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PSİKOLOJİK (ALGILANAN) GÜÇLENDİRMENİN İÇSEL VE 
DIŞSAL İŞ DOYUMU ÜZERİNE ETKİSİNDE DUYGUSAL 

BAĞLILIĞIN ARACILIK ROLÜ: KAMU ÇALIŞANLARI 
ÜZERİNDE BİR YAPISAL EŞİTLİK MODELİ UYGULAMASI

The Impact of Psychological (Perceived) 
Empowerment On External And Internal Job 

Satisfaction and Mediatıon Role Of Emotional 
Commitment: A Structural Equation Model 

Practice On Public Employees

Dr. Haluk ERDEM
Kara Karp Okulu 

Doç. Dr. Mehmet DENİZ
İnönü Üniversitesi İ.İ.B.F.

Özet

G ünümüzde insanlar maddi olarak kazanç sağlamak amacının yanında çeşitli sosyal ih-
tiyaçlarını da giderebilmek için zamanlarının büyük bir çoğunluğunu iş ortamlarında 
geçirirler.  Bireylerin sahip olduğu “iş” maddi hususlarla birlikte toplum içerisinde onu 

belirli bir şekilde konumlandıran sosyal faktörlerin en başında gelmektedir. İşini gönülden severek icra 
eden işgörenlerin örgütlerine ilave katkılar sağlayacağı değerlendirilmektedir. Bu çalışmada içsel ve dışsal 
iş doyumuna olumlu etkileri olduğu düşünülen psikolojik (algılanan) güçlendirme ve duygusal bağlılık 
kavramları ele alınmıştır. TRB-2 bölgesinde (Bitlis, Hakkari, Muş, Van) kamuda istihdam edilen sağlık 
çalışanlarının katılımıyla (n=398) yapılan araştırmalar ve analizler (keşfedici ve doğrulayıcı faktör ana-
lizi, korelasyon ve regresyon analizleri) neticesine psikolojik güçlendirmenin içsel ve dışsal iş doyumunu 
pozitif yönlü ve anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir. Ayrıca psiklojik güçlendirmenin de duygusal 
bağlılığı pozitif yönlü ve anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. İlave olarak duygusal bağlılığın içsel 
ve dışsal iş doyumunu pozitif yönlü ve anlamlı olarak etkilediği belirlenmiştir. Son olarak ise psikolojik 
güçlendirme ile içsel ve dışsal iş doyumu arasındaki ilişkide duygusal bağlılığın kısmi aracılık rolü oyna-
dığı aşamalı regresyon analizleri, Sobel testleri ve yapısal eşittlik modellemesi ile ortaya konmuştur. Elde 
edilen bulgular literatürdeki çalışmalarla birlikte tartışılmıştır. 

Anahtar kelimeler: Psikolojik güçlendirme, duygusal bağlılık, iş doyumu, kamu çalışanları.

Jel Sınıflandırması: L200, M54, M12, C31.
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Abstract

T oday people not only work and spend most of their time on business environment for finan-
cial gains, but also for satisfying various social needs. Business is one of the basic values for 
people which strengthens the sense of belonging and determines the social identity among 

individuals. Employees, who willingly do their job, undoubtedly create added values. In this study, psycho-
logical empowerment and emotional commitment concepts, which are considered to have positive effects on 
internal and external job satisfaction, are discussed. As a result of researches and analyses (exploratory and 
confirmatory factor analysis, correlation and regression analyses), which made with the participation of 
public sector health employees (n=398) on TRB-2 region (Bitlis, Hakkâri, Muş, Van), it was determined 
that psychological empowerment effects internal and external job satisfaction in a positive and meaningful 
way. Besides, it was also observed that psychological empowerment effects emotional commitment in a pos-
itive and meaningful way. In addition, it was observed that emotional commitment effects internal and 
external job satisfaction in a positive and meaningful way. Finally, it was demonstrated that emotional 
commitment takes a mediation role in the relationship between psychological empowerment and internal 
and external job satisfaction by using gradual regression analyses, Sobel tests and structural equation mod-
eling. Obtained findings will be discussed with the studies in the literature.  

Keywords: Psychological empowerment, emotional committment, job satisfaction, public employees.

Jel classification: L200, M54, M12, C31.
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1. Giriş

K üresel dünyada yaşanan olaylar, örgütler açısından mevcut kaynaklarla birlikte insan 
faktörünün özgün ve yaratıcı özelliğinden dolayı rakiplerle mücadele edebilmek için 
kritik bir kaynak olarak görülmesini sağlamıştır. Bu kapsamda, örgütler sektörde var 

olabilmek için yenilikçi uygulamaları gündemlerine almışlar ve yöneticiler tarafından çalışanların 
davranışlarının nedenleri ve sonuçlarının örgüt yönetimine olan etkileri dikkate alınmaya başlan-
mıştır. 

Günümüzde kaliteli ve yetenekli işgörenlerin kurumlarına sadakatle bağlı olarak işlerini icra et-
meleri örgütsel bağlamda önemli bir rekabet avantajı yaratabilmektedir. Steers (1977) tarafından ku-
rumun amaç ve değerlerinin çalışanlar tarafından kabullenilmesi ve çalışanların kendilerini örgütün 
önemli bir parçası olarak hissetmeleri, şeklinde açıklanabilecek tanımla örgütsel bağlılık kavramı 
ortaya atılmıştır. Çalışanların örgüte olan bağlılıkları literatürde çokça ele alınan bir konu olmakla 
beraber söz konusu bağlılığın duygusal, devam veya normatif olarak üç şekilde görülebileceği ifa-
de edilmektedir (Allen ve Meyer, 1990). Örgüte olan bu bağlılık çeşitlerinden duygusal bağlılığın 
özel bir önem ve önceliği olduğu düşünülmektedir. Zira örgüte olan gönülden bağlılığı oluşturan 
en önemli etken duygusal bir etkileşimin var olabilmesidir. Bu çalışmada örgütsel bağlılığın diğer 
örgütsel davranış boyutlarıyla en fazla ilişkilendirildiği “duygusal bağlılık” alt boyutu ele alınmıştır. 
Örgütlerine duygusal olarak kendilerini bağlı hisseden iş görenler işleri ile ilgili düşünceleri daha 
olumlu olabilmektedir. Kaplan’a göre (2010) çalışanların örgütlerine olan bağlılıklarının oluşmasında 
önemli olan faktörlerden birisi de çalışanların güçlendirilmesidir. Örgüt tarafından çeşitli şekillerde 
önemli ve değerli olduğunu algılayan işgörenler kendilerini sistemin bir parçası gibi hissedip arada 
duygusal bir bağ kurabilirler.  

Çalışanlar tarafından örgüt içerisinde icra edilen faaliyetlere ilişkin algılar önem arz etmektedir 
(Thomas ve Velthouse, 1990). İşgörenlerin örgüt içerisinde kendilerinin güçlendirilmesi ile ilgili ge-
liştirdiği algılara psikolojik güçlendirme denilmektedir (Arslantaş ve Dursun, 2008). Bu süreçte örgüt 
çalışanlarının psikolojik güçlendirmeye yönelik algıları genellikle bilişsel birtakım mekanizmalarla 
ve yaşanılan tecrübelere göre şekillenmektedir (Greasley, Bryman, Dainty, Price, Soetanto ve King, 
2005). Çalışanların iş yerlerinde güçlü oldukları algısı oluşturulabildiğinde onların motivasyonları 
artabilecek ve işlerine daha fazla sahip çıkabilecekler, üst yönetimin karar ve uygulamalarını daha 
fazla benimseyebileceklerdir.



"İŞ, GÜÇ" Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi54 Tülay Turgut-Yaprak Kalafatoğlu

ISSN: 2148-9874

Bireyler bulunduğumuz çağda ailelerinin ve kendilerinin ihtiyaçlarını karşılama için mevcut za-
manlarının çoğunu işyerlerinde geçirmektedirler. Hatta işyerlerinde geçirilmeyen zaman dilimlerin-
de dâhi iş ile ilgili sıkıntılarını düşünmekten kendilerini alamamaktadırlar. Ayrıca bireylerin sahip 
olduğu “iş” maddi hususlarla birlikte toplum içerisinde onu belirli bir şekilde konumlandıran sosyal 
faktörlerin başında gelebilmeketedir (Baltaş, 2011: 18). Birey açısından yapılan işin severek yapılması 
bu kapsamda önemli bir faktör olarak karşımıza çıkarken örgüt açısından ise bu durumun olumlu 
sonuçlara yol açabilecek olması araştırmacıların dikkatini çekmektedir. Bu nedenle çalışanların işle-
rinden memnun olması olarak kısaca tanımlayabileceğimiz iş doyumu kavramı örgütsel davranış bo-
yutlarının açıklanması bağlamında önem arz etmektedir. Bu kapsamda yapılan bu çalışmanın amacı, 
çalışanların psikolojik güçlendirme algılarının iş doyumu üzerindeki etkisini belirlemek ve duygusal 
bağlılığın bu ilişkideki rolünü tespit etmektir.

2. Psikolojik Güçlendirme

Günümüzde işletmelerin gelişen durumlara göre hızlı karar verme zorunluluğu, çalışanların işle-
rini yaparken karşılaştıkları sorunları çözme noktasında bağımsız karar alabilmelerini gerektirmek-
tedir. Nispeten bağımsız çalışan işgörenler, sıralı yönetim kademelerinin küçük problemlerle meşgul 
edilmemelerini sağlar ve yöneticilerin gündelik sorunlar yerine stratejik hedeflere odaklanmalarını 
sağlar (Budak, 2013: 371). Harvey ve Robert’a (1996) göre güçlendirme kavramının gelişiminde re-
kabetçi olabilmek için yeniliğe daha fazla ihtiyaç duyulması ve özellikle Amerika’da ortaya çıkan ve 
rekabet için çalışanların yönetim süreçlerine katılma zorunluluğu önemli rol oynamıştır. Bu kap-
samda iş görenlerin işleri ile ilgili kararlarını kendileri vermeleri ve işleri ile ilgili sorumluluklarını 
kendilerinin üstlenmelerini sağlayan güçlendirme kavramı işletme yönetimi açısından önem arz eden 
bir kavram olarak karşımıza çıkmaktadır.

Güçlendirme ile ilgili yapılan araştırmalarda öne çıkan iki yaklaşım bulunmaktadır (Thomas ve 
Velthouse, 1990). Bunlardan birincisi davranışsal yaklaşımdır ve örgütün tepe yönetiminin yönetsel 
kararları alt kademelere devretmesi üzerinde durur (Yücel ve Demirel, 2012). Güçlendirme ile ilgili 
yaygın olarak kullanılan bir diğer yaklaşım ise psikolojik yaklaşımdır. Çalışanların yönetim ile ilgili 
algılarına odaklanan söz konusu yaklaşımda; çalışanların zor görevleri başarabilmek için sahip olduğu 
yeteneklerine olan inancı ve bu doğrultuda gösterdiği gayretlerin motivasyonel unsurlardan etkilenme 
biçimi ele alınmaktadır (Conger ve Kanungo, 1988). Spreitzer’e (1995) göre bir süreç olarak düşünü-
lebilecek olan psikolojik güçlendirme, çalışanların kendi yeteneklerine olan inancının ve bu doğrul-
tudaki çabalarının geliştirilmesi amacıyla motivasyon artırıcı unsurlardan istifade etme, bu yöntemle 
yönetim süreçlerinde yenilikçi ve etkin bir yapı oluşturma sürecidir. Bu süreçte çalışanların kendile-
rini güçsüz olarak algılamalarına neden olabilecek etmenlerin belirlenmesi bunları düzeltici tedbir-
ler alınması önem arz etmektedir. Koçel (2011: 410-411) ise güçlendirmeyi, “çalışanların kendilerini 
motive olmuş hissettikleri, bilgi ve uzmanlıklarına olan güvenlerinin arttığı, inisiyatif kullanarak 
harekete geçme arzusu duydukları, olayları kontrol edebileceklerine inandıkları ve organizasyonun 
amaçları doğrultusunda uygun ve anlamlı buldukları işleri yapmalarını sağlayan uygulamalar” olarak 
tanımlarken güçlendirmenin algı yönünü vurgulamıştır. Robbins ve Judge’a (2013) göre, psikolojik 
güçlendirme çalışanların iş süreçlerini etkileme dereceleri, kendi yeteneklerine ve yeterliliğine olan 
inancı, yaptıkları işin anlam derecesi ve icra ettikleri işin özerklik seviyesine göre geliştirdikleri algı-
lardan oluşmaktadır. 
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Spreitzer (1996), bireylerde psikolojik güçlendirmenin oluşturulmasında etkili olan faktörler ola-
rak dört önemli bileşen üzerinde durmuştur. Bunlardan birincisi çalışanların kendi inançları ve değer 
yargıları ile yaptığı iş arasındaki uyumu ortaya koyan anlam boyutudur. Çalışanların yaptıkları iş ko-
nusunda kendi yeteneklerine ve uzmanlık seviyesine olan inancı ise yetkinlik boyutunu ifade eder. Ya-
pılan işle ilgili inisiyatif kullanılabileceğine ve bireysel karar alınabileceğine yönelik algılar ise özerklik 
boyutunu oluşturur. Son olarak ise çalışanların yaptıkları işin örgütün karar mekanizmaları üzerinde 
etkisinin olduğuna ilişkin düşünceleri etki boyutunu ortaya çıkarır. Bu kapsamda çalışanların algıla-
malarını merkeze alan psikolojik güçlendirme örgütle birey arasında duygusal bir bağ oluşturarak işin 
daha fazla sevlerek yapılmasına vesile olabilecektir.  

3. Duygusal Bağlılık

Rekabetin yoğun olarak yaşandığı günümüz iş dünyasında, çalışanların örgütlerine bağlı olarak 
işlerini yapmaları birçok olumlu örgütsel davranış boyutlarının öncülü olabilirken, sadakatsiz çalışan-
lardan oluşan bir örgütsel yapıda ise olumsuz örgütsel davranışların görülmesi kaçınılmaz olabilmek-
tedir (Robbins, 2001: 69). Robbins ve Judge’a (2013) göre, örgütsel bağlılığın üç boyutu vardır. Bun-
lar; örgütün inanç ve değerleri ile paralel olarak ortaya çıkan duygusal bağlılık, bir örgütte kalmanın 
ekonomik anlamdaki karşılığı olan zorunlulu bağımlılık ve ahlaki ve etik gerekliliklerden, diğerlerinin 
yüzüstü bırakmama düşüncesiyle oluşan minnet bağımlılığıdır. 

Yapılan araştırmalarda örgütsel bağlılığın özellikle duygusal alt boyutunun diğer bileşenlere göre 
olumlu örgütsel davranış çıktıları ile daha güçlü bir ilişkiye sahip olduğu ifade edilmektedir (Gong, 
Law, Chang ve Xin, 2009). Kaldı ki ekonomik nedenlerle sadece imkânların daha iyi olduğu için bir 
örgütte kalmaya devam etmenin örgütsel bağlılıkla çok da ilişkilendirilemeyeceği belirtilmektedir 
(Robbins ve Judge, 2013). 

Günümüzde örgütsel yönetim süreçlerinde çalışanların duyguları birçok olumlu veya olumsuz 
davranışları etkileme gücüne sahiptir (Korkmazyürek ve Hazır, 2013: 74). Weiss ve Cropanzano’ya 
(1996) göre, iş tutumlarının oluşmasında iş ortamlarında meydana gelen olaylar ve işin özellikleri 
çalışanların duyguya yönelik tepkilerinden etkilenmektedir. Bu kapsamda çalışanların örgütleri ile 
aralarında gönül bağının oluşmasında duygusal bağlılığın önemli bir rolü olduğu düşünülerek duy-
gusal bağlılık kavramı bu çalışmada ele alınmıştır. 

4. İş Doyumu 

Günümüzde insanlar zamanlarının büyük bir çoğunluğunu iş ortamlarında geçirirler ve sadece 
maddi kazanç elde etmek için çalışmazlar. Bireylerin işini sevmesi onların psikolojik ve fiziksel sağlığı 
için önemli bir faktördür (Baltaş, 2011: 18). Onal’a göre (2000: 2), kişilerin yaptığı işin ekonomik, 
sosyolojik ve psikolojik boyutları vardır. Ekonomik anlamda bireylerin yaşamlarını devam ettirmek ve 
refah seviyelerini yükseltme anlamı taşırken; sosyolojik boyutta diğer insanlarla ilişki kurulan sosyal 
bir çevreyi işaret etmektedir. Son olarak psikolojik alanda ise saygınlık kazanma, ruhsal ihtiyaçlarını 
tatmin etme anlamı taşımaktadır. Bu kapsamda, bireylerin yaptıkları işleri ile ilgili beklentilerinin 
karşılanabildiğine ilişkin algıları örgütsel davranış alanında önem arz eden bir konu olarak karşımıza 
çıkmaktadır.

İş görenler, örgüt içerisinde gösterdikleri çaba ile elde ettikleri maddi ve manevi kazançları karşı-
laştırma eğilimindedir. Bu süreçte olabilecek uyum veya uyumsuzluklar bireyin iç dünyasında tatmin 
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olmasına veya tatminsizliğe yol açar (Turgut ve Mert, 2014). İş doyumu ile ilgili önemli araştırmalar 
yapan Lock’a göre (1976), bireylerin işleri veya işteki tecrübelerini değerlendirmeleri sonucunda ken-
dilerini keyifli ve pozitif hissetmelerine yol açan duygusal tepkilere iş doyumu veya iş tatmini denir. 
Bu kapsamda çalışanların işleri ile ilgili olumlu hisleri iş tatmini oluştururken, olumsuz duygular ise 
iş tatminsizliğine neden olmaktadır. İş tatminsizliğinin ana nedeni, bireyin işi ile ilgili beklentilerinin 
karşılanamamasından kaynaklanmaktadır (Kale, 2015).

İş görenlerin yaptıkları işlerinden tatmin olmamaları onlarda işe karşı bir yabancılaşma hissine 
neden olacak ve genel olarak da bir mutsuzluk haline dönüşebilecektir (Turgut ve Mert, 2014). Oluşan 
bu genel mutsuzluk hâlinin bireysel ve örgütsel etkileri olabilmektedir. Bireysel açıdan, iş görenlerin 
işinden tatmin olması fiziksel ve ruhsal sağlığına olumlu etkisi olabilecekken aksi durumda ise fizik-
sel ve psikolojik dengesinin bozulmasına yol açabilecektir. Örgütsel açıdan ise bu durum iş görenin 
gönülsüz çalışmasına, performansının düşmesine, imkân bulduğunda o işi terk etmek için fırsatla-
rı kollamasına neden olacak ve nitelikli iş gücünün rakip örgütlere kaymasına neden olabilecektir 
(Köroğlu, 2012). 

Çalışanlarda iş tatminine sebep olan etmenler bireysel ve örgütsel süreçlerden etkilenmektedir 
(Judge ve Klinger, 2008). Bireysel faktörlerden kişilik özellikleri ile iş tatmini arasındaki ilişkileri 
belirlemeye yönelik A.B.D’de yapılan kapsamlı bir araştırma sonucuna göre; duygusal kararlılık, dı-
şadönüklük, vicdanlılık, benlik saygısı, kontrol odağı, özyeterlilik ve pozitif duygulanım ile iş tatmini 
arasında pozitif yönlü ve anlamlı ilişkiler olduğu tespit edilmiştir (Judge ve Bono, 2001; Judge, Heller 
ve Klinger, 2008). İş doyumu hakkında araştırmalar yapan Weiss ve arkadaşları (1967), yukarıdaki 
çalışmalar benzer şekilde iş doyumunun içsel ve dışsal olmak üzere iki boyutunun olduğunu belirt-
miştir. İçsel doyum boyutunda; işin kendi özellikleri ile ilgili hususlar önem kazanırken dışsal boyu-
tunda işi etkileyen çevresel faktörler (yönetimden veya piyasadan kaynaklanan) önem arz etmektedir. 

İş doyumunun örgütsel davranış açısından en önemli yanı çalışanlarda olumlu yönde davranış 
değişikliklerine neden olarak örgütün rakiplerle mücadelesinde öne çıkmasını sağlamasıdır (Bernal, 
Gargallo, Marzo ve Rivera, 2005). Yapılan araştırmalarda iş doyumu ile; iş devamlılığı (Scott ve Tay-
lor, 1985), iş gücü devri (Carsten ve Spector, 1987), işten ayrılma niyeti (Hanisch ve Hulin, 1990), 
olumlu sosyal davranışlar ve örgütsel vatandaşlık davranışları (Yıldız, 2014), örgütsel bağlılık (Tekin-
gündüz ve Tengilimoğlu, 2013; Madenoğlu, Uysal, Sarıer ve Banoğlu, 2014) iş performansı (Brown 
ve Peterson, 1993; Davar ve Bala, 2012; Kale, 2015) arasında ilişkiler olduğu belirlenmiştir. Yukarı-
da belirtilenler kapsamında iş doyumuna etkisi olabileceği değerlendirilen psikolojik güçlendirme ve 
duygusal bağlılık değişkenleri uygulamalı bir araştırma ile ele alınacaktır.

5. Araştırma Modeli ve Hipotezler

Hackman ve Oldham’a göre (1976), çalışanların iş yerlerinde motive olmalarını sağlayarak işle-
rinden memnun olmalarını sağlayan beş önemli iş karakteristiği bulunmaktadır. Bunlar; işin görev 
tanımının belirli olması, bireyin yaptığı işin örgüt açısından önemli olduğunun algılanması, iş göre-
nin kendisini yeteneklerine göre farklı işleri de yapabilecek kapasitede görmesi, işin yapılışı hakkında 
kendisinin kontrol ve karar verme hakkına sahip olacak şekilde özerk hissedebilmesi ve geri bildirim 
mekanizması ile hatalarını öğrenebilmesidir. Bu noktada psikolojik güçlendirmenin iş doyumunu et-
kileyen önemli faktörlerden birisi olabileceği düşünülmektedir. Yapılan incelemelerde psikolojik güç-
lendirmenin iş doyumunu pozitif yönlü etkilediğine ilişkin yapılmış birçok çalışma bulunmaktadır 
(Guangping ve Lee, 2009; Doğan ve Demiral, 2009; Leggat, Bartram, Casimir ve Stanton, 2010; Pe-
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lit, Öztürk ve Arslantürk, 2011; Schermuly, Schermuly ve Meyer, 2011; Zhou, Ouyang ve Qu, 2014).  
Ayrıca; ABD’de hemşireler üzerinde yapılan araştırmalarda psikolojik güçlendirme ile iş doyumu 
arasında pozitif yönlü ve anlamlı ilişkiler bulunmuştur (Baker, Fitzpatrıck ve Griffin,  2011). Dickson 
ve Lorenz’in (2009) lisans öğrencileri üzerinde yaptıkları araştırmada da psikolojik güçlendirmenin iş 
doyumunu pozitif yönlü etkilediği belirlenmiştir. Benzer şekilde Taiwan’da yapılan araştırmalarda da 
psikolojik güçlendirmenin iş doyumunu pozitif yönlü etkilediği tespit edimiştir (Lin ve Tseng, 2013). 
Yapılan bu araştırmalardan ve Hackman ve Oldham’ın (1976) yaptığı değerlendirmeler ışığında psi-
kolojik güçlendirmenin iş doyumu üzerinde etkisi olabileceği düşünülerek aşağıda belirtilen araştırma 
hipotezi önerilmiştir.

H1(a): Psikolojik güçlendirme ile içsel iş doyumu arasında anlamı bir ilişki vardır.

H1(b): Psikolojik güçlendirme ile dışsal iş doyumu arasında anlamı bir ilişki vardır.

Blau’nun (1964) sosyal değişim teorisine göre, bir kişi başkasından bir iyilik gördüğünü algıla-
dığında kendisinde bir zorunluluk hisseder ve aynı şekilde karşılık vermek ister. Örgüt, çalışanlara 
güçlü olduklarını hissettirdiğinde buna işgörenler karşılık vermek adına örgütle aralarında duygusal 
bir bağ oluşturabilirler. Ayrıca çalışanların örgüt ile aralarındaki inanç ve değer uyumlulukları ile 
duygusal etkileşim arasında yakın ilişki olabileceği düşünülmektedir. Nitekim Hamid, Nordin, Ad-
nan ve Sirun’un (2013) Malezya’da ilkokul öğretmenleri üzerinde yaptıkları araştırmada psikolojik 
güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü ilişki olduğu belirlenmiştir. Henkin ve Marc-
hiori’nin (2003), yaptıkları araştırma sonucunda da çalışanların psikolojik güçlendirmeleri ile duygu-
sal bağlılıkları arasında pozitif yönlü ilişki olduğunu ortaya konmuştur. Söz konusu çalışmalardan ve 
teorilerden hareketle psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarının duygusal bağlılıkla ilişkisi olabileceği 
düşünülerek aşağıda belirtilen araştırma hipotezi ifade edilmiştir.

H2: Psikolojik güçlendirme ile örgüte duyulan duygusal bağlılık arasında anlamı bir ilişki vardır.

Literatürde yapılan araştırmalarda örgütsel bağlılık ile iş doyumu arasında pozitif yönlü ilişkilerin 
tespit edildiği birçok çalışma vardır (Top, Akdere ve Tarcan, 2015; Fu ve Deshpande, 2014; Günlük, 
Özer ve Özcan, 2013). Ancak genellikle yapılan çalışmalarda iş doyumu ile örgütsel bağlılığın hangi-
sinin birbirinin öncülü, hangisinin birbirinin ardılı olduğu konusunun tam olarak açıklığa kavuştu-
rulamadığı görünmektedir. Şencan, Yeğenoğlu ve Aydıntan’a göre (2013), iş doyumu ve örgütsel bağ-
lılığın öncülleri genellikle birbirine çok benzer faktörlerden oluşmaktadır. Ayrıca Luthans’a (1995), 
göre iş doyumunu etkileyen işle ilgili başlıca faktörler; işin kendisi, ücret, yönetim, iş arkadaşları ve 
yükselme fırsatlarıdır. Bu kapsamda iş görenin yönetime karşı veya iş arkadaşlarına karşı herhangi bir 
duygusal bağlılığı olmadan o işten memnun olmasının pek mümkün olmayacağı düşünülmektedir. 
Çünkü işten memnun olma hissi bilişsel bir olgudur ve duygusal bir bağlılıkla pekiştiğinde daha an-
lamlı ve sonuca tesir edici etkileri olabileceği değerlendirilmektedir. Bu kapsamda, Karahan’ın (2009) 
hekimler üzerinde yaptığı araştırmalarda örgütsel bağlılık seviyesi yüksek olan hekimlerin iş doyum-
larının da yüksek olduğu görülmüştür. Açıkalın’ın (2011) yaptığı çalışmalarda da örgütsel bağlılık 
ile iş doyumu arasında pozitif yönlü ilişkiler belirlenmiştir. Belirtilen bu çalışmalar ışığında örgüte 
duyulan duygusal bağlılığının iş doyumunu etkileyebileceği düşünülerek aşağıda belirtilen araştırma 
hipotezi önerilmiştir. 

H3(a): Örgüte duyulan duygusal bağlılık ile içsel iş doyumu arasında anlamı bir ilişki vardır.

H3(b): Örgüte duyulan duygusal bağlılık ile dışsal iş doyumu arasında anlamı bir ilişki vardır.

Örgüt çalışanlarına yaptıkları işleri ile ilgili çeşitli yetkiler, özerklikler verilerek karar mekanizma-
larına katılımının sağlanmasının ve bu husususun iş görenlerce algılanmasının iş doyumunu olumlu 
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yönde etkileyebileceği düşünülmektedir. Ancak bu süreçte iş görenin duygusal olarak örgüte bağlı 
olması durumunda iş doyumunun daha anlamlı olabileceği değerlendirilmektedir. Malezya ve İn-
giltere’de hemşireler üzerinde yapılan araştırmalarda psikolojik güçlendirme, duygusal bağlılık ve iş 
doyumu arasında pozitif yönlü ve anlamlı ilişkiler olduğu görülmüştür (Ahmad ve Oranye, 2010). 
Çalışkan ve Hazır’ın (2012) haberleşme sektörü çalışanları üzerinde yaptıkları araştırmada ise duy-
gusal bağlılığın psikolojik güçlendirme ile iş doyumu arasındaki ilişkide aracılık rolü oynadığını be-
lirlemiştir. Yukarıda belirtilen araştırmalar ışığında duygusal bağlılığın; psikolojik güçlendirme ile 
iş doyumu arasındaki ilişkide aracılık rolü oynayabileceği düşünülerek aşağıda belirtilen araştırma 
hipotezi ifade edilmiş ve araştırma modeli Şekil-1’de sunulmuştur.

H4(a): Psikolojik güçlendirme ile içsel iş doyumu arasındaki ilişkide örgüte duyulan duygusal bağlılı-
ğın aracılık rolü vardır.

H4(b): Psikolojik güçlendirme ile dışsal iş doyumu arasındaki ilişkide örgüte duyulan duygusal bağlı-
lığın aracılık rolü vardır.

Şekil-1 Araştırma Modeli

6. Araştırmanın Yöntemi

6.1. Ana Kütle ve Örneklem

Yapılan bu çalışmada; alt boyutlarıyla beraber iş görenlerdeki güçlendirme algısının içsel ve dışsal 
iş doyumu üzerine olan etkisini belirlemek ve duygusal bağlılığın bu süreçteki rolünü ortaya koymak 
amaçlanmıştır. Bu maksatla, Türkiye İstatistik Kurumu (TÜİK) istatistikî bölge ikinci düzey sınıf-
landırmasına göre TRB-2 bölgesinde (Hakkâri, Van, Bitlis, Muş,) sağlık kuruluşlarında görev yapan 
kamu çalışanlarına 2014 yılının Temmuz ayında elektronik posta ile gönderilen anket formlarından 
398 adedi analizlere dâhil edilmiştir. TÜİK (2014) verilerine göre TRB-2 bölgesinde sağlık kuru-
luşlarında görev yapan kamu çalışanı sayısı 11.998’dir. Söz konusu anakütleyi temsil edebilmek için 
alınması gereken minimum örneklem sayısının 381 olduğu (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004: 50) göz 
önüne alındığında seçilen örneklem büyüklüğünün (398>381) ana kütleyi temsil yeteneğine sahip 
olduğu değerlendirilmektedir. Örneklemi oluşturan bireylerin kısaca demografik özellikleri belirtile-
cek olursa; %65’i erkek, %35’i ise kadınlardan oluşmaktadır. Katılımcıların %22’si 20-25 yaş, %26’sı 
26-30 yaş, %32’si 31-35 yaş, %13’ü 36-40 yaş ve %7’si ise 41 yaşından fazladır. Eğitim seviyeleri de-
ğerlendirildiğinde; %38’i lise, %15’i ön lisans, %31’i lisans mezunu olup %16’sı ise lisansüstü öğrenim 
görmüştür. 
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6.2. Araştırmanın Ölçekleri

Yapılan bu çalışmada üç farklı ölçek kullanılmıştır. Güçlendirme algısını ölçmek maksadıyla Spre-
itzer’ın (1995) güçlendirme ölçeği kullanılmıştır. Ölçek Türkçe’ye çevrilerek Seçgin (2007) ile Yürür 
ve Demir (2011) tarafından araştırmalarında kullanılmıştır. Ölçekte dört alt boyut (anlam, yetkinlik, 
etki, özerklik) bulunmaktadır ve 12 sorudan oluşmaktadır. Duygusal bağlılığı ölçmek maksadıyla 
Meyer ve Allen (1997) tarafından geliştirilen ölçeğin duygusal bağlılık bölümü ele alınmıştır. Ölçek-
te tek boyut bulunmakta ve 6 sorudan oluşmaktadır. İş doyumunu için ise Weiss ve arkadaşlarının 
(1967) geliştirdiği Minnesota İş Doyum Ölçeğinin kısa formu kullanılmıştır. İki boyuttan (içsel, 
dışsal) oluşan ölçekte 20 soru bulunmaktadır.

7. Bulgular ve Hipotez Testleri

7.1. Keşfedici Faktör Analizi

Araştırma ölçeklerinin geçerliliğini belirlemek için öncelikle Keşfedici Faktör Analizi (KFA) ya-
pılmıştır. KMO ve Barlett Testleri sonucunda (KMO>0,60; p<0,001) verilerin KFA için uygun oldu-
ğu tespit edilmiştir (Büyüköztürk, 2006: 126). Psikolojik güçlendirme ölçeğinin KFA’sı sonucunda 
verilerin 4 faktör (anlam, yetkinlik, etki, özerklik) altında ve toplam varyansın %74,2’sini açıklayacak 
şekilde toplandığı görülmüştür. Duygusal bağlılık ölçeğinin KFA’sı sonucunda verilerin tek faktör 
altında ve toplam varyansın %87,35’sini açıklayacak şekilde toplandığı görülmüştür. İş doyumu öl-
çeğinin KFA’sında 1, 14, 17 ve 20.soru birden fazla faktörü ölçtüğü için ölçekten çıkarılmıştır. Sonuç 
olarak verilerin iki faktörde (içsel, dışsal) toplandığı ve toplam varyansın %53,89’unu açıkladığı tespit 
edilmiştir.  

7.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi

Çalışmada kullanılan verilerin literatürde belirtilen faktör yapıları ile uyumlu olup olmadığını 
belirlemek amacıyla Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) yapılmıştır. DFA yapılırken aynı gizil değiş-
keni ölçen soruların (teorik olarak desteklendiği için) hata terimleri arasında modifikasyon yapılmış-
tır (Meydan ve Şeşen, 2011). Ölçekler ile ilgili kullanılan örnekleme ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 
(DFA) sonuçları Tablo-1’de ve DFA faktör yapısı Şekil-2’de sunulmuştur. 

Tablo-1: Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) Sonuçları

Parametreler Kısaltması

Mükemmel 

Uyum Eşik 

Değeri

Kabul Edilebilir 

Uyum Aralığı

Psikolojik 

Güçlendirme

Duygusal 

Bağlılık
İş Doyumu

U
yu

m
 İ

nd
ek

sl
er

i

Goodness of Fit Index GFI ≥0,95a 0,90≤ GFI ≤ 0,95a 0,940 0,984 0,907

Adjusted Goodness of Fit Index AGFI ≥0,90b 0,85≤ AGFI ≤ 0,90a 0,902 0,945 0,864

Comparative Goodness of Fit      
Index

CFI ≥0,97a 0,95≤ CFI ≤ 0,97a 0,967 0,996  0,938

Normal Fit Index NFI ≥0,95a 0,90≤ NFI ≤ 0,95a 0,948 0,994 0,909

Root-Square-Mean Error of 
Approximation

RMSEA ≤0,05c 0,05≤RMSEA≤0,10a 0,072 0,071 0,076

Minimum Discrepancy CMIN/SD ≤2d 2≤CMIN/SD≤3a 2,646 2,622 2,841

c2 

Testi

Örneklem Boyutu N

≤0,05

398 398 398

Serbestlik Derecesi SD 48 6 93

c2 Değeri c2 127,008 15,733 264,215

Anlamlılığın Kesin Düzeyi p p
1
=0,000 p

2
=0,015 p

3
=0,000

(a):Schermelleh, Moosbrugger ve Müler (2003); (b): Hu ve Bentler (1999: 77); (c): Steiger (1990); (d): Marsh ve 
Hocevar (1985); Ullman, (2001: 654).
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Tablo-1’deki sonuçlar incelendiğinde ölçeklerin yapısal olarak geçerli olduğu sonucuna varılmıştır.

Şekil-2 Ölçeklerin DFA Yapısı

7.3.	İç Tutarlılık Analizi

Ölçeklerin güvenilirliğini (içsel tutarlılığının) belirlemek amacıyla yapılan Cronbach’ın Alfa testi 
sonucunda araştırma ölçeklerinin α katsayı değerlerinin alt boyutları ile birlikte 0,70’den büyük oldu-
ğu görülmüş ve güvenilir olarak değerlendirilmiştir (Bülbül ve Demirer, 2008). Güvenilirlik analizi-
nin ayrıntıları Tablo-2’de gösterilmiştir. 

Tablo-2 Güvenilirlik Analizi

Veri Toplama Araçları Cronbach alfa (α) Sonuç

İş Doyumu Ölçeği 0,920

α>0,70 
olduğundan

güvenilir

		 İçsel Doyum 0,877

 
	 Dışsal Doyum

0,849

Duygusal Bağlılık Ölçeği 0,970

Psikolojik Güçlendirme Ölçeği 0,869

 
	 Anlam

0,870

 
	 Yetkinlik

0,873

 
	 Etki

0,852

		 Özerklik 0,875

Ölçeklerin Toplam Güvenilirliği 0,935
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7.4.	Değişkenler Arası İlişkilerin/Etkilerin Analizi

Araştırmanın bu bölümünde değişkenler arasındaki ilişkiler irdelenmiştir. Bu maksatla öncelikle 
korelasyon analizi yapılmıştır. Korelasyon analizini özeti Tablo-3’de sunulmuştur. 

Tablo-3 Değişkenler Arası Korelasyon Analizi
DEĞİŞKENLER Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.İçsel doyum 3,09 0,81 -

2.Dışsal doyum 2,84 1,01 0,802** -

3.İş Doyumu (Top.) 2,96 0,92 0,707** 0,707** -

4.Duygusal bağlılık 3,52 1,17 0,370** 0,297** 0,487** -

5.Yetkinlik 4,12 0,77 0,071 -0,066 0,038 0,167** -

6.Anlam 4,13 0,77 0,177** 0,138* 0,247** 0,341** -0,173** -

7.Etki 3,25 1,10 0,263** 0,263** 0,319** 0,188** 0,160** 0,121* -

8.Özerklik 2,96 1,14 0,311* 0,266** 0,287** 0,101 0,224** 0,199** 0,50** -

9.Psikolojik güçlendirme (Top.) 3,61 0,84 0,414** 0,300** 0,368** 0,396** 0,500** 0,500** 0,500** 0,500** -

*   p<0,05; ** p<0,01

Tablo-3’de elde edilen verilere bakıldığında iş doyumu, psikolojik güçlendirme ve duygusal bağ-
lılık arasında anlamlı ilişkiler olduğu görülmektedir. İçsel ve dışsal iş doyumu ile psikolojik güçlen-
dirmenin alt boyutları arasında ise Tablo-3’de görülen anlamlı ilişkiler olduğu belirlenmiştir. Bu 
kapsamda daha detaylı sonuçlar elde edebilmek için regresyon analizleri yapılmıştır.

Ampirik araştırmalarda değişkenlerin birbiri üzerindeki yordama gücünü belirlemek amacıy-
la sıklıkla yapılan analizlerden birisi regresyon analizleridir (Güriş ve Çağlayan, 2005: 199). KFA 
neticesinde elde edilen faktör değerleri regresyon modelinde bağımlı ve bağımsız değişken olarak 
kullanılabilmektedir (Johnson ve Wichern, 2002: 511). Bu kapsamda faktör değerleri kullanılarak 
regresyon analizleri yapılmıştır. Ayrıca çoklu regresyon analizleri yapabilmek için gerekli olan ön 
testler (normallik, çoklu doğrusal bağıntı) yapılmıştır (Eroğlu, 2010: 207). Sonuç olarak yapılan Kol-
mogorov-Smirnov testi sonucunda verilerin normal dağıldığı,  VIF değerlerinin 10’dan küçük veya 
Tolerans değerlerinden 0,2’den büyük olduğu için (Tatlıdil, 1996: 35) modelde çoklu doğrusal bağıntı 
olmadığı belirlenmiştir.

Araştırmada oluşturulan hipotezlerin test edilmesi amacıyla yapılan regresyon analizlerinin sonu-
cunda ilk üç hipotez kabul edilmiştir. Regresyon analizlerinin özeti ve hipotezlerin kabul/red durumu 
Tablo-4’de sunulmuştur. 

Tablo-4 Regresyon Analizi Özeti

Hipotezler R R²
Düzeltilmiş

R²
S.H. F p Bağımsız Değişken Bağımlı Değişken

Kabul/

Red

H1

H1(a) 0,414 0,172 0,169 0,911 65,911 0,000 Psikolojik güçlendirme İçsel iş doyumu KABUL

H1(b) 0,300 0,090 0,087 0,955 31,499 0,000 Psikolojik güçlendirme Dışsal iş doyumu KABUL

H2 H2 0,396 0,157 0,154 0,919 47,170 0,000 Psikolojik güçlendirme Duygusal bağlılık KABUL

H3

H3(a) 0,370 0,137 0,134 0,752 47,53 0,000 Duygusal bağlılık İçsel iş doyumu KABUL

H3(b) 0,297 0,088 0,085 0,959 51,53 0,000 Duygusal bağlılık Dışsal iş doyumu KABUL
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Tablo-4’deki bulgular incelendiğinde psikolojik güçlendirmenin içsel ve dışsal iş doyumunu po-
zitif yönlü ve anlamlı olarak etkilediği görülmüş ve Hipotez-1(a,b) kabul edilmiştir. Psikolojik güç-
lendirmenin duygusal bağlılık üzerine olan etkisine bakıldığında ise; psikolojik güçlendirmenin duy-
gusal bağlılığı pozitif yönlü ve anlamlı olarak etkilediği görülmüş ve Hipotez-2 kabul edilmiştir. Son 
olarak ise duygusal bağlılığın içsel ve dışsal iş doyumunu pozitif yönlü ve anlamlı olarak etkilediği 
görülmüş ve Hipotez-3(a,b) kabul edilmiştir.

7.5. Aracılık Etkisinin Analizi

Çalışmanın bu bölümünde psikolojik güçlendirme ile iş doyumu arasındaki ilişkide duygusal bağ-
lılığın aracılık rolü belirlenmeye çalışılacaktır. Söz konusu aracılık rolünü belirlemek için literatürde 
çeşitli yöntemler uygulanabilmektedir. Bu çalışmada aracılık analizi için öncelikle aşamalı regresyon 
yöntemi daha sonra da Sobel Testleri yapılacaktır. Son olarak ise yapısal eşitlik modeli ile aracılık 
analizi yapılacaktır. Her üç yöntemin de birlikte denenmesindeki amaç, elde edilen sonuçların isabet 
derecesinin mümkün olduğunca artırabilmektir. 

7.5.1. Aşamalı Regresyon Yöntemi ile Aracılık Analizi

Psikolojik güçlendirme ile iş doyumu arasındaki ilişkide duygusal bağlılığın aracılık rolünün be-
lirlenmesi maksadıyla öncelikle Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen üç aşamalı regresyon ana-
lizi uygulanmıştır. İlk aşamanın şartı Hipotez-2’nin kabul edilmesiyle, ikinci aşamanın şartı ise Hi-
potez-1’in kabul edilmesiyle sağlanmıştır. Son olarak üçüncü aşamada ise ikinci aşamadaki regresyon 
analiz modeline aracı değişken olarak duygusal bağlılık dâhil edilmiştir. Yapılan analizler sonucunda 
duygusal bağlılığın psikolojik güçlendirme ile içsel ve dışsal iş doyumu arasındaki ilişkide aracılık 
rolü oynadığı tespit edilmiş ve elde edilen bulgular özet olarak Tablo-5 ve Tablo-6’da gösterilmiştir.

Tablo-5 Aracılık Analizi-1 (İçsel iş doyumu)

Hipotez Model Değişken β
i

Standartlaştırılmış

Katsayı

S.E. t p

Çoklu Doğrusal 

Bağlantı*

β
i

Tolerans VIF

H4

1
β

0
 (Sabit) -0.0 0.051   0.000 1.000

Psikolojik  
Güçlendirme

0.829 0.414 0.102 8.119 0.000 1.000 1.000

Aracı 
değişkenin 

dâhil 
edildiği 
model

β
0
 (Sabit) -0.006 0.050 -0.117 0.907

Psikolojik  
Güçlendirme

0.615 0.309 0.111 5.540 0.000 0.972 1.029

Duygusal 
Bağlılık

0.238 0.242 0.055 4.327 0.000 0.972 1.029

Bağımlı Değişken: İçsel İş Doyumu 
Bağımsız Değişkenler: Psikolojik Güçlendirme, Duygusal Bağlılık
(*):VIF <10 veya Tolerans > 0,2 olduğundan modelde çoklu doğrusal bağıntı problemi yoktur.

Tablo-5’deki bulgular incelendiğinde; ilk modelde psikolojik güçlendirmenin içsel iş doyumunu 
pozitif yönlü ve anlamlı olarak yordarken (β=0,414;  p<0,05), ikinci modelde aracı değişken olan duy-
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gusal bağlılık içsel iş doyumunu anlamlı olarak yordarken (β=0,309;  p<0,05), psikolojik güçlendir-
menin içsel iş doyumu üzerindeki etkisini anlamlı olarak azaldığı (β=0,242;  p<0,05) görülmektedir.

Tablo-6 Aracılık Analizi-2 (Dışsal iş doyumu)

Hipotez Model Değişken β
i

Standartlaştırılmış
Katsayı

S.E. t p

Çoklu Doğrusal 
Bağlantı

β
i

Tolerans VIF

H4

1
β

0
 (Sabit) - 0.053   

0.000 1.000

Psikolojik  
Güçlendirme 0.600 0.300 0.107 5.612 0.000 1.000 1.000

Aracı 
değişkenin 

dâhil 
edildiği 
model

β
0
 (Sabit) -0.005 0.053 -0.094 0.925

Psikolojik  
Güçlendirme 0.396 0.119 0.117 3.373 0.001 0.968 1.029

Duygusal 
Bağlılık 0.219 0.222 0.058 3.767 0.000 0.968 1.029

Bağımlı Değişken: Dışsal İş Doyumu 
Bağımsız Değişkenler: Psikolojik Güçlendirme, Duygusal Bağlılık
(*):VIF <10 veya Tolerans > 0,2 olduğundan modelde çoklu doğrusal bağıntı problemi yoktur.

Tablo-6’daki bulgular incelendiğinde ise; ilk modelde psikolojik güçlendirmenin dışsal iş doyu-
munu pozitif yönlü ve anlamlı olarak yordarken (β=0,300;  p<0,05), ikinci modelde aracı değişken 
olan duygusal bağlılık dışsal iş doyumunu anlamlı olarak yordarken (β=0,222;  p<0,05), psikolojik 
güçlendirmenin içsel iş doyumu üzerindeki etkisini anlamlı olarak azaldığı (β=0,119;  p<0,05) gö-
rülmektedir. Aracılık analizinde; bağımsız değişkenin bağımlı değişkeni anlamsız olarak yordaması 
durumunda “tam aracılık”, bağımsız değişkenin bağımlı değişkeni yordamasında anlamlı bir azalma 
olduğunda ise “kısmi aracılık” durumu ortaya çıkmaktadır (Fraiser, Tix ve Barron, 2004: 126). Nihai 
olarak elde edilen sonuçlara göre duygusal bağlılığın kısmi aracılık etkisine sahip olduğu söylenebilir.

7.5.2. Sobel Testi ile Aracılık Etkisi Analizi

Duygusal bağlılığın aracılık rolü olup olmadığını belirlemek amacıyla kullanılan bir başka yön-
tem Sobel testidir (Kenny vd., 1998). Sobel testine göre duygusal bağlılığın; psikolojik güçlendirme ile 
içsel ve dışsal iş doyumu arasındaki ilişkide güçlü bir kısmi aracılık etkisine sahip olduğu görülmüş-
tür. Sobel testinin ayrıntıları Tablo-7’de sunulmuştur. 

Tablo-7 Sobel Test Sonuçları

Bağımsız Değişken Aracı Değişken Bağımlı Değişken
Sobel Test 
İstatistiği

Standart 
Hata

p

Psikolojik
 Güçlendirme

Duygusal
Bağlılık

İçsel İş Doyumu 5.1640 0.0554 0.00000024**
Dışsal İş Doyumu 4.4264 0.0535 0.00000958**

** p<0,01

7.5.3. Yapısal Eşitlik Modeli ile Aracılık Etkisi Analizi

Duygusal bağlılığın psikolojik güçlendirme ile iş doyumu arasındaki ilişkide aracılık rolünü belir-
leyebilmek için Amos 20.0 programı kullanılarak iki ayrı yapısal eşitlik modeli kullanılmıştır. Yapısal 
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eşitlik modelleri aracılık analizlerinde doğrusal regresyon analizlerine göre ölçüm ve artıksal hataları 
da hesaplamaya dâhil etmeleri nedeniyle daha güvenilir sonuçlar vermekte ve daha güçlü bir altyapı 
sunmaktadır (Meydan ve Şeşen, 2011: 131). İlk modelde; alt boyutlarınca yordanan psikolojik güçlen-
dirmenin içsel ve dışsal iş doyumuna olan etkisi ele alınmıştır. İkinci modelde ise psikolojik güçlen-
dirmenin içsel ve dışsal iş doyumuna olan etkisinde aracı değişken olarak duygusal bağlılık modele 
dâhil edilmiştir. Aracılık etkisinden bahsedilebilmesi için birinci modelde psikolojik güçlendirmenin 
içsel ve dışsal iş doyumu üzerinde anlamlı bir etkisi olmalı, ikinci modelde ise; aracı değişken (duy-
gusal bağlılık) içsel ve dışsal iş doyumunu anlamlı olarak yordarken, psikolojik güçlendirmenin içsel 
ve dışsal iş doyumu üzerindeki etsinin birinci modele göre anlamlı bir şekilde azalması gerekmektedir 
(Baron ve Kenny, 1986). 

Yapısal eşitlik modeli ile yapılan aracılık analizi sonucunda her iki modelin de uyum indekslerinin 
uygun olduğu ve modellerin %95 güvenirlilik düzeyinde geçerli olduğu görülmüştür. Modellere ait 
uyum indekslerinin ayrıntıları Tablo-8’de, elde edilen sonuçlar ise Şekil 2’de gösterilmiştir.

Tablo 8: Aracılık Analizi Yapısal Eşitlik Modellerinin Uyum İndeksleri

Parametreler Kısaltması
Mükemmel 
Uyum Eşik 

Değeri

Kabul Edilebilir 
Uyum Aralığı

Birinci 
Model

Aracı 
Değişkenin 

Dâhil Edildiği 
Model

U
yu

m
 İ

nd
ek

sl
er

i

Goodness of Fit Index GFI ≥0,95a 0,90 ≤ GFI ≤ 0,95a 0,902 0,904

Adjusted Goodness of Fit 
Index

AGFI ≥0,90b 0,85≤ AGFI ≤ 0,9a 0,866 0,871

Comparative Goodness of Fit 
Index

CFI ≥0,97a 0,95≤ CFI ≤ 0,97a 0,961 0,981

Normal Fit Index NFI ≥0,95a 0,90≤ NFI ≤ 0,95a 0,911 0,932

Root-Square-Mean Error of 
Approximation

RMSEA ≤0,05c 0,05≤RMSEA≤0,1a 0,024 0,033

Minimum Discrepancy CMIN/SD ≤2d 2≤CMIN/SD≤3a 1,699 1,355

c2 

Testi

Örneklem Boyutu N

≤0,05

398 398

Serbestlik Derecesi SD 303 443

c2 Değeri c2 514,746 600,167

Anlamlılığın Kesin Düzeyi p p
1
=0,000 p

2
=0,000
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Şekil-2 Aracılık Modeli Sonuçları

** p<0,01

Parantez içindeki değerler ilk modelin regresyon katsayısıdır.

Şekil-2’deki bulgular incelendiğinde, birinci modelde psikolojik güçlendirmenin içsel doyuma 
olan etkisi (β=0,549; p<0,01) anlamlı iken, ikinci modelde aracı değişken olan duygusal bağlılığın 
içsel doyumu anlamlı (β=0,379; p<0,01) olarak yordarken, psikolojik güçlendirmenin içsel doyum 
üzerindeki etkisinde belirgin bir (β=0,148; p<0,01) azalma olduğu görülmüştür. Benzer şekilde; bi-
rinci modelde psikolojik güçlendirmenin dışsal doyuma olan etkisi (β=0,496; p<0,01) anlamlı iken, 
ikinci modelde aracı değişken olan duygusal bağlılığın dışsal doyumu anlamlı (β=0,379; p<0,01) 
olarak yordarken, psikolojik güçlendirmenin dışsal doyum üzerindeki etkisinde belirgin bir (β=0,103; 
p<0,01) azalma olduğu görülmüştür. Bu kapsamda gerek aşamalı regresyon analizleri, gerek Sobel tes-
ti gerekse de yapısal eşitlik modeli ile yapılan analizler neticesinde duygusal bağlılığın kısmi aracılık 
etkisi olduğu görülmüş ve sonuç olarak Hipotez-4(a,b) kabul edilmiştir.
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8. Tartışma ve Sonuç

G ünümüzde iş görenlerin motivasyonlarını artırarak işlerini severek yapmaları birçok 
olumlu örgütsel davranış boyutunun ortaya çıkmasına vesile olmaktadır. Çalışanla-
rın yaptıkları işleriyle ilgili bir takım yetki ve sorumluluklarının kendilerine veril-

mesi neticesinde motivasyonlarının artmasına, yaptıkları işe ve çalıştıkları kuruma yönelik sadakat-
lerinin artmasına ve en nihayet severek işlerini yapmalarına yol açabilmektedir. 

Yapılan bu çalışmada psikolojik güçlendirmenin iş doyumuna olan etkisi ve örgütsel bağlılık çeşit-
lerinden duygusal bağlılığın bu süreçteki aracılık rolü belirlenmeye çalışılmıştır. Literatürde sıklıkla 
incelenen bu konunun, değişkenlerin bütünsel bir bakış açısıyla bu çalışmada ele alınması ve üç farklı 
analiz yöntemiyle (aşamalı regresyon analizi, Sobel testleri ve yapısal eşitlik modeli) incelenmesi açı-
sından önem arz etmektedir. Bu kapsamda her türlü örgütte görülebilecek psikolojik güçlendirme, 
örgütsel bağlılık ve iş doyumu değişkenleri, sağlık sektöründe çalışan kamu çalışanlarının katılımıyla 
değerlendirilmeye çalışılmıştır.

Yapılan analizler neticesinde ilk olarak psikolojik güçlendirmenin içsel ve dışsal iş doyumu üze-
rinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi olduğu görülmüştür. Bu kapsamda iş görenlerin inançları ve 
değerleri ile işleri arasında uyumun artması, işleri ile ilgili kendi kapasitesine ve uzmanlığına olan 
inancının artması ve işleri ile ilgili inisiyatif kullanabilmesi gibi unsurların birleşmesi, başka bir de-
yişle güçlendirme algılarının artması neticesinde işlerinden memnun olabilecekleri sonucuna ulaşıl-
mıştır. Elde edilen bulguların literatürde yapılan çalışmalarla (Guangping ve Lee, 2009; Doğan ve 
Demiral, 2009; Leggat vd., 2010; Pelit vd., 2011; Schermuly vd., 2011; Zhou vd., 2014) benzerlik arz 
ettiği görülmektedir.

İkinci olarak da örgütsel bağlılığın öncüllerinden birisi olarak görülen (Kaplan, 2010) psikolo-
jik güçlendirmenin duygusal bağlılık üzerindeki etkisi belirlenmeye çalışılmıştır. Yapılan analizler 
neticesinde; psikolojik güçlendirmenin duygusal bağlılığı pozitif yönlü ve anlamlı olarak etkilediği 
görülmüştür. Elde edilen bulgular; Hamid ve arkadaşlarının (2013), Henkin ve Marchiori’nin (2003) 
araştırma sonuçlarıyla benzerlik arz etmektedir. Bu kapsamda sonuçlar değerlendirildiğinde; çalı-
şanların bir örgütte kendilerini daha güçlü hissetmelerinin onları örgüte karşı duygusal olarak daha 
fazla yakınlaştırabileceği yargısına varılabilir. Ayrıca, örgütsel bağlılığın alt boyutlarının her birinin 
kavramsal çerçevede belirtildiği şekilde farklı özellikleri olduğu görülmektedir ve duygusal bağlılığın 
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diğer bağlılık türlerine göre farklı dinamiklere sahip olduğu ve olumlu örgütsel davranışlara olan et-
kisinin diğer bağlılık çeşitlerine göre daha fazla olduğu düşünülmektedir. 

Üçüncü olarak ise örgüte duyulan duygusal bağlılığın iş doyumu üzerine olan etkisi incelenmiştir. 
Elde edilen bulgulara göre duygusal bağlılığın içsel ve dışsal iş doyumunu pozitif yönlü ve anlamlı 
olarak etkilediği görülmüştür. Literatürde yapılan çalışmalarda genellikle iş doyumunun duygusal 
bağlılığın öncüllerinden birisi olduğunu belirten ve bu yöndeki ilişkileri ortaya koymaya çalışan araş-
tırmalara sıklıkla rastlanmaktadır (Top vd., 2015; Fu ve Deshpande, 2014; Günlük vd., 2013). Ancak 
örgütsel bağlılığın iş doyumunu etkilediğini ortaya koyan çalışmalara ender de olsa rastlanılabilmek-
tedir (Karahan, 2011; Çalışkan ve Hazır, 2012). Yapılan bu çalışmada örgütlerine duygusal olarak 
bağlılık hisseden çalışanların işlerinden daha fazla memnun olabileceği ortaya konmuştur. Yapılan 
bu çalışma sayesinde, literatürdeki mevcut araştırmalara yeni bir boyut katılmış ve örgütsel bağlılık 
iş doyumu ilişkisinde esasında karşılıklı bir etkileşim sürecinin de söz konusu olabileceği ortaya kon-
muştur.  

Dördüncü olarak ise duygusal bağlılığın, psikolojik güçlendirme ile iş doyumu arasındaki iliş-
kide aracılık rolü oynayıp oynamadığı incelenmiştir. Aracılık rolü belirlenmeye çalışırken öncelikle 
aşamalı regresyon analizleri, daha sonra alternatif olarak Sobel testleri ve son olarak da yapısal eşitlik 
modellemesi kullanılmıştır. Yapılan her üç analiz neticesinde de psikolojik güçlendirme ile içsel ve 
dışsal iş doyumu arasındaki ilişkide duygusal bağlılığın kısmi aracılık rolü oynadığı tespit edilmiştir. 
Elde edilen bulgular, Ahmad ve Oranye (2010) ile Çalışkan ve Hazır’ın (2012) araştırmalarındaki so-
nuçlarla benzerlik arz etmektedir. Örgütlerde çalışanların güçlendirme algılarının artırılması örgüte 
duyulan duygusal bağlılıkla birlikte çalışanların işlerinden daha fazla memnun olmalarını sağlayabil-
mektedir. Bir örgütte işini seven ve işine bağlı olan çalışanların sayısının fazla olması hiç şüphesiz o 
örgütün rakiplerine göre bir adım önde olmasını sağlayacak, çeşitli kriz ortamları gibi zor durumlarda 
birlik ve beraberlik içinde fedakâr çalışanlarla zorlukların kolaylıkla aşılmasını sağlayabilecektir.

Bu çalışmada sonucunda örgütsel davranış boyutlarının belirlenmesi ve bunların olumlu tutum ve 
davranışlara olan etkisini belirlemek amaçlanmıştır. Günümüz yöneticilerinin mahiyetinde bulunan 
çalışanlarına değer vererek, onlara ilgi göstererek gelişimlerini sağlayabilir ve bütün bu hususlar örgü-
tün etkinliğini artırabilir. Yapılan çalışmada sektörel ve kültürel farklılıkların incelenememiş olması 
bir sınırlılık olarak görülmeli ve yapılabilecek çalışmalarda bu husus dikkate alınmalıdır.  
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