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Oz: Bu ¢aligmanmin amaci psikolojik giiclendirmenin is performansi iizerine etkisinde ¢alismaya tutkunlugun
aracilik roliinii incelemektir. Arastirmanin érneklemini Istanbul da farkli ézel sektor ve kamu sektériinde gorev
yapan 158 beyaz yakali ¢alisan olusturmaktadir. Nicel arastirma ydntemi tercih edilmis ve aragtirmanin verileri
elektronik ortamda anket teknigi ile toplanmistir. Verilerin analizinde SPSS 28.0 ve SmartPLS 4.0 programlari
kullanlmistir. Frekans analizi ile demografik degiskenlere yonelik frekans ve yiizdeler belirlenmistir. Gegerliligi
test etmek amacryla birlesme gecerliligi ve ayrigma gecerliligi, giivenilirligi test etmek amaciyla da i¢ tutarlilik
giivenilirligi analizleri uygulanmistir. Arastirma hipotezleri ise regresyona dayali PLS-SEM analiz yontemi
araciligiyla test edilmistir. Arastirma analizleri sonucunda; psikolojik gii¢lendirmenin ¢alismaya tutkunluk
tizerinde ve ¢calismaya tutkunlugun da is performansi iizerinde pozitif yénde anlamli bir etkisi vardir. Psikolojik
gliclendirmenin is performansi iizerinde ise dogrudan bir etkisi olmamakla birlikte, diger taraftan ¢alismaya
tutkunluk bu etki iizerinde kismi aracilik roliine sahiptir. Yani ozetle psikolojik giiclendirme, ¢alismaya tutkunluk
araciligiyla is performansina pozitif yonde etki etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Is Performansi, Psikolojik Giiclendirme, Calismaya Tutkunluk
JEL Smiflandirmasi: D23, M12, 015

Abstract: This study aims to examine the mediating role of work engagement (WE) in the effect of psychological
empowerment (PE) on job performance (JP). The research sample comprises 158 white-collar employees in
different private and public sectors in Istanbul. The quantitative research method was preferred, and the
research data was collected electronically using the survey technique. SPSS 28.0 and SmartPLS 4.0 programs
were used to analyze the data. Frequencies and percentages for demographic variables were determined by
frequency analysis. Convergent and discriminant validity were used, and internal consistency reliability analyses
were applied to test reliability. The research hypotheses were tested through the regression-based PLS-SEM
analysis method. As a result of research analysis, PE has a positive, statistically significant effect on WE, and
WE has a significant impact on JP. Although PE does not directly affect JP, WE has a partial mediating role in
this effect. In short, PE positively affects JP through WE.
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JEL Classification: D23, M12, 015

1. Giris
Psikolojik gli¢lendirme, endiistriyel-orgiitsel psikoloji temelli bir kavramdir. Psikolojik
giiclendirme kavramini daha net agiklayabilmek adina ilk olarak gii¢clendirme kavraminin
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aciklanmasi yararli olacaktir. Bu ger¢evede giiglendirme, ¢alisanlarin organizasyonlardaki
otonomi, sorumluluk ve karar alma siireglerine katilim imkan1 olarak ifade edilir. Psikolojik
giiclendirme ise, ise yonelik 6z-kontrol duygusu ve isteki role aktif sekilde katilimi yansitan
igsel gorev motivasyonunu belirtir (Meng ve Sun, 2019: 983). Son yirmi yildaki ¢alismalar,
psikolojik giiclendirmenin orgiitsel psikolojideki 6nemli itici roliinii yeniden dogrulayan giiclii
kanitlar ortaya koymustur (Llorente-Alonso vd., 2023: 1759).

Calisanlarin isleri ile olan psikolojik baglar1 yirmi birinci ylizyillin bilgi ve hizmet
ekonomisinde kritik oneme sahip bir konu haline gelmistir (Bakker vd., 2011: 4). Gerek
yonetim teorisinde gerekse de uygulamada biiyiik olglide kabul géren olgulardan biri de
psikolojik giiclendirmedir (Wang ve Lee, 2009: 271). Is talepleriyle yiizlesme acisindan ele
alindiginda psikolojik giiclendirmenin ¢ok 6dnemli bir kaynak oldugu sdylenebilir (Juyumaya,
2022: 7). Giiglendirme odakli girisimler saglikli bir yasami gelistirirken sorunlari ¢dozmeyi,
calisanlara bilgi ve beceri gelistirme firsatlar1 sunmay1 ve profesyonelleri de yetkili uzmanlar
yerine isbirlik¢iler olarak gorevlendirmeyi amaglar (Perkins ve Zimmerman, 1995: 570).

Bireysel refah1 daha genis bir sosyal ve politik ¢evreyle iliskilendiren ve zihinsel sagligi
karsilikli yardim ve duyarl bir topluluk yaratma ¢abasina baglayan (Perkins ve Zimmerman,
1995: 569) gii¢lendirme teorisinin temel varsayimina gore, giiclendirilmis olan bireylerin
performans1 daha az giiglendirilmis olan bireylere gore daha iyi olmaktadir (Tuuli ve
Rowlinson, 2009: 1335). Is performans: da bu gergevede, orgiitiin genel performansini
belirleyen bir faktér oldugundan ve artan rekabetle birlikte daha da kritik hale geldiginden
dolayr onemli bir degiskendir (Alma’aita ve Abdullah, 2021: 58). Dolayisiyla psikolojik
yonden giiglendirilmis olan calisanlarin is performanslarinin incelenmesi, 6nemli bir konu
olarak diisiintilebilir. Gegmiste psikolojik giiclendirme iizerine yapilan aragtirmalarin bir¢ogu
bu kavrami ig performansi gibi bazi is sonuglari ile iligkilendirmistir (Carless, 2004: 405).

Arastirmanin diger bir kavrami olan ¢aligmaya tutkunluk ise 6zellikle pozitif psikolojinin,
orglitsel yasama yansimasinin ortaya konulmasi bakimindan incelenmesi gereken bir kavram
olarak diisiinlilmektedir. Pozitif psikoloji akimina gore calisanlarin sadece zayif ve kusurlu
yanlarindan ziyade giiglii yanlariyla, ideal islevsellikleriyle, c¢alisirken edindikleri olumlu
deneyimlerle de ilgilenilmelidir (Turgut, 2010: 57). Bu ¢ercevede, Gallup arastirma sirketinin
meta analiz ¢alismasi (2020), ¢aligmaya tutkunlugun is performansini agiklayan gostergeler
acisindan (verimlilik, isten ayrilma orani, devamsizlik vb.) dnemli diizeyde yararli sonuglari
oldugunu gostermistir (https://www.gallup.com/home.aspx).

Gilinlimiiz rekabet ortaminda orgiitlerin, devamliliklarini siirdiirebilmeleri ve belirledikleri

amac ve hedeflere ulagabilmelerinde ¢alisanlarin rolii ¢ok Onemlidir. Diisiik performansh
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calisanlarla basariya ulagsmak cok zor olacagi i¢in orgiitler calisanlarin is performansini artiran
ve azaltan unsurlar bilmeli ve gerekli dnlemleri almalidir. Bu gereklilikten yola ¢ikilarak ve
giiclendirme teorisi dikkate alinarak psikolojik giiclendirme ve ¢alismaya tutkunlugun, is
performansinin birer onciilii olabilecegi diisiiniilmiistiir. Diger bir deyisle, aragtirmanin temel
sorunsali ¢alisanlarin psikolojik agidan gii¢lendirilmelerinin ve ise alimlarda ¢alismaya tutkun
olan galisanlara oncelik verilmesinin, orgiitteki ¢alisanlarin da ¢aligmaya olan tutkunluklarini
artiracak uygulamalara yer verilmesinin ig performansinda artisa neden olup olmayacagidir.
Performansin potansiyel Onciillerini test eden ve iiretecegi bilgi ile hem teoriye hem de
pratige katki sunmay1 hedefleyen bu arastirmada oncelikle arastirma degiskenleri ve boyutlari
ile degiskenler arasindaki iligkiler agiklanmigtir. Akabinde arastirma metodolojisine iliskin

bilgiler verilmis ve literatiir taramas1 sonucunda gelistirilen hipotezlere iliskin bulgular ifade

edilmistir. Son olarak da arastirma sonuglarina ve onerileri ile kisitlarina yer verilmistir.

2. Yazin incelemesi

2.1. Psikolojik Giiglendirme
Giiglendirme kavrami bireylere, gruplara ve organizasyonlara kendilerini ilgilendiren konular
tizerinde ustalik kazandirilmasini belirtir (Zimmerman, 1995: 581). Literatiirde gliglendirmeyi
tanimlamak icin yapisal ve psikolojik giiclendirme olmak iizere iki bakis a¢isinin mevcut
oldugu goriilmektedir. Yapisal giiglendirme, giicii paylasmaya ve calisanlarin sorumlulugunu
artirmaya yonelik orgiitsel uygulama ve politikalar igerir (Berraies vd., 2014: 86). Yapisal
giiclendirme siirecinde bireylerin 6zerklikleri artirilir ve kendilerine orgiitsel kararlar verme
firsat1 taninir (Chiang ve Jang, 2008: 42).

Psikolojik giliglendirme olarak belirtilen giigclendirme bigimi ise ¢alisanlarin 6z-yeterlilik
ve motivasyon duygularini gelistirmeye yardimci olan ig¢sel motivasyon siirecidir (Pradhan
vd., 2017: 83). Yani psikolojik giiglendirme, bireylerin i¢inde bulunan ve bir i roliine iliskin
aktif bir yonelimi yansitan psikolojik bir durumu ifade etmektedir. Bu agidan sorumluluklarin
devrine odaklanan yapisal gliglendirme kavramindan farklilik gostermektedir (Pieterse vd.,
2010: 612-613).

Spreitzer (1995), psikolojik giiclendirmenin anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etkiden
olusan dort boyutlu bir motivasyonel yap1 oldugunu ileri stirmiistiir. Anlamlilik, yapilan isin
gerektirdikleri ile calisanlarin deger, inang¢ ve davranislar1 arasinda uyum olmast durumudur
(Kraimer vd., 1999: 128). Yeterlilik, calisanin ise yonelik eylemleri basaril1 bir sekilde yerine
getirme konusundaki inancidir (Spreitzer vd., 1999: 512). Ozerklik, ¢alisanin yaptig1 ise
yonelik eylemleri yerine getirmede se¢cim hakkina sahip oldugunu hissetmesidir (Deci vd.,

1989: 580). Etki ise calisanin kendi caligma birimindeki stratejik, idari veya operasyonel
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faaliyetleri ve bunlarin sonuglarini etkileyebilecegine olan inancidir (Seibert vd., 2011: 981).

Kiiresel rekabet ve is yasaminda yasanan hizli degisimlerin, ¢aligsanlarin inisiyatif almasini
ve inovasyonu gerektirmesi nedeniyle psikolojik giiclendirme olgusuna yogun bir ilgi
duyulmustur (Joo ve Shim, 2010: 428). Literatiirde psikolojik gii¢lendirmenin yenilik¢i is
davranislarma neden oldugunu saptayan calismalar mevcuttur. Ornegin; {iretim firmalarinda
calisan mavi yakali ¢alisanlar iizerinde yapilan bir arastirmada psikolojik giiglendirme ile
yenilik yeteneginin pozitif yonde iliskili oldugu ortaya konmustur (Ertiirk, 2012: 160). Bes
farkli arastirma iiniversitesinde ¢alisan 393 O6gretim gorevlisi iizerinde gergeklestirilen bir
arastirmaya gore ise psikolojik giiglendirmenin biitiin boyutlari; yenilik¢i is davranislarina
iligkin yeni fikirlerin iiretilmesi, tesvik edilmesi ve uygulanmasini etkilemektedir (Rahman
vd., 2014: 108). Hem 0zel hem de kamu sektorii ¢alisanlarini kapsayan 292 kisilik bir
orneklem ile yapilan bir arastirma da benzer sekilde psikolojik gii¢clendirmenin, yenilik¢i is
davraniglarinin bir 6nciilii oldugunu dogrulamistir (Prabowo vd., 2018: 90).

Psikolojik giiglendirmenin olumsuz tutum ve davraniglart azalttigini, olumlu tutum ve
davraniglari ise artirdigini saptayan bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Bu ¢aligmalara gore psikolojik
giiclendirme calisanlarda isyeri zorbalig1 ve isten ayrilma niyetini azaltmakta (Hampton ve
Rayens, 2019: 182), tiikkenmisligi negatif yonde etkilemektedir (Polatg1 ve Ozgalik, 2013: 29).
Ayni zamanda oOrgiitsel baglilig artirmakta (Joo ve Shim, 2010: 425), calisanlarin islerinden
tatmin olmalarin1 saglamakta (Saif ve Saleh, 2013: 254), i¢sel motivasyonu artirmakta (Hahm,
2018: 118) ve orgiitsel vatandashik davraniglarini pozitif yonde etkilemektedir (Jin-Liang ve
Hai-Zhen, 2012: 8945).

2.2. Calismaya Tutkunluk
Calismaya tutkunluk, calisanlarin islerine yonelik olarak siireklilik gosteren duygusal-
motivasyonel durumlarini ele almak igin gelistirilen bir kavramdir (Bakker, 2014: 227). Ise
yonelik pozitif bir durumu, bir iyilik halini belirten tutkunluk kavrami tiikenmisligin zitti
olarak goriilebilir (Bakker ve Leiter, 2010: 1-2). Ayn1 zamanda 6rgiitsel rol i¢in psikolojik bir
hazir olus durumunu ifade eden ¢alismaya tutkunluk (Alok ve Israel, 2012: 500), ¢alisanlarda
sevk ve onem duygularini harekete gegirerek islerine daha giiclii bir bigimde dahil olmalarina
neden olur (Taipale vd., 2011: 490).

Islerine tutkun olan ¢alisanlar, is yerindeki gorevlerini canlilik, 6zveri ve dziimseme ile
yerine getirerek kendilerini miikemmel bir performans gostermeye adarlar ve etkinliklerinden
emin olurlar (Hoole ve Bonnema, 2015: 2; Rothmann ve Olivier, 2007: 49) ve ise yonelik
talepler ile tamamen bas edebileceklerini diisliniirler (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010:

316). Benzer gibi goriinse de ¢alismaya tutkunluk kavrami, is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi
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diger yaygin bilinen kavramlardan farklidir. Bu farkin baslica sebebi; is tatmini ve Orgiitsel
bagliligin ise ve oOrgiite iliskin tutumlar1 temsil etmesine karsin, calismaya tutkunlugun
dogrudan ¢alismanin kendisine olan tutumu ifade etmesidir (Bakker, 2014: 228).

Schaufeli ve arkadaslari (2002), ¢alismaya tutkunluk olgusunun dinglik, adanmislik ve
yogunlagsmadan olusan ti¢ boyutlu zihinsel yap1 oldugunu ileri stirmiislerdir. Bu boyutlardan
dinglik; calisirken yiliksek diizeyde hissedilen enerji ve zihinsel dayaniklilig1 ifade ederken
adanmislik; ise dair anlamlilik, cosku, ilham ve meydan okuma gibi duygulari, yogunlagma
ise ¢alisirken zamanin nasil gectigini anlamadan dalip gitme ve isi birakmada giicliik ¢cekme
durumunu ifade eder (Demerouti ve Cropanzano, 2010: 152).

Calismaya tutkunlugun oOnciillerini inceleyen gesitli aragtirmalara gore calisma ortami ile
takim ve is arkadashigr iliskileri (Anitha, 2014: 308), giiclendirme iklimi (Acaray ve Pelenk,
2018: 68) ve orgiitsel destek algisi (Oriicii ve Hasirci, 2021: 16-17) calismaya tutkunluk
tizerinde pozitif yonde etkilidir. Caligmaya tutkunlugun igyeri tutumlari tizerindeki etkisinin
arastirildigr bir ¢aligmada; calismaya tutkunlugun, is tatmini ve orgiitsel bagliligi pozitif
yonde, isten ayrilma niyetini ise negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Ozyilmaz ve

Stiner, 2015: 143).

2.3. Is Performansi
Orgiitsel psikoloji alaninda merkezi bir yap1 olan is performans: (Viswesvaran ve Ones, 2000:
216), calisanlarin orgiitsel hedeflere gerek dogrudan gerekse de dolayli bir sekilde katkida
bulunmaya yonelik olarak sergiledigi davranislar sonucunda olusan toplam orgiitsel degeri
ifade eder (Rich vd., 2010: 619). Calisanlar tarafindan ortaya konulan performans orgiitiin
genel performansini belirlediginden dolay: kritik bir 6neme sahiptir (Farooqui ve Nagendra,
2014: 123).

Is performansina yonelik olarak gérev performansi ve baglamsal performans seklinde ikili
bir ayrim yapilmistir (Diaz-Vilela vd., 2015: 2). Gorev performansi, orgiitteki teknik is
siirecinin bir boliimiinii gergeklestirerek veya dolayli olarak ihtiyag duyulan mal veya
hizmetleri saglayarak orgiite katkida bulunan performanstir (Daryoush vd., 2013: 101). Yani
gorev performansi tanimi dogrudan Orgiitiin hedeflerine hizmet eden sonu¢ ve davraniglara
odaklanmaktadir (Kalia ve Bhardwaj, 2019: 32). Bu davranislar bir iiriinii satmak veya bir
tiretim makinesini ¢alistirmak gibi gorev tanimlarinda yer alan rol davraniglaridir (Harzer ve
Ruch, 2014: 187).

Baglamsal performans ise resmi sekilde isin bir geregi olmayan; ancak Orgiitiin sosyal ve
psikolojik baglamimi sekillendirmeye katki saglayan performans tiiriidiir (Jankingthong ve

Rurkkhum, 2012: 116-117). Calisma arkadaslarina yardim etmek, gorevler i¢in goniillii olmak
5



Eren, G., Bozkurt, S.. / Journal of Yasar University, 2025, 20/77, 1-22

ve organizasyonu savunmak gibi davranislar baglamsal performansa ornek teskil eder (Griffin
vd., 2000: 518). Orgiitlerin temel amac1 &nceden belirlenen hedeflerine ulagsmaktir ve bu da
calisanlarin hem gorev performanst hem de ekstra rol performansini igeren performans
yonetim sistemi ile saglanabilir (Danish vd., 2015: 37).

Calisan performansinin Onciillerinin arastirildigi bir ¢alismada calisan memnuniyetinin,
calismaya tutkunlugun, yonetim standartlarinin ve orgiitte verilen egitimlerin is performansini
gelistirdigi ortaya konmustur (Dakhoul, 2018: 16). Orgiitsel destek algismin (Alizadeh ve
Cheraghalizadeh, 2015: 89), takim ¢alismasinin (Khan ve Mashikhi, 2017: 20), is deneyimi ve
is disiplininin (Ardianto, 2020: 217), is tatmini ve ¢alisan bagliliginin (Phuong ve Vinh, 2020:
707), motivasyonun (Hemakumara, 2020: 24), is refahinin (Nangoy vd., 2020: 1040) ve etik
liderligin (Saragih vd., 2020: 7) is performansini artirdigini saptayan ¢alismalar da yapilmustir.

3. Mevcut Calisma

3.1. Arastirmanin Amact ve Onemi
Bu arastirmanin amaci psikolojik giiclendirme algisi, calismaya tutkunluk ve is performansi
arasindaki iligski ve etkilerin ortaya konulmasidir. Bunlara ek olarak psikolojik giiclendirme
algisinin, ¢alismaya tutkunlugun ve is performansinin ¢alisanlarda hangi diizeyde oldugunun
belirlenmesidir. Bu amaglarla asagidaki dort arastirma sorusu gelistirilmistir:

- Psikolojik giiglendirme algisi ¢alismaya tutkunluga etki eder mi?

- Calismaya tutkunluk is performansina etki eder mi?

- Psikolojik gii¢lendirme algisi is performansina etki eder mi?

- Caliymaya tutkunluk, psikolojik gii¢lendirmenin is performansina etkisine aracilik eder mi?

Giiniimiizde hemen hemen tiim is alanlarinda 6nemli olan ve organizasyonel basarida
biiyiik rol oynayan ig performansinin potansiyel onciillerinin tespiti bakimindan arastirmanin
onemli oldugu diisiiniilmektedir. Is performansmin belirleyicilerini tespit eden arastirmalar
sayesinde organizasyonlar bu belirleyicilerin ne diizeyde 6nemli oldugunu ve bu ¢er¢evede ne
tip politika ve uygulamalar1 dikkate almalar1 gerektigini gormiis olacaklardir.

Psikolojik giiclendirmenin is performansi iizerindeki olasi etkisinin tespiti halinde bu
degiskenin dikkate alinacagi ¢aligmalarin artabilecegi diislintilmektedir. Diger taraftan énemli
bir etkinin olmadigr veya cok diisiik diizeyde kaldigi durumda ise organizasyonlar bu
degisken yerine is performansi lizerinde daha etkili olan bagka faktorleri organizasyonda insa

etmeye zaman ayirabilecektir.

3.2. Arastirma Kapsaminda Ele Alinan Degiskenler Arasindaki Iliskiler
Bhatnagar (2012: 928), psikolojik giiclendirmenin g¢alismaya tutkunlugu etkiledigini ve
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yiiksek yenilikg¢ilige ve diistik isten ayrilma niyetine yol actigini saptamistir. Bu ¢alismaya
gore psikolojik agidan giiclendirilen c¢alisanlar daha tutkun ve daha yenilik¢i bir egilim ile
calisacaklar ve mevcut islerinden kolay kolay ayrilmak istemeyeceklerdir. Jose ve Mampilly
(2014: 99), psikolojik giiclendirmenin ve tiim boyutlarinin ¢alismaya tutkunluk tizerinde etkili
oldugunu ortaya koymustur. Moura ve arkadaslar1 da (2015: 131) psikolojik gii¢clendirme ile
calismaya tutkunluk arasinda pozitif bir iliski tespit ederek bu iki ¢alismanin bulgularini
desteklemis ve calisanlarda psikolojik giiclendirme diizeyi arttikca g¢alismaya tutkunlugun da
artacagl sonucuna ulagmistir.

Cesario ve Chambel (2017: 155) tarafindan yapilan arastirmada ¢alismaya tutkunluk ve
calisan performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki saptanmistir. Calismaya tutkunluk ve is
performansi arasindaki bu olumlu iligki farkli ¢aligmalar tarafindan da desteklenmistir
(Gutermann vd., 2017: 299; Sahin ve Cankir, 2018: 395; Perangin-Angin vd., 2020: 72). Bu
calismalar is performansinmi artirabilmek i¢in dikkate alinmasi gereken unsurlardan birinin de
calismaya tutkunluk olduguna kanit niteligindedir. Bu noktada orgiitlerin ¢alismaya tutkunluk
yaratacak uygulamalarin neler oldugunu bilmelerinin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin;
calismaya tutkunlugun is yiikii ve is-aile catismasi ile negatif iliskili oldugunu ortaya koyan
bir ¢aligma literatiirde mevcuttur (Turgut, 2011: 167). Yani orgiitler is analizi ¢alismalarina
gereken Ozeni gosterdiginde, is yiikiiniin agirligin1 dogru bir sekilde belirleyip calisanlarina
kapasitelerinin iizerinde is vermediginde, ¢alisanlarinin ig-yasam dengesi saglamalarina destek
oldugunda bu durumun ¢alismaya tutkunluk diizeylerinde olumlu iyilesmelere yol agacagi ve
nihayetinde orgiit i¢in olumlu ¢iktilara neden olacag: agiktir.

Calisanlarin gii¢lendirilmesi, orgiitsel basariya katki saglayan onemli bir unsur olarak
genis capta kabul gérmiistiir ve birgok yazar, personel giiclendirme diizeyleri ile performans
arasinda dogrudan bir iliski tespit etmistir (Hanaysha, 2016: 167). Hechanova ve arkadaslari
(2006: 72), bes farkli hizmet sektorii isletmesinin c¢alisanlari lizerinde yaptiklar1 aragtirmada
psikolojik giiclendirme ile is performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu sonucuna
varmigtir. Otel calisanlar1 tlizerinde yapilan bir bagka arastirmanin bulgulart da bu sonucu
desteklemis ve ¢alisanlara yapilan psikolojik giiclendirmenin is performansini olumlu yonde
etkiledigini ortaya koymustur (Chiang ve Hsieh, 2012: 187).

Mevcut arastirmada psikolojik giiclendirme ve ¢alismaya tutkunlugun is performansini
artiracagi, psikolojik giiclendirmenin de ¢alismaya tutkunlugu artiracagi sonucuna ulasilarak
yukaridaki c¢aligmalarin  bulgularinin  giiclendirilmesi beklenmektedir. Mevcut literatiir
incelemesinde, arastirmada yer alan kavramlarin bir arada ele alindig1 ve giiglendirme teorisi

baglaminda pozitif psikoloji kavramlarindan biri olan ¢alismaya tutkunlugun etkilerinin
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gosterilmesi bakimindan bilindigi kadariyla bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle
arastirmada ¢alismaya tutkunlugun aracilik rolii test edilecek, psikolojik giiclendirmenin is
performansi iizerindeki etkisinin ¢aligmaya tutkunluk tizerinden mi gergeklestigi ortaya

konularak literatiire 6zgiin bir katki1 yapilmaya ¢alisilacaktir.

3.3. Arastirma Modeli ve Hipotezleri
Arastirmanin amagclart dogrultusunda olusturulmus aracilik modeli asagida yer almaktadir

(Sekil 1):

Caligmaya
Tutkunluk

Psikolojik
Giiclendirme

\ 4

Is Performansi

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bu arastirma, calismaya tutkunluk olgusunun, giiclendirme teorisi baglaminda psikolojik
giiclendirme algisinin is performansi iizerindeki pozitif etkisine aracilik edecegini varsayarak

asagidaki hipotezleri onermektedir:

H1: Psikolojik giiclendirme algisinin ¢aligmaya tutkunluk {izerinde etkisi vardir.

H2: Calismaya tutkunlugun is performansi tizerinde etkisi vardir.

H3: Psikolojik gii¢lendirme algisinin is performansi iizerinde etkisi vardir.

H4: Psikolojik giiglendirme algisinin is performans: iizerindeki etkisinde caligmaya

tutkunlugun araci rolii vardir.

4. Yontem
4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul’da gesitli dzel sektor ve kamu sektoriindeki organizasyonlarda
gorev yapan beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirma evreninde yer alan calisan
sayist net olarak bilinmediginden ve s6z konusu c¢alisanlarin tiimiine ulagmak miimkiin
olmadigindan kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Elektronik ortamda goniilliiliik
esastyla yanitlanan 158 anketin tiimii arastirmaya dahil edilmistir. Analizlerin kismi en kiigiik
kareler yapisal esitlik modellemesi (SmartPLS) ile yapilmasi ve bu analiz programinin kii¢iik
orneklem boyutlartyla da analiz yaparak yiiksek diizeyde istatistiksel gii¢ elde edebilmesi

nedeniyle (Ar1 ve Sen, 2023: 7) bu saymin yeterli oldugu diisiiniilmiistiir.
8



Eren, G., Bozkurt, S.. / Journal of Yasar University, 2025, 20/77, 1-22

4.2, Verilerin Toplanmast ve Olgekler
Arastirmada veri toplama aracit olarak anket kullanilmistir. Dort bolimden ve 43 ifadeden
olusan anket, katilimcilara elektronik ortamda uygulanmistir. Anketin ilk ii¢ bdliimiinde
arastirma degiskenlerine iliskin dlgekler yer almaktadir. Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal ve
Beseri Bilimler Etik Kurulu’nun 28.07.2021 tarihli ve 2021/05 nolu toplantis1 geregi ilgili
6l¢eklerde akademik olarak etige aykir1 herhangi bir durumun olmadig1 onaylanmastir.

Arastirmada kullanilan tim Olgek ifadelerine verilen yanitlar 5°1i likert 6lgeginde “(1)
Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde degerlendirilmistir. Arastirmada kullanilan dl¢ekler asagidaki gibidir:

Psikolojik Giiclendirme Olcegi: Katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilarini dlgmek
amaciyla Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. 4 boyut ve 12 ifadeden
olusan bu 6lgek Siirgevil vd. (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmastir.

Is Performans1 Olgegi: Katilimcilarn is performansimi dlgmek i¢in Goodman ve Svyantek
(1999) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. 9 ifadeden olusan bu 6lgcek Erkmen vd.
(2016) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmastir.

Cahsmaya Tutkunluk Olgegi: Katilimcilarin galismaya tutkunluk diizeyini 6lgmek igin
Schaufeli vd. (2002) tarafindan gelistirilen dlgek kullanilmistir. 3 boyut ve 17 ifadeden olusan
bu 6lcek Turgut (2011) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir.

Anketin son bolimiinde ise sosyo-demografik ozellikleri belirlemeye yonelik ifadeler
bulunmakta ve bu ifadeler yas, cinsiyet, medeni durum, en son mezuniyet derecesi ve toplam

caligsma stiresinden olugmaktadir.

4.3. Verilerin Analizi
Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizinde SPSS 28.0 ve SmartPLS 4.0 paket
programlart kullanilmistir. SmartPLS yazilimi, normal dagilmayan verilerin analizinde ve
kiiciik 6rneklem ile yapilan analizlerde bile dogru sonuglar verebildigi i¢in tercih edilmistir.
Analiz kapsaminda ilk olarak frekans analizi ile demografik degiskenlere yonelik frekanslar
ve yiizdeler belirlenmistir. Daha sonra tiim 6lgeklerin birlesme gecerliligini test etmek icin
faktor yiikleri ve AVE degerleri kontrol edilmistir. Ayrisma gecerliligini test etmek icin ise
Fornell-Larcker 6lgiitii ve HTMT katsayilar1 kontrol edilmistir.

Arastirma Olgeklerinin giivenilirliklerini 6lgmek amaciyla Cronbach Alpha ve CR
degerleri incelenmistir. Sonrasinda ise yapisal model incelenmis ve R2 degeri, Q2 degeri,
SRMR degeri ve NFI degerinin uygun olup olmadigina bakilmistir. Son olarak ise regresyona

dayali PLS-SEM analiz yontemi araciligiyla arastirma hipotezleri test edilmistir. Aragtirmaya
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iliskin beta katsayilari, yollari, t-istatistikleri ve anlamlilik diizeyleri incelenip hipotezlerin

desteklenip desteklenmedigine iliskin bir sonuca ulagilmistir.

5. Bulgular
5.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular
Arastirmaya katilim saglayan ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler Tablo
1’de yer almaktadir.
Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

n %
30°dan az 56 354
Yas 30-45 88 55.7
45 tizeri 14 8.9
o Kadin 95 60.1
Cinsiyet Erkek 63 39.9
Medeni Durum Beké_lr o1 >7.6
Evli 67 42.4

Lise ve dncesi-On lisans 11 7
En Son Mezuniyet Derecesi Lisans 83 52.5
Yiiksek lisans-Doktora 64 40.5
1-5 yil 60 38.0
Toplam Calisma Siiresi 6-10 yil 46 29.1
10 y1l iizeri 52 32.9

Demografik ozellikler incelendiginde; katilimcilarin %35.4’linlin 30 yasindan kiiciik,
%355.7’sinin 30-45 yas araliginda ve %8.9’unun 45 yasindan biiylik oldugu goriilmektedir.
Cinsiyete bakildiginda %60.1 oraninda kadin ve %39.9 oraninda erkek ¢alisanin aragtirmaya
dahil oldugu goriilmektedir. Medeni durum agisindan bakildiginda katilimcilarin %57.6’simin
bekar ve %42.4inlin evli oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin %7’sinin lise ve éncesi bir
egitim derecesine veya on lisans derecesine sahip oldugu, %52.5’inin lisans derecesine sahip
oldugu ve %40.5’inin ise yiiksek lisans veya doktora derecesine sahip oldugu goriilmektedir.
Toplam ¢aligma stiresine bakildiginda katilimcilarin %38’inin 1-5 y1l arasinda, %29.1’inin 6-

10 y1l arasinda ve %32.9’unun 10 yildan fazla siiredir is hayatinda oldugu goriilmektedir.

5.2. Gecgerlilik ve Giivenilirlik Analizleri
Model yapisindaki iligkilerin anlamliligi test edilmeden oOnce Olgiim modellerinin yeterli
diizeyde gegerlilik ve giivenilirlige sahip olmasi gerekir (Ab Hamid vd., 2017: 2). Bu nedenle
gecerliligi test etmek amaciyla birlesme gegerliligi ve ayrisma gecerliligi, giivenilirligi test
etmek amaciyla ise i¢ tutarlilik giivenilirligi analizleri uygulanmistir. Birlesme gecgerliligi i¢in

10



Eren, G., Bozkurt, S.. / Journal of Yasar University, 2025, 20/77, 1-22

faktor yiikleri ve AVE degerleri, ayrisma gegerliligi igin ise Fornell-Larcker 6l¢iiti ve HTMT
katsayilari incelenirken giivenilirlik i¢in de Cronbach Alpha ve CR degerleri incelenmistir.

Hair ve digerleri (2009), CR degerlerinin 0.70 veya daha yiiksek ve AVE degerlerinin
0.50 veya daha yiiksek olmas1 gerektigini ileri siirmiistiir (Huang vd., 2013: 219). Ayrica
faktor yiiklerinin 0.70’ten biiylik olmasi gerektigini ancak degiskenlerin AVE ve CR degerleri
esik degerlerin iizerindeyse 0.40 ile 0.70 arasindaki faktor yiiklerine sahip ifadelerin de
analize dahil edilebilecegini ifade etmistir. Bununla birlikte faktor yiikii 0.40’1n altinda olan
ifadelerin modelden ¢ikarilmasi gerekmektedir (Balkas vd., 2022: 835).

Tablo 2°de arastirma degiskenlerine iliskin faktor yiikleri, Cronbach Alpha, CR ve AVE

degerleri yer almaktadir.

Tablo 2. Model Faktor Analizi Sonuglari

" . Faktor Cronbach

Degisken Ifade Yiikii Alpha CR AVE

PSE1 0.681

PSE2 0.720

PSE7 0.721

Psikolojik PSES8 0.667
Giiclendirme | PSE9 0.715 0.889 0.910 0.560

PSE10 0.783

PSE11 0.823

PSE12 0.854

WE1 0.751

WE2 0.808

WE4 0.765

WE5 0.599

WE6 0.498

Cabsmaya WE7 0.600
Tutkunluk WES8 0.564 0.923 0.935 0.533

WE11 0.593

WE13 0.804

WE14 0.787

WE15 0.845

WE16 0.850

WE17 0.888

WP1 0.828

WP2 0.815

WP3 0.732

WP4 0.768
Is WPS 0.750 0.918 0.932 0.604

Performans1 | WP6 0.761

WP7 0.780

WP8 0.812

WP9 0.743

(PSE: Psychological Empowerment, WE: Work Engagement, WP: Work Performance)
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Is performansi dlgeginin tiim ifadeleri 0.40’1n iizerinde oldugundan is performansina
iliskin herhangi bir ifade modelden ¢ikarilmamistir. Caligmaya tutkunluk 6lgeginin WE9 ve
WEI0 ifadeleri faktor yiikleri 0.40’1n altinda olmasi sebebiyle ve WE12 ise orijinal dl¢ekteki
faktorden farkli bir faktore yiliklendigi i¢in modelden ¢ikarilmistir. Psikolojik gliclendirmenin
AVE degerinin 0.50’nin altinda olmasi nedeniyle faktor yiikii en diisiik olan PSE4, PSES ve
PSEG6 ifadeleri 6l¢ekten ¢ikarilmigtir. Cikarilan ifadelerden sonra her ii¢ degiskenin de faktor
yiikkleri ve AVE degerleri esik degerlerin iizerinde yer aldigi i¢in birlesme gecerliliginin
saglandig1 soylenebilir. Tiim Ol¢eklerin Cronbach Alpha ve CR degerleri 0.70’in iizerinde
oldugundan ig¢ tutarlilik giivenilirliginin de saglandig1 sdylenebilir.

Fornell-Larcker olgiitinii kullanarak ayrigma gecerliligini saglayabilmek icin her bir
degiskenin AVE’sinin karekdkiiniin, diger degiskenlerle olan korelasyonlardan biiyiik olmasi
gerekir. HTMT katsayilar1 ile ayrisma gecerliligini degerlendirmek i¢in ise katsayilarin 0.85
veya 0.90 esik degerlerinden kiiclik olup olmadigina bakilir ve eger kiigiikse gegerliligin
saglandig1 sdylenebilir (Rasoolimanesh, 2022: 2).

Tablo 3. Ayrisma Gegerliligi Sonuglar1 (Fornell-Larcker Olgiitii ve HTMT Katsayilar1)

Discriminant Validity Heterotrait-Monotrait

(Fornell-Larcker HTMT) Rati
- atios
Oort. | SS. Criterion) ( )

1 2 3 1 2 3
1.Psikolojik
Giclondime | 8726 | 0,056 | (0.748
2.Calismaya
Tutkunluk 3.784 | 0.054 0.681 (0.730) 0.698
3.1 4179 | 0.044 | 0422 | 0544 | (0.777) | 0426 | 0579
Performansi

Tablo 3’te degiskenlere ait ortalama, standart sapma, Fornell-Larcker ol¢iitii degerleri ve
HTMT katsayilar1 yer almaktadir. Degiskenlerin ortalamalarina bakildiginda psikolojik
giiclendirme ve c¢alismaya tutkunlugun dort degerine yakin bir skorda oldugu goériillmektedir.
Dolayistyla katilimcilar bu iki 6l¢ekte yer alan ifadelere daha ¢ok “katiliyorum”a yakin bir
yanit vermistir. Is performansi degiskeninin ortalamasi ise dért ile bes degerleri arasindadir.
Yani is performansi 6lgek ifadelerine verilen yanitlar cogunlukla “katiliyorum” ve “kesinlikle
katiliyorum” arasinda degismektedir.

Psikolojik giliclendirme ve calismaya tutkunluk 6lgeklerine ait WE3 ve PSE3 ifadeleri
modelden c¢ikarilmistir. Boylelikle Fornell-Lacker olgiitiiniin  de ilgili sarti sagladigi
goriilmiistiir. Tablo 3 incelendiginde; degiskenlerin AVE’sinin karekokiiniin yani parantez

icindeki ifadelerin, diger degiskenlerle olan korelasyonlardan biiylik oldugu goriilmektedir.
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Ayrica HTMT katsayilarinin 0.85’ten kiigiik oldugu goriilmektedir. Buradan da ayrigma
gecerliliginin saglandigi sdylenebilir.

5.3. Hipotez Testleri
Aragtirmanin hipotezleri test edilmeden Once yapisal model incelenmistir. Arastirmaya

yonelik R2 degeri, Q2 degeri, SRMR degeri ve NFI degerine Tablo 4’te yer verilmistir.

Tablo 4. Yapisal Model

Icsel

Degiskenler ) )
(Endogenous R Q SRMR NFI

Variables)

Calismaya
Tutkunluk 0.464 0.445 0.099 0.667

Is Performans 0.301 0.155

R2 degeri, endojen degiskenlerin agiklanma katsayisini belirtmektedir (Henseler vd.,
2009: 303). Chin (1998), inceledigi bir modeldeki 0.67, 0.33 ve 0.19°luk R2 degerlerini
strastyla giiclli, orta ve zayif olarak yorumlamistir. Buradan hareketle mevcut arastirmada
calismaya tutkunluk ve is performansi degiskenlerinin R2 degerlerinin %46 ve %30 oraninda
aciklandig1 ve dolayisiyla da orta derecede oldugu soylenebilir.

Q2 degeri, egzojen bir yapmin belirli bir endojen yapiya yonelik tahmine dayali
uygunlugunu belirtir (Zeng vd., 2021: 363). Tahmine dayali uygunlugu belirtmek i¢in bu
deger 0’dan biiyiik olmalidir (Fauzi, 2022: 116). Mevcut arastirmada da Q2 degerlerinin 0’dan
biiylik olmasi aragtirma modelinin ¢alismaya tutkunluk ve is performansi degiskenlerini
tahmin giicline sahip oldugunu gdstermektedir.

Coklu dogrusal regresyon modelindeki ¢oklu dogrusalligi kontrol etmek amaciyla VIF
degerleri kullanilmaktadir (Murray vd., 2012: 161) ve Birkes ve Dodge’a (1993) gore VIF
degerinin 10’a esit veya daha bliyiik olmasi, anlamli bir ¢coklu dogrusal baglant1 probleminin
oldugunu gostermektedir (Vupa ve Giliriinlii Alma, 2008: 43). Modele iligskin VIF degerleri de
incelenmis olup bu degerlerin 1.354 ile 5.983 araliginda degistigi goriilmiistiir. Dolayisiyla
modelde ¢oklu baglanti probleminin olmadig1 sdylenebilir.

SRMR degeri genel model uyumunun yaklasik bir 6l¢iimiidiir (Benitez-Amado vd., 2017:
6) ve 0.1’in altindaki SRMR degerleri kabul edilebilir uyumu gostermektedir (Kock, 2020: 3).
Mevcut arastirma modelinin SRMR degerinin de 0.099 oldugu ve 0.1’in altinda kaldig: igin
1yi bir uyuma sahip oldugu sdylenebilir.

NFI degeri modelin 2 degeri ile sifir modelinin y2 degeri karsilastirilarak hesaplanir

(Wasilah ve Fahmyddin, 2018: 3). NFI degerleri 0 ile 1 arasinda degismektedir ve 1’e
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yaklastik¢a uyumun daha iyi oldugu ¢ikarimi yapilabilir (Schermelleh-Engel vd., 2003: 40).

Mevcut arastirmanin NFI degeri de 0.667 olarak hesaplanmuistir.

Tablo 5. Hipotezlere Yonelik Yol Katsayilar1 ve Test Sonuglari

Yol Yol Katsayilari t-istatistigi p Karar
H1 PSY -> WE 0.689 17.654 0.000 Kabul
H2 WE -> WP 0.492 5.103 0.000 Kabul
H3 PSY -> WP 0.092 0.903 0.369 Ret

Tablo 5’te arastirmaya iligkin beta katsayilari, yollari, t-istatistikleri, anlamlilik diizeyleri
ve hipotez sonuglarma yer verilmistir. ilk model psikolojik giiglendirmenin calismaya
tutkunluk tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu (Bf=0.689, p<0.05),
ikinci model ise ¢aligmaya tutkunlugun is performansi lizerinde pozitif ve anlamli bir iliskiye
sahip oldugunu (p=0.492, p<0.05) gostermistir. Buradan hareketle H1 ve H2 hipotezleri kabul
edilmistir. Buna karsin {iciincii model psikolojik giliclendirmenin is performansi tizerindeki
etkisinin anlamli olmadigini (f=0.092, p>0.05) gdstermis ve H3 hipotezi reddedilmistir.

Baron ve Kenny’nin nedensel adimlar yaklagimina gore aracilik analizinin yapilabilmesi
icin ilk kosul bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iligkinin test edilmesi ve bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tlizerinde anlamli bir etkisinin olmasidir. Ge¢misteki calismalara
bakildiginda bu kosuldan dolay1 bir¢ok aracilik iligkisinin reddedildigi goriilmektedir. Ancak
dogrudan etkileri test etme uygulamasi, tutumluluk temel ilkesini ihlal ederek arastirmacilar
teori ile uyumlu olmayan modelleri incelemeye sevk etmektedir. Bu nedenle esasinda aracilik
analizi i¢in bagiml ve bagimsiz degisken arasinda bir iligkinin olmasi gerekmez (Memon vd.,
2018: 5). Dolayisiyla bu ¢alismada da ¢alismaya tutkunlugun, psikolojik giiglendirmenin is
performansi lizerindeki etkisine aracilik edip etmedigini belirlerken psikolojik giiglendirme ile
is performansi arasindaki iligkinin dikkate alinmasina gerek yoktur ¢iinkii bu yol, aracilik

etkisinin bir pargasi degildir.

Tablo 6. Aracilik Etki Sonuglari

Yol Yol Yol
Yol Kats. | Kats. | Kats. | (a)*(b) | t-ist. p VAF | Karar

@ | (b) (©)
H4 | PSY->WE->WP | 0.689 | 0492 | 0.092 | 0.339 | 4.889 | 0.000| 0.79 | Kabul

Tablo 6°da ¢alismaya tutkunlugun araci etkisine yonelik analiz sonuglarina yer verilmistir.
Aracilik etkisinin incelenmesinde Nitzl ve Hirsch’in (2016) 6nerdigi yontem kullanilmig ve
VAF=a*b/(a*b+c’) denklemi kullanilarak VAF degeri hesaplanmistir. Bu deger dolayli etki

(@*b) ve toplam etkinin (a*b+c”) oranini saptamak i¢in kullanilir (Sonmez Cakir, 2019: 123).
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Tabloda (a) psikolojik giiglendirme ile ¢aligmaya tutkunluk arasindaki yol katsayisini, (b)
caligmaya tutkunluk ile is performansi arasindaki yol katsayisini ve (c¢) psikolojik giiglendirme
ile i performansi arasindaki yol katsayisini ifade etmektedir. Analiz sonucunda p degerinin
0.05’ten diisiik (0.000) ve dolayisiyla anlamli oldugu goriilmektedir. H4 hipotezi i¢in VAF
degeri; VAF=0.339/(0.339+0.092)=0.79 olarak bulunmustur.

VAF degerinin %20’nin altinda olmasi aracilik etkisinin ger¢eklesmedigini ve %80’in
tizerinde olmasi ise tam aracilik etkisinin gergeklestigini belirtir. %20 ile %80 arasindaki
degerler ise kismi aracilik etkisinin var oldugu bulgusunu ortaya koyar (Hair vd., 2013: 225).
Bu bilgiler dogrultusunda arastirmada VAF degerinin 0.79 olmasi nedeniyle psikolojik
giiclendirmenin is performansina olan etkisinde ¢aligmaya tutkunlugun kismi araci etkiye

sahip oldugu ve H4 hipotezinin kabul edildigi sdylenebilir.

6. Sonug¢ ve Tartisma

Bu aragtirmada calisanlarin algiladigi psikolojik giliclendirmenin, onlarin is performansi
tizerinde etkili olup olmadigini ve ¢alismaya olan tutkunluklarinin bu etki {izerinde araci bir
role sahip olup olmadigini belirlemek amaglanmistir. Yapilan analizler sonucunda psikolojik
giiclendirmenin c¢alismaya tutkunluk {izerindeki etkisini test etmeye yonelik olusturulan H1
hipotezi ve c¢alismaya tutkunlugun is performansi lizerindeki etkisini test etmeye yoOnelik
olarak olusturulan H2 hipotezi kabul edilmistir. Bununla birlikte psikolojik giiclendirmenin is
performansi iizerindeki etkisini test etmeye yonelik olusturulan H3 hipotezi reddedilmistir.
Son olarak aragtirmanin ana hipotezi olan ve psikolojik gii¢lendirmenin is performansina
etkisinde caligmaya tutkunlugun aracilik roliinii test etmeye yonelik olusturulan H4 hipotezi
kabul edilmistir.

Literatiirde psikolojik gliglendirmenin ayr1 ayr1 ¢alismaya tutkunluk ve is performansi
tizerindeki ve ¢alismaya tutkunlugun is performansi iizerindeki etkisini inceleyen g¢aligmalar
bulunmasina ragmen bu ii¢ degiskeni bir arada ele alip ¢aligmaya tutkunlugun araci etkisini
inceleyen bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle mevcut ¢alismanin hem daha 6nceki
calisma bulgularimi giiglendirecegi hem de ek olarak aracilik etkisini de inceleyerek literatiire
katkida bulunacag diistiniilmiistiir. Biitiin bu iliski ve etkilerin ortaya konulmasinin en énemli
orgiitsel ¢iktilardan biri olan is performansinin artirilmasi konusunda uygulayicilara yardimcei
olacag diistincesiyle bu calisma gerekli goriilmiistiir.

Arastirma sonucunda psikolojik giiclendirmenin ortalamasi 3.726, ¢alismaya tutkunlugun
ortalamasi 3.784 ve is performansinin ortalamasi 4.179 olarak bulunmustur. Yani psikolojik
giiclendirme ve caligmaya tutkunlukla ilgili ifadeler “katiliyorum”a yakin, is performansina

iliskin ifadeler ise “katiliyorum” ile “kesinlikle katiliyorum” arasinda puanlanmastir.
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Bu arastirma bazi teorik katkilar sunmaktadir. Ornegin; degisken ortalamalarma bakilinca
Istanbul’da gesitli sektorlerde ve sirketlerde calisan beyaz yakalilarin psikolojik giiclendirme
algilarinin ve ¢aligsmaya tutkunluklarinin iyiye yakin diizeyde oldugu, is performanslarinin ise
iyi ile ¢ok iyi arasi bir diizeyde oldugu goriilmektedir. Ayrica arastirmanin ilk hipotezine
iliskin bulgular, psikolojik gii¢clendirme algis1 arttiginda ¢alismaya tutkunlugun da artacagini
ortaya koyarak literatiirde psikolojik giiclendirme ile g¢alismaya tutkunluk iliskisini inceleyen
diger ¢alismalarin (Bhatnagar, 2012: 928; Jose ve Mampilly, 2014: 99; Moura v.d. 2015: 131)
bulgularini desteklemis ve giiclendirme teorisinin varsayimini giiclendirmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezinin bulgular1 ¢alismaya tutkunluk arttik¢a is performansinin
daha yiiksek olacagini ortaya koymus ve gegmiste bu iki olgu arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalarin sonuglarini (Cesario ve Chambel, 2017: 155; Gutermann vd., 2017: 299; Sahin
ve Cankir, 2018: 395; Perangin-Angin vd., 2020: 72) giiglendirmistir. Buna karsin ti¢iincii
hipotez bulgulari, psikolojik gii¢lendirmenin is performansini dogrudan ve anlamli bir sekilde
etkilemedigini ortaya koyarak ge¢miste psikolojik giiclendirme ve is performansi arasindaki
iligkiyi inceleyen bazi ¢alismalardan (Hechanova vd., 2006: 72; Chiang ve Hsieh, 2012: 187)
farkli sonuglar elde etmistir. Son hipotezin bulgular ise giliglendirme teorisine dayanarak
psikolojik giiglendirmenin is performansi {izerindeki etkisinin ¢alismaya tutkunlugun kismi
aracilig lizerinden gerceklestigini dogrulayarak alan yazina katki saglamistir.

Arastirma teorik katkilarin yani sira gerek orgiitler gerekse de calisanlar i¢in 6nemli olan
pratik katkilar da sunmaktadir. Orgiitlerin verimlilik ve karlilik hedeflerine ulasabilmeleri igin
sahip olduklar1 ¢alisanlarin iyi bir performans sergilemeleri gerekir. Iyi bir performans ortaya
koyabilmek i¢in ise ¢alisanlarin olumlu algi ve tutumlara sahip olmalar1 gerekir. Bu ¢aligmada
literatiirdeki bazi g¢alismalarin aksine psikolojik giiclendirmenin is performansi iizerinde
dogrudan anlamli bir etkisinin olmadigi ortaya konulmus olsa da bulgulara gore psikolojik
giiclendirme ¢aligmaya tutkunluk aracilifiyla is performansina pozitif yonde etki etmektedir.
Onceki ¢alismalarda da psikolojik gii¢lendirmenin etkisinin diisiik bulundugu diisiiniiliince is
performansini artirmada en 6nde gelen unsurlardan biri olmadigi séylenebilir ancak yine de
orgiitlerin ¢alisanlarda psikolojik giliclendirme algis1 yaratmasinin orgiit agisindan olumlu
c¢iktilara neden olacag: siiphesizdir.

Orgiitlerin calisanlarda psikolojik giiclendirme algis1 yaratacak olan onciilleri bilip
gerekeni yapmasi 6nem arz etmektedir. Ornegin; bilgi paylasiminin (Feiz vd., 2019: 12),
giiclendirici liderligin (Alotaibi vd., 2020: 980) ve orgiitsel 6grenmenin (Blaique vd., 2023:
1595) psikolojik giiclendirme algisin1 olumlu yonde etkiledigini ortaya koyan c¢aligmalar

literatiirde mevcuttur. Yani ¢alisanlarina isleri i¢in gerekli olan bilgiyi saglayan, etkili liderlik
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uygulamalarina sahip olan, ¢alisanlarii1 6grenme ve gelisme konusunda tesvik eden ve buna
uygun ortam hazirlayan orgiitler diger orgiitlerden bir adim 6nde olacaktir. Calisanlarindan
daha ¢ok verim alabilecek ve daha yiiksek performans gostererek basari, karlilik ve devamlilik
gibi orgiitsel hedefleri daha kolay gergeklestirebilecektir.

Calisanlar acisindan bakildiginda da isi konusunda i¢sel motivasyona sahip olan, yaptig
iste yeterli oldugunu hissedip bagimsiz bir sekilde ¢alisabilen bireyler siiphesiz ki daha mutlu
bir sekilde ¢alisacaklardir ve dzgiivenleri de daha yiiksek olacaktir. Orgiitler tarafindan deger
gordiiglinii hisseden ¢alisanlar sunduklar1 ¢abay: artiracak ve galistiklart kuruma maksimum
fayday1 saglamaya c¢alisacaklardir. Ayrica bazi kurumlarda performansa bagl iicret ve terfi
gibi bazi uygulamalara yer verilmektedir. Bu gibi durumlarda is performansinin yiliksek
olmas1 yalnizca orgiitler igin degil ¢alisanlar igin de Kritik bir durumdur.

Calismaya tutkunluk her ne kadar orgiite degil ¢alismaya yonelik bir tutumu ifade etse de
bu olgunun psikolojik giiglendirme algisindan orta diizeyde etkilendigi ve is performansini da
orta diizeyde etkiledigi ortaya konulmustur. Dolayisiyla orgiitlerin, ¢alisanlarinda ¢alismaya
tutkunluk saglayacak uygulamalara yer vermesi 6nemlidir. Bu tutumun is performansinin yant
sira Orglitsel vatandaslik davranislar1 gibi orgiitiin amag¢ ve hedeflerine olumlu yonde katki
saglayan davranislar tizerinde de etkili oldugu, yapilan arastirmalarla saptanmistir (Babcock-
Roberson ve Strickland, 2010: 321; Ariani, 2013: 50; Ariani, 2014: 81; Kaplanseren ve
Oriicii, 2018: 13; Kaplan ve Firat, 2022: 557; Khair ve Sari, 2023: 265; Park ve Kim, 2024:
9). Calismaya tutkunluk olgusunun ¢alisanlar agisindan da olumlu yansimalara sahip olacagi
sOylenebilir. Ciinkii caligmaya tutkun bireyler ¢aligsmay1 bir zorunluluk olarak gérmeyecektir.
Bazi ¢alisanlar igin ¢alisma olgusu, iicret ve diger haklar i¢in katlanilan olumsuz bir unsur
olarak goriilebilirken ¢alismaya tutkun olan calisanlar bu eylemi istekli ve mutlu bir sekilde
gergeklestirecektir. Dolayistyla olumlu orgiitsel ¢iktilarinin yaninda ilgi duyulan iste ¢alismak

ve ¢aligmaya tutkun olmak, bireyin fiziksel ve ruhsal saglig1 agisindan da olduk¢a dnemlidir.

6.1. Kisutlar
Calisma tek zamanli niteliktedir ve an1 yansitmaktadir. Diger bir ifadeyle kesitsel niteliktedir.
Sonraki ¢aligmalarin boylamsal nitelikteki yapilmasi yararli olabilir. Yine arastirmanin
yalmzca Istanbul’da galisan bireyler iizerinde gerceklestirilmis olmasi, arastirmada cografi bir
kisitt olusturmaktadir. Ayrica degiskenler genel olarak ele alinmug, alt boyutlar1 agisindan
incelenmemistir. Bu arastirmanin sonuclarinin is performansi ile ilgili literatiire katk1
saglayacagl disiiniilmektedir. Gelecek aragtirmalar da farkli sehirlerde, belli sektorler baz
alinarak, orneklem biiyiikliigii artirilarak uygulanmasi uygun olabilir. Ayrica arastirma

degiskenlerinin alt boyutlar1 da incelenebilir.
17



Eren, G., Bozkurt, S.. / Journal of Yasar University, 2025, 20/77, 1-22

KAYNAKCA

Ab Hamid, M. R., Sami, W. ve Sidek, M. M. (2017). Discriminant Validity Assessment: Use of Fornell & Larcker
Criterion versus HTMT Criterion. Journal of Physics: Conference Series, 890(1), 1-5.

Acaray, A. ve Pelenk, S. E. (2018). ise Adanmishgmn Onciillerine ve Sonuglarma Yonelik bir Arastirma.
ITOBIAD KONGRE/18 1. Insan ve Toplum Bilimleri Arastirmalar1 Kongresi (pp.68-80). Alanya,
Turkey.

Alizadeh, R. C. ve Cheraghalizadeh, R. (2015). The Effect of Organizational Supports on Job Performance in
Construction Projects. Electronic Journal of Vocational Colleges), 5(6), 86-91.

Alma’aita, A. ve Abdullah, A. (2021). Impact of Job Characteristics on Job Performance with the Moderating
Role of Perceived Supervisor Support: Manufacturing Companies in Jordan. First International
Conference on Science, Technology, Engineering and Industrial Revolution (ICSTEIR 2020) (pp.57-60).
10.2991/assehr.k.210312.0009.

Alok, K. ve Israel, D. (2012). Authentic Leadership & Work Engagement. Indian Journal of Industrial Relations,
47(3), 498-510.

Alotaibi, S. M., Amin, M. ve Winterton, J. (2020). Does Emotional Intelligence and Empowering Leadership
Affect Psychological Empowerment and Work Engagement?. Leadership & Organization Development
Journal, 41(8), 971-991.

Anitha, J. (2014). Determinants of Employee Engagement and Their Impact on Employee Performance.
International Journal of Productivity and Performance Management, 63(3), 308-323.

Ardianto, R. E. (2020). The Effect of Work Experience and Work Discipline on the Employee Performance of
Quality Control Department of PT Eunsung Indonesia. International Journal of Research, 7(2), 214-218.

Ariani, D. W. (2013). The Relationship between Employee Engagement, Organizational Citizenship Behavior,
and Counterproductive Work Behavior. International Journal of Business Administration, 4(2), 46.

Avriani, D. W. (2014). Relationship Leadership, Employee Engagement, and Organizational Citizenship Behavior.
International Journal of Business and Social Research, 4(8), 74-90.

Babcock-Roberson, M. E. ve Strickland, O. J. (2010). The Relationship between Charismatic Leadership, Work
Engagement, and Organizational Citizenship Behaviors. The Journal of Psychology, 144(3), 313-326.

Bakker, A. B. (2014). Daily Fluctuations in Work Engagement: An Overview and Current Directions. European
Psychologist, 19(4), 227-236.

Bakker, A. B., Albrecht, S. L. ve Leiter, M. P. 2011. Key Questions Regarding Work Engagement. European
Journal of Work and Organizational Psychology, 20(1), 4-28.

Bakker, A. B. ve Leiter, M. P. (Eds.). (2010). Work Engagement: A Handbook of Essential Theory and Research.
Psychology Press.

Balkas, J., Tiilemez, S. ve Mehtap, 0. (2022). Lidere Giivenin Thmalkarlik Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Sinizmin Araci Rolii: T1ibbi Miimessiler Uzerinde Bir Arastirma. Izmir Iktisat Dergisi, 37(3), 828-848.

Benitez-Amado, J., Henseler, J. ve Castillo, A. (2017). “Development and Update of Guidelines to Perform and
Report Partial Least Squares Path Modeling in Information Systems Research”. PACIS 2017
Proceedings. 86.

Berraies, S., Chaher, M. ve Yahia, K. B. (2014). Employee Empowerment and Its Importance for Trust,
Innovation and Organizational Performance. Business Management and Strategy, 5(2), 82-103.

Blaique, L., Ismail, H. N. ve Aldabbas, H. (2023). Organizational Learning, Resilience and Psychological
Empowerment as Antecedents of Work Engagement during COVID-19. International Journal of
Productivity and Performance Management, 72(6), 1584-1607.

Bhatnagar, J. (2012). Management of Innovation: Role of Psychological Empowerment, Work Engagement and
Turnover Intention in the Indian Context. The International Journal of Human Resource Management,
23(5), 928-951.

Carless, S. A. (2004). Does Psychological Empowerment Mediate the Relationship between Psychological
Climate and Job Satisfaction?. Journal of Business and Psychology, 18(4), 405-425.

Cesario, F. ve Chambel, M. J. (2017). Linking Organizational Commitment and Work Engagement to Employee
Performance. Knowledge and Process Management, 24(2), 152-158.

Chiang, C. F. ve Hsieh, T. S. (2012). The Impacts of Perceived Organizational Support and Psychological
Empowerment on Job Performance: The Mediating Effects of Organizational Citizenship Behavior.
International Journal of Hospitality Management, 31(1), 180-190.

Chiang, C. F. ve Jang, S. (2008). The Antecedents and Consequences of Psychological Empowerment: The Case
of Taiwan’s Hotel Companies. Journal of Hospitality & Tourism Research, 32(1), 40-61.

Chin, W. W. (1998). The Partial Least Squares Approach to Structural Equation Modeling. Modern Methods for
Business Research, 295(2), 295-336.

Dakhoul, Z. M. (2018). The Determinants of Employee Performance in Jordanian Organizations. Journal of
Economics Finance and Accounting, 5(1), 137-143.

18



Eren, G., Bozkurt, S.. / Journal of Yasar University, 2025, 20/77, 1-22

Danish, R. Q., Khalid Khan, M., Shahid, A. U., Raza, |. ve Humayon, A. A. (2015). Effect of Intrinsic Rewards on
Task Performance of Employees: Mediating Role of Mativation. International Journal of Organizational
Leadership, 4, 33-46.

Daryoush, Y., Silong, A. D., Omar, Z. ve Othman, J. (2013). Improving Job Performance: Workplace Learning is
the First Step. International Journal of Education and Literacy Studies, 1, 100-107.

Deci, E. L., Connell, J. P. ve Ryan, R. M. (1989). Self-Determination in A Work Organization. Journal of Applied
Psychology, 74(4), 580-590.

Demerouti, E., Cropanzano, R., Bakker, A. ve Leiter, M. (2010). From Thought to Action: Employee Work
Engagement and Job Performance. Work Engagement: A Handbook of Essential Theory and Research,
65, 147-163.

Diaz-Vilela, L. F., Rodriguez, N. D, Isla-Diaz, R., Diaz-Cabrera, D., Hernandez-Fernaud, E. ve Rosales-Sanchez,
C. (2015). Relationships between Contextual and Task Performance and Interrater Agreement: Are There
Any?. PloS One, 10(10), 1-13.

Erkmen, T., Bozkurt, S. ve Burcu Yigit. (2016). “Calisanin Iyi Olma Hali ve is Performans1 Arasindaki iliskide
Isten Ayrilma Niyetinin Aracilik Etkisi”. 4. Orgiitsel Davranis Kongresi Bildiriler Kitab1, 4-5 Kasim
2016. Adana: Cukurova Universitesi, 400-404.

Ertiirk, A. (2012). Linking Psychological Empowerment to Innovation Capability: Investigating the Moderating
Effect of Supervisory Trust. International Journal of Business and Social Science, 3(14), 153-165.
Farooqui, M. S. ve Nagendra, A. (2014). The Impact of Person Organization Fit on Job Satisfaction and

Performance of the Employees. Procedia Economics and Finance, 11, 122-129.

Fauzi, M. A. (2022). Partial Least Square Structural Equation Modelling (PLS-SEM) in Knowledge Management
Studies: Knowledge Sharing in Virtual Communities. Knowledge Management & E-Learning, 14(1),
103-124.

Feiz, D., Dehghani Soltani, M. ve Farsizadeh, H. (2019). The Effect of Knowledge Sharing on the Psychological
Empowerment in Higher Education Mediated by Organizational Memory. Studies in Higher Education,
44(1), 3-19.

Goodman, S. A. ve Svyantek, D. J. (1999). Person-Organization Fit and Contextual Performance: Do Shared
Values Matter. Journal of Vocational Behavior, 55(2), 254-275.

Griffin, M. A., Neal, A. ve Neale, M. (2000). The Contribution of Task Performance and Contextual Performance
to Effectiveness: Investigating the Role of Situational Constraints. Applied Psychology: An International
Review, 49(3), 517-533.

Gutermann, D., Lehmann-Willenbrock, N., Boer, D., Born, M. ve Voelpel, S. (2017). How Leaders Affect
Followers’ Work Engagement and Performance: Integrating Leader-Member Exchange and Crossover
Theory. British Journal of Management, 28, 299-314.

Hahm, S. W. (2018). Roles of Authentic Leadership, Psychological Empowerment and Intrinsic Motivation on
Workers’ Creativity in E-Business. Journal of Internet Computing and Services, 19(1), 113-122.

Hair Jr, J. F., Hult, G. T. M., Ringle, C. M. ve Sarstedt, M. (2013). A Primer on Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM). Thousand Oaks: Sage.

Hampton, D., ve Rayens, M. K. (2019). Impact of Psychological Empowerment on Workplace Bullying and Intent
to Leave. JONA: The Journal of Nursing Administration, 49(4), 179-185.

Hanaysha, J. (2016). Testing the Effects of Employee Empowerment, Teamwork, and Employee Training on
Employee Productivity in Higher Education Sector. International Journal of Learning and Development,
6(1), 164-178.

Harzer, C., ve Ruch, W. (2014). The Role of Character Strengths for Task Performance, Job Dedication,
Interpersonal Facilitation, and Organizational Support. Human Performance, 27(3), 183-205.

Hechanova, M. R. M., Alampay, R. B. A. ve Franco, E. P. (2006). Psychological Empowerment, Job Satisfaction
and Performance among Filipino Service Workers. Asian Journal of Social Psychology, 9(1), 72-78.

Hemakumara, M. G. G. (2020). The Impact of Motivation on Job Performance: A Review of Literature. Journal of
Human Resources Management and Labor Studies, 8(2), 24-29.

Henseler, J., Ringle, C., ve Sinkovics, R. (2009). The Use of Partial Least Squares Path Modeling in International
Marketing. New Challenges to International Marketing Advances in International Marketing, 20, 277-
319.

Hoole, C. ve Bonnema, J. (2015). Work Engagement and Meaningful Work across Generational Cohorts. SA
Journal of Human Resource Management, 13(1), 1-11.

https://www.gallup.com/workplace/236927/employee-engagement-drives-growth.aspx

Huang, C. C., Wang, Y. M., Wu, T. W. ve Wang, P. A. (2013). An Empirical Analysis of the Antecedents and
Performance Consequences of Using the Moodle Platform. International Journal of Information and
Education Technology, 3(2), 217-221.

Jankingthong, K. ve Rurkkhum, S. (2012). Factors Affecting Job Performance: A Review of Literature. Silpakorn
University Journal of Social Sciences, Humanities, and Arts, 12, 115-128.

19



Eren, G., Bozkurt, S.. / Journal of Yasar University, 2025, 20/77, 1-22

Jin-Liang, W. ve Hai-Zhen, W. (2012). The Influences of Psychological Empowerment on Work Attitude and
Behavior in Chinese Organizations. African Journal of Business Management, 6(30), 8938-8947.

Joo, B. K. ve Shim, J. H. (2010). Psychological Empowerment and Organizational Commitment: The
Moderating Effect of Organizational Learning Culture. Human Resource Development International,
13(4), 425-441.

Jose, G. ve Mampilly, S. R. (2014). Psychological Empowerment as a Predictor of Employee Engagement: An
Empirical Attestation. Global Business Review, 15(1), 93-104.

Juyumaya, J. (2022). How Psychological Empowerment Impacts Task Performance: The Mediation Role of
Work Engagement and Moderating Role of Age. Frontiers in Psychology, 13, 1-9.

Kalia, N. ve Bhardwaj, B. (2019). Contextual and Task Performance: Do Demographic and Organizational
Variables Matter?. Rajagiri Management Journal. 13(2), 30-42.

Kaplan, M. ve Firat, E. (2022). Calismaya Tutkunluk ve Algilanan Asir1 Nitelikliliginin Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 Uzerindeki Etkileri. Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi SBE Dergisi, 12(1), 549-564.

Kaplanseren, S. ve Oriicii, E. (2018). Ise Tutkunlugun Orgiitsel Vatandashiga Etkisi: Otel Calisanlar1 Uzerine
Bir Arastirma. Trakya Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi E-Dergi, 7(1), 1-19.

Khair, H. ve Sari, A. P. (2023). Work Engagement: Determinants and Its Effect On Organizational Citizenship
Behavior. Jurnal Manajemen, 27(2), 254-275.

Khan, S. ve Mashikhi, L. S. (2017). Impact of Teamwork on Employees Performance. International Journal of
Education and Social Science, 4(11), 14-22.

Kock, N. (2020). Using Indicator Correlation Fit Indices in PLS-SEM: Selecting the Algorithm with the Best
Fit. Data Analysis Perspectives Journal, 1(4), 1-4.

Kraimer, M. L., Seibert, S. E. ve Liden, R. C. (1999). Psychological Empowerment as A Multidimensional
Construct: A Test of Construct Validity. Educational and Psychological Measurement, 59(1), 127-142.

Llorente-Alonso, M., Garcia-Ael, C. ve Topa, G. (2023). A Meta-Analysis of Psychological Empowerment:
Antecedents, Organizational Outcomes, and Moderating Variables. Current Psychology, 1-26.

Memon, M. A, Jun, H. C., Ting, H., ve Francis, C. W. (2018). Mediation Analysis Issues and
Recommendations. Journal of Applied Structural Equation Modeling, 2(1), 1-ix.

Meng, Q. ve Sun, F. (2019). The Impact of Psychological Empowerment on Work Engagement among
University Faculty Members in China. Psychology Research and Behavior Management, 983-990.
Moura, D., Orgambidez-Ramos, A. ve de Jesus, S. N. (2015). Psychological Empowerment and Work
Engagement as Predictors of Work Satisfaction: A Sample of Hotel Employees. Journal of Spatial and

Organizational Dynamics, 3(2), 125-134.

Murray, L., Nguyen, H., Lee, Y., Remmenga, M., ve Smith, D. (2012). Varience Inflation Factors in
Regression Models with Dummy Variables. Conference on Applied Statistics in Agriculture.
10.4148/2475-7772.1034.

Nangoy, R., Mursitama, T.N., Setiadi, N. J. ve Pradipto, Y. D. (2020). Creating Sustainable Performance in the
Fourth Industrial Revolution Era: The Effect of Employee’s Work Well-Being on Job Performance.
Management Science Letters, 10, 1037-1042.

Olgag, S. ve Yilmaz, V. (2023). Kismi En Kiigiik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi (KEKKYEM). Kismi En
Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi ve Sosyal Bilimlerde Uygulama Ornekleri (pp. 3-25),
Ankara: IKSAD Yaymevi.

Oriicii, E. ve Hasirc, 1. (2021). Orgiitsel Destek Algis1 ve Ise Tutkunluk Iliskisi: Bankacilik Sektorii ile Tlgili
Bir Arasgtirma Ornegi. Ankara Universitesi SBF Dergisi, 1-22.

Ozyilmaz, A. ve Siiner, Z. (2015). Ise Adanmishgin Isyeri Tutumlarma Etkisi: Hatay’daki 9 Isletmede Yapilan
Ampirik Arastirmanin Sonuglar1. Eskisehir Osmangazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 10(3), 143-164.

Park J. ve Kim J. (2024). The Relationship between Perceived Organizational Support, Work Engagement,
Organizational Citizenship Behavior, and Customer Orientation in the Public Sports Organizations
Context. Behavioral Sciences, 14(3), 1-18.

Perangin-Angin, M. R., Lumbanraja, P. ve Absah, Y. (2020). The Effect of Quality of Work Life and Work
Engagement to Employee Performance with Job Satisfaction as An Intervening Variable in PT. Mopoly
Raya Medan. International Journal of Research and Review, 7(2): 72-78.

Perkins, D. D. ve Zimmerman, M. A. (1995). Empowerment Theory, Research, and Application. American
Journal of Community Psychology, 23(5), 569-579.

Phuong, T. T. K. ve Vinh, T. T. (2020). Job Satisfaction, Employee Loyalty and Job Performance in the
Hospitality Industry: A Moderated Model. Asian Economic and Financial Review, 10(6), 698-713.

Pieterse, A. N., Van Knippenberg, D., Schippers, M. ve Stam, D. (2010). Transformational and Transactional
Leadership and Innovative Behavior: The Moderating Role of Psychological Empowerment. Journal of
Organizational Behavior, 31(4), 609-623.

Polatc1, S. ve Ozcalik, F. (2013). Yapisal ve Psikolojik Giiglendirmenin Isyeri Nezaketsizligi ve Tiikenmislige
Etkisi. Isletme Bilimi Dergisi, 1(1), 17-34.

20



Eren, G., Bozkurt, S.. / Journal of Yasar University, 2025, 20/77, 1-22

Prabowo, R., Mustika, M. D. ve Sjabadhyni, B. (2018). How A Leader Transforms Employees’ Psychological
Empowerment into Innovative Work Behavior. Psychological Research on Urban Society, 1(2), 90-99.

Pradhan, R. K., Panda, M. ve Jena, L. K. (2017). Transformational Leadership and Psychological
Empowerment: The Mediating Effect of Organizational Culture in Indian Retail Industry. Journal of
Enterprise Information Management, 30(1), 82-95.

Rahman, A. A. A, Panatik, S. A. ve Alias, R. A. (2014). The Influence of Psychological Empowerment on
Innovative Work Behavior among Academia in Malaysian Research Universities. International
Proceedings of Economics Development and Research, 78, 108-112.

Rasoolimanesh, S. M. (2022). Discriminant Validity Assessment in PLS-SEM: A Comprehensive Composite-
Based Approach. Data Analysis Perspectives Journal, 3(2), 1-8.

Rich, B. L., Lepine, J. A. ve Crawford, E. R. (2010). Job Engagement: Antecedents and Effects on Job
Performance. Academy of Management Journal, 53(3), 617-635.

Rothmann, S. ve Olivier, A. L. (2007). Antecedents of Work Engagement in A Multinational Company. SA
Journal of Industrial Psychology, 33(3), 49-56.

Saif, N. I. ve Saleh, A. S. (2013). Psychological Empowerment and Job Satisfaction in Jordanian Hospitals.
International Journal of Humanities and Social Science, 3(16), 250-257.

Saragih, M., Yustina, A. I. ve Santosa, S. (2020). Mediating Influence of Self-Esteem on Relationship between
Ethical Leadership and Job Performance. Jurnal Riset Akuntansi Dan Keuangan, 8(1), 1-18.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzéalez-Roma, V. ve Bakker, A. B. (2002). The Measurement of
Engagement and Burnout: A Two Sample Confirmatory Factor Analytic Approach. Journal of
Happiness Studies, 3(1), 71-92.

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Miiller, H. (2003). Evaluating the Fit of Structural Equation
Models: Tests of Significance and Descriptive Goodness-of-fit Measures. Methods of Psychological
Research Online, 8(2), 23-74.

Seibert, S. E., Wang, G. ve Courtright, S. H. (2011). Antecedents and Consequences of Psychological and
Team Empowerment in Organizations: A Meta-Analytic Review. Journal of Applied Psychology, 96(5),
981-1003.

Sonmez Cakar, F. (2019). Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) and an Application.
Sosyal Arastirmalar ve Davranis Bilimleri Dergisi, 5(9). 111-128.

Spreitzer, G. M. (1995). Psychological Empowerment in the Workplace: Dimensions, Measurement, and
Validation. Academy of Management Journal, 38(5), 1442-1465.

Spreitzer, G. M., De Janasz, S. C. ve Quinn, R. E. (1999). Empowered to Lead: The Role of Psychological
Empowerment in Leadership. Journal of Organizational Behavior: The International Journal of
Industrial, Occupational and Organizational Psychology and Behavior, 20(4), 511-526.

Siirgevil, O., Tolay, E. ve Topoyan, M. (2013). Yapisal Gii¢lendirme ve Psikolojik Giiglendirme Olgeklerinin
Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri. Journal of Yasar University, 8(31), 5371-5391.

Sahin, S. ve Cankir, B. (2018). Is Tatmininin s Performansina Etkisinde Caligmaya Tutkunlugun Araci Rolii:
Satis ve Pazarlama Sektdriinde Bir Arastirma. Uluslararas: iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, 17.
UIK Ozel Sayisi, 389-402.

Taipale, S., Selander, K., Anttila, T. ve Natti, J. (2011). Work Engagement in Eight European Countries: The
Role of Job Demands, Autonomy, and Social Support. International Journal of Sociology and Social
Policy, 31(7/8), 486-504.

Turgut, T. (2011). Calismaya Tutkunluk: Is Yiikii, Esnek Calisma Saatleri, Yonetici Destegi ve Is-Aile
Catismasi ile fliskileri. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 25(3-4), 155-179.

Turgut, T. (2010). Calismaya Tutkunluk, G. Islamoglu icinde, Kurumlarda Iyilik de Var (s. 57-89), Ankara:
Ozyurt Basimevi.

Tuuli, M. M. ve Rowlinson, S. (2009). Performance Consequences of Psychological Empowerment. Journal of
Construction Engineering and Management, 135(12), 1334-1347.

Viswesvaran, C. ve Ones, D. S. (2000). Perspectives on Models of Job Performance. International Journal of
Selection and Assessment, 8(4), 216-226.

Vupa, O., ve Giiriinlii Alma, O. (2008). Dogrusal Regresyon Coziimlemesinde Coklu Baglanti Probleminin
Sapan Deger Iceren Kiiciik Orneklemlerde Bir Simiilasyon Caligmasi ile Saptanmasi ve Sonuglari.
Selguk Universitesi Fen Fakiiltesi Fen Dergisi, 2(32), 41-51.

Wang, G. ve Lee, P. D. (2009). Psychological Empowerment and Job Satisfaction: An Analysis of Interactive
Effects. Group & Organization Management, 34(3), 271-296.

Wasilah, S. ve Tauhid, F. (2018). The Advancement of the Built Environment Research through Employment
of Structural Equation Modeling (SEM). IOP Conference Series: Earth and Environmental Science. 126.
012001. 10.1088/1755-1315/126/1/012001.

Zeng, N., Liu, Y., Gong, P., Hertogh, M., ve Konig, M. (2021). Do Right PLS and Do PLS Right: A Critical
Review of the Application of PLS-SEM in Construction Management Research. Frontiers of
Engineering Management, 8(3), 356-369.

21



Eren, G., Bozkurt, S.. / Journal of Yasar University, 2025, 20/77, 1-22

Zimmerman, M. A. (1995). Psychological Empowerment: Issues and Illustrations. American Journal of
Community Psychology, 23(5), 581-599.

22



