabilirlik) Tahmin Metodu ile gerçekleştirilmiştir. Modelde yer alan değişkenler arasındaki ilişki-
lerin anlamlılığını test edebilmek için faktör yüklerini gösteren regresyon katsayıları tablosu incelendi-
ğinde örgütsel bağlılığın alt boyutu olan NB değişkenini açıkladığı bilinen ROB15 değişkenine giden 
yol istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıştır (p:0,968>0,05). Analizin bu aşamasında anlamlı olma-
yan yolların modelden çıkartılması ve modelin yeniden analiz edilmesi gerekmektedir. Ancak kuramsal 
olarak, “Şimdiki yöneticilerimle çalışmak için hiçbir manevi yükümlülük hissetmiyorum” maddesi ör-
gütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutu olan normatif bağlılığa ilişkin bir madde olduğundan modelden çı-
karılmamıştır. Katılımcıların bu maddeyi yeterince anlayamadıkları kanaatine varılmıştır. Her ne kadar 
ROB15 değişkeni modelden çıkarıldığında uyum indeks değerlerinde iyileşme olacağı bilinse de ku-
ramsal dayanaklara uygun olmayacağından bu değişkenin modelde kalmasına karar verilmiştir. Sonuç 
olarak model tahmin sonuçlarına bakıldığında ROB15 değişkenine giden yol dışında tüm parametre-
ler istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur.

Modelde yer alan bağımsız değişkenlerin değişkenliğini ölçen varyans değerlerini görebilmek için 
Tablo 6’da sunulan varyans analizi tablosu incelendiğinde; ICT değişkenine bağlanan hata varyansı e21 
(p:0,376) , DUYB gizil değişkenine bağlanan hata varyansı e41 (p:0,617) ve DUYT gizil değişkenine 
bağlanan hata varyansı e67 (p:0,695) için p değerleri 0,05’in üzerinde olduğundan bu parametreler is-
tatistiksel olarak anlamsızdır ve model için gerekli değildir. İş tatmini için ICT’nin, örgütsel bağlılık 
için DUYB’nin ve tükenmişlik için DUYT’nin bu faktörlerin ölçümünde çok kusursuz olduğu anla-
mına geldiğinden hata terimlerinin modelden çıkarılabilmesi için Ki-kare testlerinin karşılaştırılması 
yapılacaktır. Modelden parametreler çıkarıldığında Ki-kare değeri ve serbestlik derecesi yükselecektir. 
e21, e41 ve e67 değişkenleri modelden atıldığında tahmin edilecek parametre sayısı 140 olacağından 
serbestlik derecesi 1690 (∆sd=1830-140) ve χ2 değeri 3147,448 olarak hesaplanmıştır. Modeldeki ser-
bestlik derecesinin değişimi 3 olmuştur. 0,05 anlamlılık düzeyinde 3 serbestlik derecesi için Ki-kare 
tablo değeri 7,815’tir. Parametreler dışlandığında son model ve ilk model için Ki-kare değerleri arasın-
daki fark (∆=3147,448-3146,317=1,131) 7,815’ten küçük olduğundan modeldeki parametreler anlam-
sızdır ve modelden çıkarılmalıdır.
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Tablo 5. Varyans ve Kovaryans Analizleri Tabloları

Model için yapılan tüm iyileştirmeler sonrasında oluşturulan modelin veri ile uyumuna bakılmış-
tır. Genel model uyum indeksine bakıldığında χ2/sd değeri 1,862 olarak elde edilmiş ve eldeki veri ile 
modelin iyi uyum gösterdiğine istatistiksel olarak karar verilmiştir. Modelin gözlenen veriler ile ne ka-
dar uyumlu olduğunu belirten farklı model uyum indeksleri de vardır ve model için hesaplanan uyum 
indeksleri Tablo 6’da sunulmuştur.

Tablo 6. Üçüncü Modele İlişkin Uyum İndeksleri

Uyum İndeksi İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Değeri

χ2/sd 0 ≤ χ2/sd ≤ 2 2 ≤ χ2/sd ≤ 3 1,862

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

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

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

AIC Araştırma modeli hem bağımsız hem de doymuş 
modelden daha küçük olmalıdır.

3427,448 < 3660,000 
3427,448 < 10525,224

Ki-kare değerine göre modelin veri ile iyi uyum sağladığı görülmektedir. Diğer model uyum indeks-
leri incelendiğinde; yaklaşık hataların ortalama karekökü RMSEA değeri 0,059 olarak hesaplanmış ve 
kabul edilebilir uyum ölçütünü sağladığı için modelin veri ile uyumlu olduğu görülmektedir. Kalıntı-
lara dayanan uyum indekslerinden SRMR değeri 0,100 olarak belirlenmiştir. RMSEA ile benzer şekilde 
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modelin kabul edilebilir uyumda olduğunu göstermektedir. Bağımsız modele dayanan uyum indeks-
lerinden CFI (0,831) değerinin kabul edilebilir sınırlarda olmadığı görülmüştür. Test edilen modelin 
bilgi kriterlerine dayanan uyum indekslerinde Akaike bilgi kriteri AIC (3427,448)’nin, hem bağımsız 
modelden (10525,224) hem de doymuş modelden (3660,000) daha küçük olduğu görülmektedir. Do-
layısıyla yapısal eşitlik modellemesine ilişkin tüm uyum indeksleri değerlendirildiğinde tüm uyum iyi-
liği değerleri kabul edilebilir sınırlarda olmasa da genel uyumu gösteren χ2/sd değeri iyi uyum sınırları 
(0≤1,862≤2sd) içerisinde yer aldığından verinin modele uygun olduğunu söyleyebiliriz.

Analizler sonucu elde edilen iş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik ilişkilerinin yapısal eşitlik 
modellemesi ile gösterimi Şekil 5’te verilmiştir.

Şekil 5. İş Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Tükenmişlik İlişkilerinin Yapısal Eşitlik 
Modellemesi ile Gösterimi

İş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik arasındaki nedensellik ilişkilerine ait tahmin sonuçları 
Şekil 8’de sunulan yapısal eşitlik modelinde gösterilmektedir. Kuramsal bilgilere dayanarak oluşturulan 
hipotezlerin test edilebilmesi için modelde belirtilen yollara ait standardize edilmiş β katsayılarına ba-
kılması gerekmektedir. Analize ilişkin bulguların yer aldığı model incelendiğinde; iş tatmini ile örgütsel 
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bağlılık arasında pozitif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuştur (β=0,63). İş tatminin-
deki bir birimlik artış örgütsel bağlılığı 0,63 birim arttıracaktır (H1:Kabul). Tükenmişlik ile örgütsel 
bağlılık arasında negatif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki görülmüştür (β=-0,28). Tükenmiş-
likteki bir birimlik artış örgütsel bağlılığı 0,28 birim azaltmaktadır (H2:Kabul). Tükenmişlik ile iş tat-
mini arasında negatif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki söz konusudur (β=-0,69). Tükenmiş-
likteki bir birimlik artış iş tatminini 0,69 birim azaltmaktadır (H3:Kabul). 

Bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki nedensel ilişkiler (R2) incelendiğinde; örgütsel bağlılık-
taki değişimin %73’ü iş tatmini ve tükenmişlik tarafından açıklanmaktadır. Ayrıca iş tatminindeki de-
ğişimin %48’i tükenmişlik tarafından açıklanmaktadır.

Değerlendirmenin son aşamasında iş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik arasındaki toplam ve 
doğrudan etkiler ile tükenmişlik ve örgütsel bağlılık arasındaki dolaylı etkiler incelenerek iş tatmininin 
modelde aracı etkisinin olup olmadığı belirlenmek istenmiştir. Standardize edilmiş toplam, doğrudan 
ve dolaylı etkiler Tablo 7’de sunulmuştur.

Tablo 7. Standardize Edilmiş Toplam, Doğrudan ve Dolaylı Etkiler

Standardize Edilmiş

Toplam Etkiler Doğrudan Etkiler Dolaylı Etkiler

T IT OB T IT OB T IT OB

IT
OB

 -,695 - -
-,723 ,631 -

 -,695 - -
-,285 ,631 -

 - - -
-,438 - -

Yukarıdaki tabloya göre toplam etkiler incelendiğinde; T’nin IT’ye toplam etkisinin -0,695 ol-
duğu, T’nin OBye toplam etkisinin -0,723 olduğu ve IT’nin OB’ye toplam etkisinin 0,631 olduğu 
görülmektedir. Doğrudan etkiler incelendiğinde; T’nin IT’ye doğrudan etkisinin -0,695 olduğu, T’nin 
OBye doğrudan etkisinin -0,285 olduğu ve IT’nin OB’ye doğrudan etkisinin 0,631 olduğu görülmek-
tedir. Burada iki etki arasındaki tek fark T’nin OB’ye olan doğrudan etkisidir. Dolaylı etkiler ince-
lendiğinde ise T’nin OB’ye dolaylı etkisinin -0,438 olduğu görülmektedir. Dolayısıyla tükenmişliğin 
örgütsel bağlılık üzerinde hem doğrudan hem de iş tatmini aracılığıyla dolaylı etkisinin olduğu görül-
müştür. Bu durum tükenmişliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde iş tatmininin aracılık etkisinin 
varlığını göstermektedir.

Yapısal eşitlik modellemesi analizine göre; iş tatmininin örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediği, 
tükenmişliğin iş tatminini ve örgütsel bağlılığı negatif yönde etkilediği bulgularına ulaşılmıştır. Ayrıca 
tükenmişliğin örgütsel bağlılık üzerinde dolaylı etkisinin olduğu ve iş tatmininin bu etkiye aracılık et-
tiği belirlenmiştir.

5. SONUÇ

Bu çalışma, çalışanların iş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkileri ya-
pısal eşitlik modellemesi ile ortaya koymak için yapılmıştır. Literatürde kabul görmüş; Minnesota İş 
Tatmini Ölçeği, Meyer Allen Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve Maslach Tükenmişlik Ölçeği kullanılarak, İs-
tanbul ili Avrupa yakasında bir kamu kurumunda görev yapan 252 kamu çalışanından anket yöntemi 
ile veri toplanmıştır. Elde edilen verilerin betimsel analizleri SPSS 22 paket programı ile yapılmıştır. 
Betimsel analizlerin yapılmasının ardından iş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik arasındaki iliş-
kiler AMOS 23 paket programı kullanılarak yapısal eşitlik modellemesi ile analiz edilmiştir. Yapısal 
eşitlik modellemesinin kurulmasındaki amaç eldeki veriye en iyi uyan modeli bulabilmektir. Çalışma 
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kapsamında üç farklı yapısal eşitlik modeli kurularak veri ile en iyi uyumu sağlayan modelin üçüncü 
model olduğuna karar verilmiştir. Bu modelde iş tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik kavramları 
alt boyutlarıyla birlikte değerlendirilmeye alınmış ve bilimsel dayanaklardan yararlanılarak yapısal bir 
model oluşturulmuştur. Modele göre iş tatminin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi ve tükenmişliğin, iş 
tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri görülmek istenmiştir. Bu bağlamda oluşturulan üç hipo-
tezi sınamak için hazırlanan yapısal eşitlik modelinin eldeki veri ile uyumuna bakılmış ve genel itibari 
ile verinin modele uygun olduğu görülmüştür. Analize ilişkin bulguların yer aldığı model incelendi-
ğinde; iş tatmini ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki olduğu ve iş tatminindeki 
bir birimlik artışın örgütsel bağlılığı 0,63 birim arttıracağı gözlenmiştir. Tükenmişlik ile iş tatmini ve 
örgütsel bağlılık arasında negatif yönde bir ilişki olduğu ve tükenmişlikteki bir birimlik artışın iş tatmi-
nini 0,69 birim azaltacağı, örgütsel bağlılığı ise 0,28 birim azaltacağı bulguları elde edilmiştir. Dolayı-
sıyla sınanan her üç hipotez de kabul edilmiştir. Toplam ve dolaylı etkilere bakıldığında ise iş tatmini-
nin, tükenmişliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde aracı rolünü üstlendiği bulgusu elde edilmiştir.

Sonuç olarak; elde edilen bulgular literatürde bu alanda yapılan çalışmaları destekler niteliktedir. İş 
tatmini, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik arasındaki ilişkileri yapısal eşitlik modellemesi ile tek bir ana-
lizde açıklayan bu akademik çalışma ileride bu alanda yapılacak çalışmalara kaynak oluşturması açısın-
dan literatüre katkı sağlayacaktır.
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