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PERSONEL GUCLENDIRMENIN INOVATIF CALISMA
DAVRANISINA ETKIiSINDE PSIKOLOJIK IYI OLUSUN
ARACI ROLU VE BUNA YONELIK BIiR ARASTIRMA

OZET

Genel olarak degerlendirilecek olursa orgiitler i¢in gliniimiizde globallesme
ve stirekli farklilasan dis ¢cevre kosullar1 nedeniyle yenilik ve degisimlere adapte
olabilmek biiylik onem tagimaktadir. Bu durumda orgiitsel inovasyon kavramini 6n
plana c¢ikarmaktadir. Yaraticilik kurumlarin farkli fikirler ortaya koyma giiciinii
ifade ederken, inovasyon ise orgiitlerin yeni {iriin ya da hizmet, yonetim siireci ve
diisiinceleri tesvik etmesiyle alakalidir. Orgiitlerin yaraticihk ve yenilikgilik
kapasitesi, performansinin dnemli bir gostergesi haline gelmis, rekabet avantaji
clde etmede oOnemli bir unsuru olmustur. Orgiitlerin tiim bunlar1
gerceklestirebilmeleri calisanlarin inovatif calisma davranist gostermeleri ile
ilgilidir. Calisan davranislarinin nedenlerini agiklamada kullanilan bir diger
kavram da psikolojik iyi olustur. Psikolojik iyi olus kisinin kendi yasami ve
duygularini nasil algiladig ile alakalidir. Kisinin sahip oldugu kapasitesini etkin
kullanabilme kabiliyeti olarak da tanimlanabilen psikolojik iyi olus seviyesinin

fazla olmasinin, kisinin yasamini her agidan pozitif etkilemesi beklenmektedir.

Bu calismanin amaci egitim kurumlar1 agisindan personel giiclendirme
faaliyetlerinin islevselligini arttirmak ve 6gretmenlerin psikolojik iyi oluslar1 ve
inovatif ¢aligma davranis1 baglaminda yenilik¢i 6gretim teknikleri ile 6grencilere
yaklasmalar1 okullardaki egitim-6gretim siirecinde etkinlik ve verimlilik siireci ile
gelecekteki ¢alismalara katki saglamaktir. Arastirmanin amacina yonelik olarak
oncelikle konuya iligkin literatiir taramasi yapilmig sonrasinda ise aragtirma
kismima ge¢ilmistir. Bu caligma egitim sektoriinde yapilmis olup 6rneklemini
[lkokul 6gretmenleri olusturmaktadir. Anket 407 kisiye uygulanmis olup bunlardan
364’1 ogretmen 37’si yoOneticidir. Calismada nicel ve aciklayict bir arastirma
modeli uygulanmistir. Personel gliclendirmenin inovatif calisma davranisina

etkisinde psikolojik iyi olusun aracilik etkisinin incelenmesi igin Oncelikle



psikolojik iyi olusun psikolojik giliclendirmeden etkilenmesi i¢in basit regresyon
analizi gercgeklestirilmistir. Ardindan basit regresyon analizi ile psikolojik
gliclendirmenin inovatif ¢aligma davranigina olan etkisi ele alinmistir. Son olarak
psikolojik giiclendirmenin ve psikolojik iyi olusun inovatif ¢alisma davranisi
tizerindeki etkisi coklu regresyon ile incelenmistir. Bagimsiz degisken olan
personel giiclendirme; psikolojik giiclendirme ve yapisal giiclendirme
boyutlarindan meydana gelmektedir. Kurulan model i¢in psikolojik giiclendirme
puaninin toplam, dogrudan ve dolayl etkisi anlamli olup dolayli etkinin anlaml1 ve
%1.6 olarak hesaplanmasi dolayisiyla psikolojik Giiglendirme puaninin Inovatif
Calisma Davranisi etkisinde kismi aracilik etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Yapisal Gii¢glendirmenin inovatif ¢calisma davranisi lizerindeki etkisinde psikolojik
iyi olusun kismi aracilik etkisi anlamlidir; ancak %0.9 olarak hesaplanmis olup ¢ok

dusiiktiir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Yenilik¢ilik, Inovatif Calisma

Davranisi, Psikolojik Iyi Olus, , Yenilikci Is Davranisi, Araci Degisken
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THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL WELL-
BEING IN THE EFFECT OF EMPLOYEE EMPOWERMENT
ON INNOVATIVE WORK BEHAVIOR AND A RESEARCH
RELATED TO THIS

ABSTRACT

If evaluated in general, it is of great importance for organizations today to be
able to adapt to innovation and change due to globalization and constantly changing
external environmental conditions.In this situation, the concept of organizational
innovation comes to the fore. Creativity refers to the power of organizations to
come up with different ideas, while innovation is related to the ability of
organizations to promote new products or services, management processes and
ideas. The creativity and innovation capacity of organizations has become an
important indicator of their performance and an important element in gaining
competitive advantage. The ability of organizations to realize all these are related
to the innovative work behaviour of employees.Another notion used to explain the
reasons for employee behaviour is psychological well-being. Psychological well-
being is related to how one perceives one's own life and emotions. A high level of
psychological well-being, which can also be defined as the ability to use one's
capacity effectively, is expected to have a positive impact on every aspect of one's
life.

The aim of this study is to increase the functionality of Employee
empowerment activities in terms of educational institutions and to contribute to
future studies with the effectiveness and efficiency process in the education and
training process in schools by approaching students with innovative teaching
techniques in the context of teachers' psychological well-being and innovative
work behaviour.For the purpose of the study, firstly, a literature review on the
subject was conducted and then the research part was started.This study was
conducted in the education sector and the sample consists of primary school
teachers.The questionnaire was implemented to 407 people, of whom 364 were

teachers and 37 were administrators.A quantitative and explanatory research model

Vii



was applied in the study. In order to examine the mediating effect of psychological
well-being on the effect of employee empowerment on innovative work behaviour,
firstly, simple regression analysis was performed for the effect of psychological
well-being on psychological empowerment.Then, the effect of psychological
empowerment on innovative work behaviour was examined with simple regression
analysis.Finally, the effect of psychological empowerment and psychological well-
being on innovative work behaviour was examined by multiple regression.
Employee empowerment, which is the independent variable, consists of
psychological empowerment and structural empowerment dimensions. For the
established model, the total, direct and indirect effects of psychological
empowerment score are significant, and since the indirect effect is significant and
calculated as 1.6%, it is possible to say that psychological empowerment score has
a partial mediation effect in the effect of Innovative Work Behaviour. The partial
mediation effect of psychological well-being on the effect of Structural
Empowerment Questionnaire on innovative work behaviour is significant;

however, it is calculated as 0.9%, which is very low.

Keywords: Employee Empowerment, Innovativeness, Innovative Work
Behaviour, Psychological Well-Being, Innovative Work Behaviour, Mediating
Variable
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|. GIRIS

Giintimilizde dis ¢evre kosullar1 artan hizla degismektedir. Bu degisim ise
farklilagmay1, yeni yaklasimlar gelistirmeyi gerektirmetedir. Yenilik ve
degisimlere uyum saglayamayan kurumlar basarili olamazlar. Bu durumda
kurumsal ve bireysel anlamda farklilaklara uyum saglamayir gerekli hale

getirmistir.

Genel olarak degerlendirilecek olursa kurumlar kar amaci giiden kurumlar ve
kar amaci giitmeyen kurumlar olarak ikiye ayrilmaktadir. Kar amaci giitmeyen bir
kurum toplumsal baglamda beklenen hizmeti kar elde etme amaci bulunmadan
temin eden ekonomik bir varliktir. Kar amaci giiden kurumlarda ise amag¢ kurumsal

karlilig1 arttirmaktir (Aydin, 1992: 235-236).

Bu calismanin drneklemini kamu ve 6zel ilkokullarda ¢alisan 6gretmenler
olusturmaktadir. Dolayis1 ile kamu ilkokullar1 kar amaci giitmeyen, 6zel ilkokullar
ise kar amaci giiden kurumlardir. Literatiir incelendiginde arastirmalar gogunlukla
kar amaci1 giiden kurumlara yonelik olarak yapilmaktadir. Bu c¢alisma dort
bolmiimden olusmaktadir. Sirasiyla personel giliclendirme inovatif c¢alisma
davranis1 ve psikolojik 1y1 olus kavramlarina deginilmis, son olarak da arastirma

bulgular1 yorumlanmistir.

Personel giiclendirme calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine katkida
bulunmaktadir. Dolayis1 ile kendini degerli hisseden 6gretmenin 6grenci ve velilere
yaklasimuin da bu baglamda sekillenmesi ve egitim kurumlarindaki etkinlik ve

verimliligin artmas1 beklenmektedir.

Ogretmenlerin inovatif ¢calisma davranislarinin arzu edilen seviyede olmast,

gorevlerine iligkin verimlilgin artmasini saglamaktadir.

Inovasyon, bir¢ok basarisizlik ihtimali ve sinirli basari sansi ile dolu uzun,
belirsiz bir yaratic1 siiregtir (Baer, 2012: 19) Bu c¢alismada orgiitlerdeki
yenilik¢ilik, inovatif calisma davramisi olarak ifade edilmistir. Inovatif calisma

davranisi, ¢alisanlarin orijinal fikirleri, siiregleri, prosediirleri ve iirlinleri yaratma,



uygulama ve yiiriitme eylemleri olarak tanimlanir (Zaidi et al. : 63-73). Literatiir
incelendiginde oOrgiitsel yenilik¢iligi bu caligmaya paralel olarak inovatif ¢alisma
davranisi veya inovatif davranis olarak ifade eden ¢alismalar mevcuttur (Tavas,
2021: 25, Mete, 2018: 113, Atabey ve dig. 2022: 569; Oriicii ve Zeybek: 79).
Bununla beraber ayni kavrami yenilik¢i is davranisi olarak ifade eden calismalar
da bulunmaktadir (Imamoglu, 2019: 50; Ozay, 2020: 24; Tekin, 2019: 27;
Biiyiikbese ve Dogan, 2022: 173-186). Personel giiglemdirme, inovatif ¢alisma
davranis1 ve psikolojik iyi olus kavramlarinin iigiiniin arasindaki iliski ilk kez bu
calismayla ele alinmistir. Bununla berber literatiirii inceledigimizde bu kavramlarin
ayr ayri iligkilerinin incelendigini gérmekteyiz. Bu caligmayla kar amaci giiden
ve giitmeyen kurumlar kapsaminda degerlendirilen egitim kurumlarinda etkinlik ve
verimlilik artisinin  saglanmasi1 ve gelecekteki calismalara 151k  tutmak

amaclanmaktadir.



Il. KAVRAMSAL CERCEVE

A. Personel Giiclendirme

1. Personel Giiclendirme Kavrami, Tanimi, Onemi, Benzer Kavramlarla
Mliskisi, Kapsami, Siireci, Tarihsel Gelisimi, Temel Boyutlari, Unsurlari,

Yararlan ve Sakincalari
a. Personel Gii¢clendirme Kavrami ve Tanimi

Post modern yonetim yaklasimlart modern dncesi yaklasimlarin tersine insan
odakli yonetim anlayisint benimsemektedir. Bu durum her ne kadar makro diizeyde
tilke kiiltiirli, mikro diizeyde kurumsal kiiltiire gore farkliliklar gdsteriyor olsa da,
bu durum degisime uyum saglamak ve varligini siirdiirmek zorunda olan kurumlari
personel giiglendirme gibi insan odakli uygulamalara tesvik etmektedir. Personel
giliclendirme kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in dncelikle gili¢ ve gliclendirme

kavramlarinin anlagilmasi gerekmektir.

Tirk Dil Kurumu “Gii¢” kavramini “Fizik, diisiince ve ahlak yoniinden bir
etki yapabilme veya bir etkiye direnebilme yetenegi, kuvvet, efor”olarak
tanimlamaktadir (TDK). Giiglendirme ise genel olarak tamimlayacak olursak,
bireylerin kendi yasamlar1 iizerinde kontrol sahibi olmasina yardime1 olan ¢ok
boyutlu bir sosyal siire¢ oldugu sdylenebilir (Page and Czuba, 1999: 4). Bununla
beraber giiglendirme, yonetim alaninda gelistirilmis yeni bir yontemdir. Bu noktada
caligsma siireclerine, calisanlar1 dahil etmek 6nemlidir; ¢linkii siirecleri en iyi bilen
Kisilerin katilmasi1 ile isin Kkalitesinin artmasi beklenmektedir. Calisanlarin
gliglendirilmesi, yonetimin performans veya kurulusa liderlik etme
sorumlulugundan vazgectigi anlamina gelmemektedir. Aksine, ¢alisanlar
giiclendirilmis bir kurulusta, yonetimin sorumlulugu, calisan girdisinin istendigi ve
gelistirildigi bir ortam yaratmaktadir. Bu nedenle yoOnetimler, calisanlara
glivenmeli ve ¢alisanlarla iletisim kurmalidirlar (Elnaga and Imran, 2014: 14-18).
Literatiirde personel giiclendirme kavramina iliskin bir¢ok tanim bulunmaktadir.

Bunlardan bazilar asagida siralanmigtir.



e Personel Giiglendirme, yetki ve sorumlulugun orgiitsel hiyerarside ast
konumunda bulunan calisanlara verilmesi siirecidir. Diger bir deyisle bu
durum, yoneticilerin astlarina gii¢ aktarimini ifade etmektedir (Ghosh,
2013: 95).

e Personel giiclendirme, calisanlarin kendi isleri ile ilgili hedefler
belirlemelerine, karar vermelerine, sorumluluk almalarina ve yetkili
olduklar1 alanlardaki sorunlar1 ¢6zmelerine olanak saglanmasidir

(Littrell, 2007: 92).

e Personel giiclendirme, ¢alisanlarin katilim ve karar alma siireglerine yer
alma olanaklarin1 arttirarak onlarin performansi arttirmayi amacglayan

uygulamadir (Hanayasa, 2016: 300).

e Personel giiglendirme, caligsanlarin islerini yapma yetenegine sahip
olduklarini hissetmelerini ve algilamalarini saglanmasidir (Allahyari, et
al, 2011: 1550).

e Yonetim literatiiriinde personel giiglendirme, bir dizi yonetimsel teknik

olarak tanimlanmistir (Chang and Lui, 2008: 1443 -1447),

e Personel giiglendirme, calisanlarin istiin basar1 elde edebilmelerine
olanak tanima kapasitesidir (Zhang, Ye and Li, 2018: 9).

e Personel giliclendirme, hiyerarsik diizende calisanlarin birincil 1
gorevlerinin gerceklestirilmesinde onlarin karar verme yetkilerini artiran,
yetki devrinin {stten asta dogru ilerlemesini kapsayan bir dizi
uygulamadir (Yu et al, 2018: 994).

e Personel giiclendirme, is delegasyonunu igeren, ¢alisanlarin gorevlerine
ve kendilerine iligskin kararlar1 alabilmeleri i¢in gereksinim duyduklar:
giice sahip olmalarin1 ve bunu kullanabilmeleri i¢in amirleri tarafindan

tesvik edilmeleri siirecidir (Gliney, 2017a: 372).

Yukaridaki tanimlar dikkate alindiginda personel giliclendirme calisanlara
yetki devri, 6zerklik, katilim ve kaynaklara kolay erisim ve benzeri uygulamalarla
bireysel ve Orgiitsel performanst arttirmayr amaglayan bir siirec oldugu

sOylenebilir.



b. Personel Giiclendirmenin Onemi

Personel giiclendirme yeni bir kavram olmamakla beraber son yillarda
yOnetim uygulamalar1 ve yonetime dair sdylemler onemli Olgiide degismistir.
Ekonomik sartlar ve yOnetimsel endiseler degismis olup personel giiglendirme
diisiincesi bunlarla beraber gelismistir. Kiiresel rekabet ve kargasanin hakim
oldugu is g¢evresi kurumlar {izerinde siirekli olarak performans ve etkinliklerini
gelistirmeleri konusunda baski yaratmaktadir. Bu durum; oOrgiitsel yapir ve
siireglerde etkililik, maliyet kontrolii, kalitede iyilestirme, konularina iliskin
endiseleri artirmaktadir (Psoinos and Smithson, 2002: 132). Bununla beraber
personel giiclendirme kurum iginde yetki, sorumluluk ve c¢alisan bagliligini
artirmayr amaclar ve bu nedenle, degisimin gerektirdigi yliksek motivasyon,
gelismis bilgi ve yetenekler icin bir¢ok kurulus tarafindan kullanilir. Bu, calisan
gliclendirmeyi yoneticiler tarafindan daha iyi kurumsal performans igin
kullanilmas1 gereken temel bir uygulama haline getirir (Goziikara et al. 2019:
1305). Bu nedenle giliniimiizde personel giiclendirmenin 6nemli oldugunu
sOyleyebiliriz; fakat personel gii¢lendirme siireci tek yonlii olmayip; calisan,
yonetici ve kurumlarin etkilesimde oldugu ve uygulama ve kazanim agisindan her
biri i¢in ayr1 dneme sahip olmaktadir. Personel giiglendirmenin ¢alisan, yonetici ve

kurum agisindan 6nemi asagida siralanip agiklanmistir.
i. Calisanlar acisindan personel giiclendirmenin 6nemi

Personel gliclendirmenin etkin bir bi¢imde gerceklestirilebilmesi i¢in orgiitiin
ve Ust yonetimin destegi ¢alisanlar i¢in son derece Onemlidir. Bununla beraber
personel giiglendirme uygulamalarindan en ¢ok etkilenenler ¢alisanlardir. Diger bir

deyisle calisanlar personel gii¢glendirme eyleminin 6znesidir.

Calisan agisindan baktigimizda personel giiclendirme calisanlarin kendilerini
daha giiclii hissetmelerini saglamaktadir; fakat “gii¢lii hissetme” durumu ¢alisanin
kurum i¢indeki statiisii ya da maddi kazanimiyla iliskili olmamaktadir. Bundan ¢ok,
kisisel gelisim, bilgi edinimi, 6zgliven kazanimi ve c¢evre ile olumlu iliskiler
gelistirme kabiliyetinin giiclendirilmesi durumunu ifade etmektedir (Karahan ve
Yilmaz, 2010: 158). Burada personel giiclendirmenin kurumsal uygulamalar

neticesinde calisanlarin zihninde meydana gelen psikolojik boyutuna deginilmistir.



Bununla beraber, personel giiclendirme, c¢alisanlarin teknik bilgi ve
yeteneklerini gelistirerek, gorevleri daha etkin bir sekilde yerine getirmelerini
saglamaktadir. Personel giiclendirme yaklasimi gergevesinde calisanlarin hedef
belirlemesi ve geri bildirim almasi, ¢alisanlarin ¢abasi ve performansi iizerinde de
onemli bir etkiye sahiptir (Fernandez and Moldogaziev, 2013a: 492). Dolayisi ile
personel giiclendirme ¢alisanlarin performansini olumlu yonde etkilemektedir
(Tutar et al. 2011: 6326; Fernandez and Moldogaziev, 2013b: 155; Seibert et al.
2004: 342). Bu durumda personel giliclendirmenin c¢alisan performansini arttirmak

icin bir ara¢ oldugunu soyleyebiliriz.

Bununla beraber personel giiglendirme i¢sel motivasyonu ve is doyumunu da
olumlu yonde etkilemektedir. Personel gii¢lendirmenin alt boyutlarindan olan
“anlamlilik” ve “6zerkligin” igsel gérev motivasyonu olumlu yonde etkilemektedir
(Zhang and Bartol, 2010: 111). Bu nedenle, teorik argiimanlar g¢ercevesinde
baktigimizda personelin psikolojik giiclendirilmesi ve motivasyon unsurlari
arasindaki baglantilar1 gésteren calismalar bulunmaktadir (Drake et al. 2007: 83;

Moumani, 2020: 67; Ihtiyaroglu, 2017: 371).

Ozetle; calisanlarin kisisel gelisimlerine katkida bulunmasi, islerine iliskin
teknik bilgi, performans ve motivasyon artis1 gibi unsurlar personel

giliclendirmenin ¢aliganlar agisindan 6nemini olusturmaktadir.
ii. Yoneticiler agisindan personel giiclendirmenin 6nemi

Personel gii¢clendirme siirecine iliskin yanlis algilar baz1 yoneticilerin siirece
kars1 onyargi gelistirmelerine neden olmaktadir. Personel giiglendirme siireci bazi
yoneticiler tarafindan yetkinin ve karar vermenin tamamen c¢alisanlara
devredilmesi olarak kabul edilmektedir. Bu yanlis bir algidir; ¢iinkii personel
gliclendirme calisanlara sadece kendilerine ve gorevlerine iliskin konularda
Ozerklik taniyan bir yOnetim anlayisidir. Personel giiclendirme yoneticiler

agisindan da onem tasimakta ve onlara birgok kazanimi bulunmaktadir.

Yonetime giivenin, calisanlarin giiclendirilmesinin bir sonucu oldugu
diistiniilmektedir. Psikolojik s6zlesme teorisi, ¢alisanlarin isverenleri ile istthdam
iligkilerinin dogasina iliskin algilarinin psikolojik sdzlesmeyi olusturdugunu
savunmaktadir. Calisanlarin giliclendirilmesi, onlarin psikolojik sézlesmelerini

yorumlamalarini saglayan bir ipucudur. Gii¢lendirilmis ¢alisanlar, yonetimin kendi



degerlerini ve kariyer gelisimlerini destekledigini diisiinebilir, bu da yonetime kars1

giiven duygusu beslemelerine neden olur (Kim, 2012: 12).

Personel gliclendirme, yoneticinin eylem alanini genisletmesinin bir yoludur.
Yetki devri, yetkinin yani sira sorumluluklarin ve karar vermenin fiili olarak
devredilmesidir; personel giliclendirme ise, daha ¢cok delegasyon ve giiclendirme
icin segilen kisi veya kisilerin psikolojik olarak bu duruma hazirlanmasidir.
Personel giiclendirme ve yetki devri asla yoneticiden astina tek yonli bir sekilde
gerceklesmez. Her zaman ¢ift yonli bir iletisim olmalidir, bu nedenle her iki tarafin
da hemfikir oldugu ortak bir anlayis bulunmalidir (Weshah, 2012: 365). Personel
gliclendirme yoneticiler acisindan astlarinin kendilerine giiven duymasini saglama
ve vyetkisinin bir kismini ¢alisanlara devrederek kendi eylem alanim

genigletebilmesi bakimindan 6nem tagimaktadir.
Iii. Kurumlar agisindan personel giiclendirmenin 6nemi

Personel giiclendirme kurumlar agisindan, insan kaynaklar1 yeteneklerinin ve
islerine hakim olma yeteneklerinin zenginlestirilmesi i¢in Onemli bir aragtir.
Calisanin  igyerinde bagliligini, yaraticih@mi ve bagimsizligim arttirmak

gerekmektedir.

Calisanin giliclendirilmesinin baslica faydalar1 arasinda hizli, kolay ve etkili
iletisim, daha az gozetim ihtiyaci ve calisanlar arasinda artan 6zgiiven duygusu
sayilabilir. Ayrica, giiclendirme bireylere iradelerini kullanma olanag verdigi i¢in
orgiitsel degisimi miimkiin kilmaktadir. Personel giiclendirme, ¢alisanlarin daha
fazla giic kazanmasina ve bdylece kaderlerinde ve bulunduklari organizasyonda
kontrol sahibi olmalarina yardimci olan ¢ok boyutlu bir siirectir. Bu siireg,
calisanlarin bilgi, beceri ve organizasyon kiiltiiriindeki olumlu degisime katkilarini
gelistirir (Awamleh, 2013: 315). Dolayisi ile giliglendirilmis personelin 6zgiiveni

artmakta ve bunun kuruma etkili iletisim olarak yansimaktadir.

Bu duruma ek olarak c¢alisanlarin gii¢clendirilmesi, organizasyonel basariya da
onemli katki saglamaktadir ve calisanlarin giiclendirilme seviyesi ile calisan
performansi, ¢alisanin is tatmini ve ¢alisan baglilig1 arasinda dogrudan bir iliski
gozlemlenmistir. Calisanlarin giiclendirilmesi, kuruluslarin daha esnek ve duyarh
olmasini saglar ve hem bireysel hem de kurumsal performansta iyilestirmeler

saglayabilir. Benzer sekilde, ¢alisanlarin gii¢lendirilmesinin orgiitsel yenilikg¢ilik



ve etkinlik i¢in kritik oldugu savunulmaktadir (Meyerson, 2012: 40 ). Sonug olarak
personel giiclendirme vasitasiyla calisanlarin is tatmini ve bireysel performansi

arttirilip orgiitsel performansi arttirmak miimkiindtir.

Calisanlarini gercekten giiclendirmek isteyen bir organizasyon; politikalarini,
uygulamalarini ve yapilarimi degistirebilir. Personel giiglendirme faaliyetlerini
gergeklestirmeye yonelik orgiitsel degisim istegi, kurumlarin, geleneksel hiyerarsik
ve kontrol odakli ydnetim modelini terk ettiginde ve yoOnetim anlayisini
olabildigince katilimci1 veya yiliksek performansh bir yaklasimla degistirdiginde
ortaya ¢ikmaktadir. Personel gii¢clendirmeyi uygulamak isteyen kuruluslar, tim
calisanlarin isleri hakkinda stratejik diisiinmeye ve g¢aligmalarinin kalitesi icin
kisisel sorumluluk iistlenmeye tesvik edildigi calisma ortamlar1 olusturmak icin
coklu yonetim sistemlerini kullanmaktadirlar (Jha, 2012: 19 ). Personel
gliclendirmeyi uygulamak isteyen kurumlarin 6ncelikle yukarida deginilmis olan

yonetsel ve orgiitsel degisim siirecini baglatmalr1 gerekmektedir.
c. Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla iliskisi

Personel giiclendirme motivasyon, yetki devri, yonetime katilim ve is
zenginlestirme kavramlar1 ile iligkilidir. Bir bakima gii¢lendirme siirecini
gerceklestirebilmek i¢in  Oncelikle bu kavramlarin  iizerinde durulmasi
gerekmektedir; ¢iinkii bu kavramlarin anlasilip uygulamaya konulmadig: ya da
konulamadig1 bir kurumda personel gii¢lendirme faaliyetlerinin gergeklestirmesi
¢ok zordur. Bu kavramlar asagida tanimlanmis ve personel giiclendirme ile olan

iligkileri agiklanmistir.
i. Personel giiclendirme ve motivasyon

Tiirkgede "giidiileme" olarak gegen kavramin kokeni Ingilizce ve
Fransizca'da gecen "motiv" kelimesinden gelmektedir. Bu nedenle kavram
dilimizde "motivasyon" olarak da kullanilmaktadir. Ozetle motivasyon (giidiileme)
bireyin bir hedefe ulagmasini saglayan itici kuvvettir (Eren: 2014: 498).
Motivasyon Kendi i¢inde igsel ve digsal olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Kisaca
igsel motivasyon; bireyin iginde var olan merak, bilme ihtiyaci, yetkinlik veya
gelisme istegi gibi ihtiyaglara bir cevap vermektedir. Dissal ise, bireylerin
yaptiklari iste beklenti, 6vgii ve ddiillendirme seklinde meydana gelen disa doniik

bir giicli ifade etmektedir. Bu durum, bireylerin dahil olduklar1 faaliyetler harici



veya islevsel olarak ilgisiz bir ¢ikt1 tarafindan motive edildiginde ortaya
cikmaktadir (Kong, 2009: 146). Motivasyona iliskin diger tanimlar asagida

siralanmustir.

e Motivasyon, bireylerin beklenen bi¢cim ve miktarda islerini yapmalarini

saglamak amaciyla tesvik edilmesine yonelik bir uygulamadir (Giiney,

2012b: 22).

e Motivasyon, herhangi bir isi baslatmak i¢in bireyin varliginin Gtesinde

ortaya ¢ikan ve enerji olusturan bir giictiir (Elias et al. 2012: 456).

e Motivasyon, hedefe yonelik goniillii eylemlerin uyarilmasina,
yonlendirilmesine ve bunlarin kalict olmasin1 saglayan psikolojik siireci

temsil etmektedir (Ramlall and Minneapolis, 2004: 53).

Motivasyon konusunu calisanlar ac¢isindan degerlendirdigimizde bireyler
kurumsal bir hedefe ulasmak amaciyla bulundurulmaktadirlar. Buradaki hedef mal
ya da hizmet iiretmektir. Yaptiklar iiretim ya da hizmet i¢in onlara bir sey verilir,
boylece calisanlar bir yonde davranis sergilemeleri konusunda tesvik edilmis
olurlar (Eren: 2014a: 498). Geleneksel yonetim anlayisinda odak noktas1 yonetim
kademesindedir. Yonetim stilinin belirleyicilerini yoneticinin bireysel inang
sistemi ve kabulleri olugturmaktadir. Geleneksel yonetim anlayisi hiyerarsiktir ve
calisanin kurum igindeki roliinii kisitlamaktadir (Yeyrek, 2018: 15). Bu anlayisa
gore calisana uygulanan 6diil ve cezanin basaiy1 ve calisanlarda motivasyonu
arttiracag1 kabul edilir (Basaran, 2019: 6) Personel giiclendirmenin temel
perspektifi ise birey, amir ve kurulus arasindaki kazan-kazan iligkisidir. Personel
gliclendirme perspektifi, organizasyon merkezli motivasyon arastirmasindan
biiyiik olgiide farklidir. Ilki, yeni bir motivasyon paradigmasina ihtiyacimiz
oldugunu varsayar, clinkii geleneksel yonetim anlayisi, yetkinligi yiliksek olan iyi
egitimli astlari1 motive etmede artik etkili degildir Sonug¢ olarak, personel
giiclendirme kavrami geleneksel yonetim yaklagiminin 6ngdrdigii motivasyon
anlayisindan farkli yeni bir paradigmadir (Lee and Koh, 2001: 688). Sonug olarak
personel giiclendirme klasik yOnetim anlayisin  Ongdrdiigi motivasyon
yaklagiminin 6tesinde kurum, ydnetici ve ¢alisanin esit bicimde fayda gordigi bir

yOnetim ve motivasyon anlayisini ifade etmektedir.



ii. Personel giiclendirme ve yetki devri

Yetki devrinin saglikli bir bigcimde ger¢eklesebilmesi yonetici ve ¢alisanin
anlayis ve hosgorii cergevesinde ortak bir dil gelistirmesi ile miimkiindiir. Birgok
yonetici, yetki devrinin kendi yonetsel giiclerini zayiflatacagina inandigi ve
suistimal edileceklerinden endise ettikleri i¢in yetki devrinden kag¢inmaktadir.
Burada dikkat edilmesi gereken nokta yetkinin devredilecegi ¢alisanlarin dikkat ve

gerekli arastirmalar sonucunda belirlenmesidir.

Genel anlamda yetki, organizasyon tarafindan bireylere verilen hukuksal
giicii ifade etmektedir (Giiney, 2007¢: 37). Ust yonetimin yetki seviyesi astlardan
fazladir. Sirketler, Orgiitsel yapilari, amag ve stratejileriyle iliskili olarak yetki
devrini yogun ya da az bigimde uygulamay1 segerler. Yetki devrinin az olmasi
yonetimde merkezilesmeyi getirirken yetki devrinin ¢ok olmasi birim bazli bir

yoOnetim tarzi meydana getirir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001:197).

Yetki devri, onceden belirlenmis islerin gerceklestirilebilmesi amaciyla
yetkinin bir amir ya da organizasyondaki departmanlardan birinden digerine
iletilmesidir. Yetki devrinin ii¢ ¢esidi bulunmaktadir, bunlari; amirin c¢alisanlari
gorevlendirmesi; sdzleseme yapmak, kaynaklara erisim ve is yapma gibi konularda
amire karst mesuliyet tasimak (Calisanin amirine kars1 sorumlu olmasi), seklinde
siralayabiliriz (Eren: 2011: 275-276). Yetki devrine iligkin ¢esitli tanimlar asagida

siralanmistir.

e Yetki devri, bir amirden asta, astin amir yerine hareket etme hakkinin
bulundugu sarth bir yetkidir (Guzman and Landsidle, 2008: 4).

e Amirin kendisine bir konuda verilmis olan karar alma yetkisini, 6zgiir
iradesiyle belirli kosullar altinda astina devretmesi yetki devri olarak

adlandirilmaktadir (Karavardar, 2011: 162).

e Bireyin yalmz olarak yapabilecegi gorevlerin diger bireylere
dagitilmasinin temin edilmesi ve yiiksek verim saglamak yetki devrini

ifade etmektedir (Kogak ve dig. 2012: 119).

Yetki devrinin bir kurumda uygulanabilmesi igin g¢esitli prensipler

bulunmaktadir. Bunlar asagida siralanip a¢iklanmistir.
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e Yetki Devrine iligkin Prensipler

Sorumlulugun devredilemezligi, c¢alisanin sadece bir yoOneticiye karsi
sorumluluk tagimasi, yetki ve sorumlulugun denkliginin saglanmasi kavramlari
yetki devrinin  prensiplerini  olusturmaktadir. Bunlar asagida siralanip

aciklanmistir.
e Sorumlulugun Devredilemezligi

Yetki ve sorumluluk bir biri ile karistirilan benzer ama bir birinden farkl: iki
kavramdir. Bu farkin bilinmesi yetki devrinin saglikli bir bi¢imde

gerceklestirilebilmesi agisindan onemlidir.

Yetki devrinin gergeklestirilmesiyle amir, delege ettigi yetkinin yani sira
gorevin icrasina iligkin sorumluluktan kurtulamaz. Yetkisini delege eden kisinin
denetleme yetkisine iliskin fonksiyonu nedeniyle yetkilendirilen kisi, yetkisini
delege edenin denetimine tabi olmaya mecburdur (Derdiman ve Uysal, 2014: 254).
Yoneticiler ¢ogunlukla yetki devrini gerceklestirdiklerinde sorumlulugu da
devretmis olduklarini zannederler. Yetki devri ile sorumluluk da asta devredilmis
olur; fakat yoOneticinin sorumlulugu da devam eder. Burada zincirleme bir
sorumluluk s6z konusudur. Yonetici, bu durumda yetki devrini gergeklestirecegi
calisan titizlikle segmeli ve yetki-sorumluluk alani belirlemelidir (Eren: 2011b:
276-277). Onemli olan nokta ydneticinin yetki devretmenin sorumlulugu da

devretmek anlamina gelmedigini bilmesidir.
e Calisan Sadece Bir Yoneticiye Kars1 Sorumluluk Tasimahdir

Birden ¢ok yoneticiden emir alan calisanin motivasyonunu distriir,
organizasyonel catismaya neden olur. Isletmeler olumsuzluk durumunda
calisanlarin birincil amirlerini atlayip bir iiste ¢ikmalarina, is s6zlesmesine aykir
bir durum olmadik¢a miisaade etmeyerek bu durumu engelleyebilirler (Eren,
2011b: 276-277). Birden fazla yoneticiden emir almak g¢alisanin iisne iliskin rol
catismasi1 ve kavram kargasasi yasamasina neden olabilir. Ozellikle de birden fazla
amirden emir alma durumunda ayni konuda bir biri ile ¢elisen emirler ¢alisanlari

zorlar, bilgi kirliligine ve orgiitsel catigmaya neden olabilir.
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e Yetki ve Sorumlulugun Denkligi Saglanmahdir

Yetkilendirilen hi¢ bir orta diizey yonetici ya da calisan,
yetkilendirilmedikleri gorevlerin neticelerinden sorumlu olmamalidir. Yetkinin
belirli bir sinir1 vardir. Yetkilendirilen kisi her konuda 6zgiirce hareket edemez
(Eren: 2011b: 276-277). Gorev tanimlarinin ve yetkilerin neler oldugunun
kurumlar tarafindan a¢ik ve net bir bigimde belirlenmesi bu tiir durumlarin

engellenmesini saglanmasina 6nemli katkilar sunabilir.
e Yetki Devrinin Orgiitsel Etkileri

Genel olarak baktigimizda orgiitlerde, yoneticilerin yetki devrini
gerceklestirmelerine iliskin vaatlerinin giivenilir olmadigina inanan ¢alisanlar,
gorevlerini yerine getirirken yliksek derecede motivasyon harekete gegseler bile
gelecekte yetki devrinin sona ereceginden dolay1 korku duymaktadir. Bu durumun
sonucu motivasyon kaybi, is ve problem ¢6zmede daha az ¢caba ve yaraticiliga katki
olacaktir. Bu nedenle, yetki devrini gergeklestirirken takdir yetkisini gilivenilir
kilmak, calisanlarin motivasyonel etkilerinden kaynaklanan deger yaratimi i¢in
onem tagimaktadir (Stea et al, 2015: 4).Yetki devrinin Orgiitsel yapida meydana
getirdigi olumlu etkilerden bazilar1 asagida siralanmistir (Sabuncuoglu ve Tokol:

2001: 197).
e Orta diizey yOneticiler karar verme 6zgiirliigii elde eder ve giiclenir.

e Orta diizey yoOneticiler yapilan gorevi yakindan takip ederler bu nedenle
yetki devri ile ¢abuk ve hizli bir sekilde sorunlarin iistesinden gelme

olanagi bulurlar.

e Yetki devri ile orta diizey yoOneticiler belirli imkanlara sahip olurlar ve bu

durumun sonucu olarak da motivasyonlar artar.

e Ust yonetimin detaylarla ilgilenme zorunlulugu ortadan kalkar ve

zamandan tasarruf edilmis olunur.

e Yetki devri ile kararlar hizli bir sekilde alinir. Orgiitsel etkinlik diizeyi

fazlalasir.

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi tizere yetki devrinin amacina
ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin yoneticilerine giiveninin motivasyonel uygulamalar

ile saglanmas1 gerekmektedir. Bununla beraber yetki devrinin gerceklestirilmesi
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karar almada hizli olunmasi, biirokrasinin azalmasi ve iist yonetimin detaylarla

ilgilenmek zorunda kalmamasi nedeniyle yoneticiler ve orgiit agisindan faydalidir.
o Yetki Devrinin Calisanlara Etkisi

Calisan acisindan yetki devri, isleri eksiksiz yapabilmek ve kendilerine
verilen yetkiyi en iyi bigimde kullanabilmek ig¢in belirli bir bilgi diizeyine,
deneyime sahip olmalari zorunlulugudur. Bunun disinda, farkli bilgiler edinme ve
deneyim kazanma firsat1 yaratmasindan dolay1 yetki devri ¢alisanlara iyi yonde
tesir etmektedir. Bununla beraber ¢alisanlar kendilerine yetki verilmesinin
sonucunda orgiit iginde dnemli bireyler olduklarini diisiiniirler ve daha 6zgiivenli
olup islerine daha cok motive olurlar (Eren: 2011b: 278). Dolayist ile yetki
devrinin ¢aliganlara islerinde uzmanlik bilgisi kazanmalari, islerini daha anlamli

bulmalar1 ve motivasyon artigi gibi olumlu yanlar1 bulunmaktadir.
o Yonetici Acisindan Yetki Devri

Yetki devrinin olmast gerektigi bicimde gerceklestirilebilmesinde
yoOneticinin tutum ve davraniglart dnemli rol oynamaktadir. Yetki devri istenilen
bigimde ger¢eklestiginde bir¢cok fayday: icinde barindirmaktadir. Yetki devrinin
yonetici acisindan en Onemli yarari kendilerini dogrudan ilgilendirmeyen ¢ogu
gorevi yapmak zorunda kalmayip, deneyim ve vakitlerini daha miihim islere

ayirabilmelerini saglamasidir.

Bununla beraber yoneticilerin yetki devri konusunda farkli yaklasimlar
bulunmaktadir. Baz1 yoneticiler, islerin yiiriitmesi esnasinda astlarinin kendilerine
bircgok mevzuda damigmasini istemekte, aksi durumda yonetim erkini
kaybedeceklerini diisiinmektedirler. Yetki devrinin gerceklestirilmesinin Oniine
gecen en Onemli sorun budur. Yoneticinin Onceki gorevinde g¢aliganlarla ilgili
yasadigt  olumsuz  durumlar, c¢alisanlarin kendilerine gelen emirleri
uygulamamalarindan endise etme, ¢alisanlara itimat etmeme gibi nedenler de yetki
devrini engelleyen etmenler arasindadir. Yonetici ¢alisani iyi bir sekilde analiz edip
onun psikolojik durumunu, karakterini, bilgisini anlaylp gz Oniinde
bulundurularak yetki devri yapmasi durumunda endiselerinden kurtulacaktir (Eren:
2011: 278-279). Dolayist ile olumsuz olaylarla kargilasmamak i¢in yOneticinin

yetki devrini yapacagi calisan titizlikle degerlendirip se¢gmesi dnemlidir.
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Personel giiglendirme perspektifinden yetki devri, {ist yonetimin net bir
vizyon gelistirdigi ve bunu organizasyonda basarili olunmasi i¢in programlar ve
spesifik gorevlerin olusturuldugu bir siiregtir. Calisanin gorevlerini yerine
getirmesi i¢in gereken bilgi ve kaynaklar saglanir ve gerektiginde uygulama
degisikligi ve siireglerde iyilestirme yapilmasina izin verilir (GanjiNia et al. 2013:

39). Diger bir deyisle yetki devri personel giiclendirme siirecinin bir pargasidir.

Bu ifadelerden yola ¢ikarak yetki devrinin g¢alisan — yOnetici giivenin
saglanmasin1 gerektirmektedir. Personel giiclendirmeyi uygulamak isteyen
kurumlarin yoneticilere ve galisanlara bu konuda bilgilendirici olmalar1 ve giiven

ortamini azami diizeyde olusturmalar1 gerekmektedir.
iii. Personel giiclendirme ve is zenginlestirme

Is zenginlestirme ile isin kapsami isgdrenlere basari, kendini gelistirme
imkani sunmak ve daha ¢ok mesuliyet vererek, is daha cazip ve tercih edilebilir
hale getirmektir. Bu durum personel giiclendirme faaliyetlerinin saglikli olarak
gerceklestirilebilmesi acisindan onemlidir. Is zenginlestirmeye iliskin ¢esitli

tanimlar asagida siralanmistir.

e s zenginlestirme; calisanlara, is gorevlerinin is igeriginin daha yiiksek
diizeyde bilgi ve beceri gerektirecek ve daha fazla 6zerklik igerecek

sekilde yeniden tasarlanmasidir (Toch and Klofas, 1982: 35) .

e s zenginlestirme, ¢alisan memnuniyetini ve is motivasyonunu artirmak

i¢in kullanilan bir yontemdir (Loher et al. 1985: 280).

e Is zenginlestirme teorisine gore, zenginlestirilmis is, bilgi, anlam ve
sorumluluk kavramlarinin ¢alisanin zihninde meydana gelmesini yiiksek

diizeyde saglayan bir gorevi ifade etmektedir (Drewery, 2019: 388).

Genel anlamda is zenginlestirme, bir goérevin hiimanist bir anlayisla
yapilmasini hedefleyen herhangi bir gayret ve goreve calisanlarin motivasyonunu
saglayici faktorlerin dahil edilmesi olarak tanimlanabilir (Giiney, 2015¢:12). Is
Zenginlestirme, calisanin ¢esitli isleri yapmasi i¢in gorevlendirildigi bir program
olarak tanimlanabilir; daha yiiksek bir sorumluluk seviyesi verildigi ve gorevinin
yerine getirirken, isine iliskin 6zerklik ve kontrol verilmesidir. Is zenginlestirme,
sinirl1 bir Olgiide, kisinin isini dikey bir bicimde genislemesi olarak da

tanimlanabilir. Sonug olarak, ¢alisan, belirli bir igveren igin ¢alistig1 siire boyunca

14



elindeki isle ilgili yeteneklerini kullanma ve gelistirme konusunda daha fazla firsat
ve Ozgiirliige sahip olacaktir (Pan and Werblow, 2012: 1). s zenginlestirme
siirecinde bireyin planlama, karar verme ve yiiriitme gibi konularda katilimci olma
hakkinin bulunmasini ve icra ettigi isler konusunda farklilasmaya gidilmekte ve
isin muhteviyat1 giidiilenme bakimindan kuvvetli olmaktadir (Uyargil ve digerleri,
2009: 73). Is zenginlestirme calisana kabiliyetlerini ortaya koyma ve ozerklik

kazanma imkani sunmaktadir.

Personel giiclendirme agisindan degerlendirdigimizde bunun isi degistirmeyi
iceren bir siire¢ oldugu goriilmektedir. Is zenginlestirme ile bir isin daha fazla
cesitlilik kazanmasi saglanir, boylece ¢alisanlar kendi kimliklerine, 6zerklige ve
geri bildirim hakkina sahip olurlar ve bu durum personel giiclendirmenin anlamlilik
boyutu ile ilgilidir. Bunun sonucunda sorumluluk artisi ve daha yiiksek is tatmini,
igsel motivasyon ve is kalitesi artisi ile beraber devamsizlik gibi olumsuz
durumlarda azalma olmasi beklenmektedir. Calisanlarin hem is igerigi hakkinda
karar verme Ozgiirliigiine izin vermek onlarin giiven duymasi agisindan dnem
tasimaktadir. Zenginlestirilmis isle sahip olan c¢alisanlarin gelecekte sadakatlerini
gbsteren eylemlerde bulunmasi beklenmektedir (Niehoff, et al. 2001: 98). Is
zenginlestirme tek basina uygulandigi durumlarda da ¢alisanlarin gelisimi,
motivasyonu ve kurumun genel basarisina katkida bulunmasi agisindan 6nem
tasimaktadir. Personel giiclendirme anlayisi ¢ercevesinde degerlendirildiginde is

zenginlestirmeyle calisanlar i¢in isleri daha anlamli hale gelmektedir.
iv. Personel giiclendirme ve yonetime katilhim

Klasik yonetim anlayigsinda kurumlar varliklarimi siirdiirebilmek igin karar
verme eylemini tek merkezden diger birimlere aktarmaktadirlar. Bu sekilde amirler
astlarm1  belirli  konulardaki  kritik  kararlar1  vermesi  konusunda
yetkilendirmektedir. Katilime1 yonetim anlayisinda ise isgorenlerin motive
edilmesi amaclanmakta ve katilimc1 yonetim anlayisinin rekabet avantaji elde etme

yontemi oldugu diisiiniilmektedir.

Ast ve amirin beraber karar almalar1 katilime1 yonetim anlayisinin esasini
olusturmaktadir. Katilimci yonetim anlayisi ile calisanlarin gorevlerini organize

etmelerine imkan verilmektedir (Demirbilek ve Tiirkan 2008:50). Bu durumun
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sonucunda kararlarin alinmasi silirecine amirle beraber ast da belirli seviyede

katilmis olur. Katilimcr yonetim anlayisina iligskin tanimlar asagida siralanmistir.

e Yonetimle ilgili kararlarin biitiin alakali birimlerin yardimi1 ve
paylasimiyla alindig1 katilimce1 yonetim planlarinin gerekli oldugu yonetim

anlayis1 katilimer yonetim yaklasimidir (Glines, 2011: 47).

e YoOnetime katilma, {liriin ve hizmet iireten kuruluslarda organizasyondaki
her kademeden c¢alisanin diisiinebilme, deneme yapabilme ve
degerlendirme yapma imkanin kendilerine sunulmasidir (Paksoy, 2000:
513).

e Katilimc1 yonetim, kurumda miilkiyet hakki bulunmayan isgorenlerin
yonetimde s6z hakkinin bulundugu ve kendilerinin de kuruma karsi
mesuliyetlerinin bulundugunu hissettirerek isgérenleri motive etmeyi

amaclayan yonetim yaklasimidir (Basar, 2017:3).

Katilimc1 yonetim anlayisinin uygulanisi, ise iliskin hedef belirleme,
problemlere basa cikabilme, yeni g¢alisanlarin seg¢ilmesi siirecinde bulunma vb.
olarak siralanabilir. Katilimc1 yonetim anlayisinin benimsenmesi, Isgdrenlerin
bulunduklar1 6rgiitte mithim olduklarini diisiindiiriir, 6zsaygilarin1 gelistirir ve bu
durum onlarin daha iyi bir hayat yasamalarini ve orgiite daha faydali olmalarini
saglar (Demirbilek ve Tiirkan 2008: 50). Calisanlarinin yonetime katilimina izin

veren Orgiitlerde ¢alisan basarisi ve orgiite olan faydasi artmaktadir.

Katilimer  yonetim  anlayisinin - personel — giiclendirme  faaliyetinin
gerceklestirilmesinde miihim rol oynamaktadir. Isgérenlerin kurumsal temsilcilik,
komisyon, disiplin kurulu gibi birimlerde gorev almalar1 ve s6z sahibi olmalari
katilmcili yonetimle personelin giiglendirilmesine ornek olarak gosterilebilir.
(Ugur ve Koseoglu, 2018: 165). Ornekten de anlasilacag: iizere ydnetime katilim

personel giiclendirme siireci i¢in bir aragtir diyebiliriz.
d. Personel Giiclendirmenin Kapsami

Personel giiclendirme Personel giiclendirmenin kapsami bir¢ok arastirmaci
tarafindan farkli bakis agilariyla incelenmis ve tasniflenmistir. Her bir yaklagimin
kendi agisindan personel giiclendirme kavraminin bilinmeyen farkli bir yoniine

acgiklik getirdigini ve bir birlerinin eksik taraflarin1 tamamladig sdylenebilir.
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Personel giliclendirmenin kapsamini degerlendirdigimizde bu konudaki
deginilecek olan ilk yaklagim Conger ve Konungo tarafindan olusturulmus olan
personel giiclendirmenin biligsel bir siire¢ olarak tanimlandigi yaklasimdir. Bu
baglamda personel giiclendirme “igsel gbrev motivasyonu” (intrinsic task
motivation) olarak adlandirilan bir tiir motivasyon ile agiklanmaktadir (Thomas and
Velthouse, 1990). Conger ve Konungo’ya gore “gdreve 0zgii motivasyon”,
motivasyonel anlamdaki giicii, 6zerklik ic¢in igsel bir ihtiyacit veya kisisel 0z-
yeterlik inancini ifade etmektedir. Bu kavramsallastirmaya gore giiciin temelini
bireyin motivasyonel egilimi olusturmaktadir (Conger and Konungo, 1988: 10-13).
Conger ve Konungo personel giiclendirmeye motivasyonel bakis acisiyla

bakmislardir.

Diger bir yaklagsama gore Zimmerman personel giiglendirmeyi kisi-cevre
uyumunu yansitan bir motivasyon(motivation reflective of the person-environment
fit) tiirti olarak tanimamaktadir (Zimmerman, 1990b: 171). Alanyazinda personel
giliclendirmenin kapsami Parker ve Price tarafindan karar verme algis1 (Parker and
Price, 1994: 913) ve Spreitzer tarafindan baglilik temelli tasarimlar olarak
tanimlanip incelenmistir (Spreitzer, 1996a: 485). Personel giiclendirme, yonetim
veya liderlik eylemlerine (Block, 1987: 1-4) ve egitim programlari veya odiil
sistemleri gibi insan kaynaklari uygulamalarina (Conger and Kanungo, 1988: 475)
bagli olarak tanimlanmistir. Son olarak, gii¢lendirme, davranigsal veya

performansla ilgili sonuglart agiklamada referans olarak kullanilmistir

(Zimmerman, 1990b: 172).

Personel giiclendirmeye iliskin tek bir ortak tanim ve kapsamin
bulunmayisinin temelinde, gii¢lendirmenin dinamik bir ortamda gerceklesen ve
farkli analiz seviyelerinde isleyen bir¢ok unsuru igeren ve devam eden bir siireg
olmasi1 bulunmaktadir. Bu alandaki ¢alismalarin ¢ogu, genel giliclendirme siirecinin
yalnizca asamalarina odaklanmis, her birini ayr1 sekilde incelemis ve sonug olarak
siirecin dinamiklerinin eksik bir bigimde olusturmuslardir (Robbins et al. 2002:

420-421).

Ozetle; Conger ve Konungo personel gii¢lendirmeyi bilissel ve motivasyonel
bakis acisiyla degerlendirmis, Zimmerman bireyin ¢evresiyle uyumunu
vurgulamig, Spreitzer baglilik acindan degerlendirmeler yapmis ve Block konuyu

liderlik uygulamalarina dayandirmistir.
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e. Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiglendirmenin herhangi bir organizasyonda tam anlamiyla
gerceklesebilmesi kolay olamayan uzun bir siireci kapsamaktadir. Bu siirece iliskin
Conger —Konungo, Sarah Cook ve Robbins - Fedendall tarafindan gelistirilmis olan

lic adet yaklagim bulunmaktadir. Bunlar agagida siralanip aciklanmistir.
I. Conger ve Konungo’nun personel giiclendirme siireci

Conger ve Kanungo personel giiglendirme kavramini siire¢ olarak ele almis
ve bu siireci; giigslizlik psikolojik durumuna neden olan kosullar, yonetimsel
strateji ve taktiklerin kullanimi, astlarin 6z yeterliliginin gelistirilmesi, astlarin
giiclendirilmesine iliskin sonuglar ve davranigsal etkiye yol agmak olmak iizere bes

asamada degerlendirmislerdir.

Conger ve Kanungo 1988°de yaptiklari ¢caligmayla, psikolojik giiclendirmeyi
tanimlayan ilk kisiler arasindaydilar.“Giigsiizligli destekleyen kosullarin
belirlenmesi ve hem resmi oOrgiitsel uygulamalar ile hem de etkinlik bilgisi
saglamada gayri resmi tekniklerin ortadan kaldirilmasi yoluyla orgiit iiyeleri
arasinda oz-yeterlilik duygularinin artirilmasi siireci” ve olarak nitelendirdiler.
Personel giiclendirmeyi ise yOneticinin astlarla giiciinii paylastig1 bir slire¢ olarak
tanimladilar (Konczak et al, 2000: 302). Bununla beraber, Conger ve Kanungo
yaptiklar1 c¢alismada, personel giliclendirme siirecini psikolojik baglamda
degerlendirmislerdir. Ayrica personel gii¢lendirme faaliyetlerinin gergeklestirildigi
siirecte isgorenlerin Ozgiivenlerinin ve Ozyeterliliklerinin artmasi gibi pozitif
¢iktilart vurgulamislardir (Demirkus, 2019: 47). Personel giiglendirme burada
psikolojik baglamda ele alinmis olup, 6zgiiven ve yeterlilik duygusunun 6nemi

vurgulanmistir.

Bu baglamda diisiiniildiigiinde, personel gii¢lendirme siirecinin giiglendirme
deneyimini iceren psikolojik durum da dahil olmak tizere, dnceki kosullar ve
davranigsal sonuclar1 da igceren bes asamasi bulunmaktadir. Birinci asama orgiit
igindeki astlar arasinda meydana gelen giigsiizliik hislerine neden olan kosullarin
tespitini icermektedir. Bu durum Ikinci asamada yoneticilerin giiglendirme
stratejileri uygulamalarina neden olur. Ugiincii asamada; bu stratejilerin
kullanilmasi, yalnizca giigsiizliik hissine neden olan digsal kosullarin kaldirilmasi

degil (daha da 6nemlisi) ¢alisanlar 6z yeterlilik konusundan bilgilendirilmesini
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amaglanir. Bu bilginin alinmasiyla beraber asama 4’de c¢alisanlar giiglendirilmis

hissederler ve asama beste personel giiclendirmenin davranigsal

etkileri

gozlemlenebilir hale gelir (Conger ve Kanungo, 1988: 473-475). Bu slire¢ ve

asamalar Cizelge 1°de gosterilmistir.

Cizelge 1. Conger ve Konungo’nun Personel Gii¢lendirmenin Bes Asamasi
1. 2. ASAMA 3. ASAMA 4. ASAMA 5. ASAMA
ASAMA Yonetimsel Strateji ~ Astlarin Oz Astlarin Davranissal Etkiye
Gigstizlik  ve Taktiklerin Yeterliliginin Giiglendirilmesine Yol A¢gmak
Psikolojik  Kullanim1 gelistirilmesi fliskin Sonuglar
Durumuna
Neden
Olan
Kosullar
Orgiitsel Katilimer yonetim  Dolayli Kazanim Caba performans Goreve iliskin
Faktorler Hedef Belirleme Dolayli Olarak beklentisine iligkin  hedeflerin
Denetim Geribildirim kazanilan inancin gergeklestirilmesin-
Isin Sistemi Deneyimler kuvvetlendirilmesi  de 1srarci olmak
Dogasi Modelleme Sozlii ikna ya da kisisel

Kosullu/ Rekabete  Duygusal Uyarim yeterlilige
Dayali 1. Asamada yer inanilmasi
Odiillendirme alan kosullarin

Is Zenginlestirme

(Gligsiizliik
Psikolojik
Durumuna Neden
Olan
Kosullar)ortadan
kaldirilmasi

Kaynak: (Conger and Kanungo, 1988: 475)

Conger ve Kanungo’nun personel giiglendirme siirecinde organizasyonda

gligsiizlik psikolojik durumuna neden olan kosullar ve igerikleri asagida

stralanmistir (Pelit: 2015:37)

» Orgiitsel Faktorler

Organizasyonel farklilagsmalar,

Organizasyonel tesebbiislerin risk diizeyi,

Rekabet diizeyinin arzu edilenin {istiinde olmasindan kaynakli baskilar,

Asir biirokrasi,

[letisimsel aksakliklar ve ag baglant: sistemindeki sinirlar,

Isletme kaynaklarinin kullaniminin iist yonetimin elinde bulunuyor

olmasi,



» Amirin Yonetim Anlayisindan Kaynakh Faktorler

e Amirin asir1 kontrolcii ve otoriter olusu,

e Amirin yanlis bulmaya odakli ¢alisma anlayist,

e Gergeklesen eylemeler konusunda anlamsiz davranis sergileme egilimi,
» Odiil Sisteminden Kaynakh Faktorler

e (Odiillendirmenin liyakate gore yapilmamast,

e Rekabete dayali 6diil sisteminin yetersiz olusu,

e (Qdiillendirmede inovatif uygulamalarin yapilmamasi,
» 1Is Tasarimina Iliskin Faktorler

e Goreve iligkin rollerin 6nceden belirlenmemis olmasi,

e Egitime ve teknik konulara iliskin yetersizlikler,

¢ Amagclarin belirlenmesinde hayalci olunmast,

e Gereken diizeydeki otoritenin saglanamamis olmast,

e {5 cesitlerinin az olusu,

e Islerin cogunlugunun tekdiize olusu,

e (Gorevin basarili olmasina iligskin kararlara ve toplantilara katilimin az

olmasi,
e Kaynak yetersizligi,
e Terfi olanaklarinin bulunmayist,

e Organizasyonel amacg ve islerin ¢alisanlar tarafindan anlamsiz olarak
algilanmasi,
e Amir-galisan iletisiminin gerekli diizeyde gergeklesememesi.

Conger ve Kanungo, personel giiclendirme siirecini c¢aliganin psikolojik
durumu ve yoOnetimin giiclendirme siirecine katkisi baglaminda incelemistir. Bu
baglamda disiiniildiiglinde yonetimin desteginin bulunmadigi bir personel

gliclendirme diisliniilemez.

20



Ii. Sarah Cook’un personel giiclendirme siireci

Giiglendirme siireci, insanlara is yerlerinde siirekli olarak etkide bulunmalar1
i¢in sorumluluk vermektedir. Bu nedenle, giliclendirilmis bir isgiicli yaratmanin
diger bir ilk anlami, g¢alisanlarin organizasyon i¢inde isleyen siirecleri siirekli

olarak gézden gecirmelerine ve gelistirmelerine olanak tanimasidir.

Bir¢ok kar amaci giiden bir ¢ok kurulus, sistemlerini ve prosediirlerini daha
miisteri dostu hale getirmek i¢in yeniden degerlendirme firsati yakalamaktadir.
Bunu yaparken, personelinin miikemmel miisteri hizmeti standartlar1 sunacak
sekilde donatilmas1 ve giiclendirilmesi gereklidir. Bu nedenle, giliglendirme
kuruluglara operasyonlarint daha verimli ve etkili hale getirmek igin
kolaylastirmalari igin bir firsat sunmaktadir. Bu da geleneksel yapiy1 biiyiik 6lglide

orgiitlerin terk etmeleri anlamina gelmektedir (Cook, 1994: 10-11).

Personelin gii¢lendirilmesinin orgiitsel performansa deger katacagi inanci, bir
kurumdaki geleneksel kiiltiir, hiyerarsi ve kontrol anlayisini kirmanin énkosuludur.
Bir finans kurulusunun ornek misyonu su sekildedir; Bizim amacimiz;
miisterilerimizin, insanlarimizin ve hissedarlarimizin iistiin kazang elde etmelerini
saglamak amaciyla diinyanin en iyi yatirim bankas1 olmaktir. insanlarimiz rekabet
avantaj1 saglamanin kaynagini olusturmaktadir. Ekip ¢alismasi ve yenilik saglayan
bir ¢evre yaratarak bir birimizin farkina varacagiz, Calisanlarimizi gelistirerek ve
onlarin yeteneklerinden azami faydalanarak bir birimize saygili ve hassas
davranacagiz. Orgiitsel amaci1 ifade eden agiklama ¢alisanlara etkili bir bicimde
sunmalidir. Ust yonetimin kurumun misyonunu agiklamada ©6nemli rol
oynamaktadir (Cook,1994: 13). Sarah Cook, personel giiclendirme siirecini Sekil
1’de gosterildigi gibi ifade etmigtir.
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Vizyon Olusturma

Iletisim Degerlerini
Onaylama

Sorumlulugu Delege Ekip Olusturmak Siireci Gelistirmek

etmek

Sekil 1. Sarah Cook’un Personel Giiclendire
Stireci

Kaynak: (Cook,1994: 11)

Cook, personel giiclendirme siirecini stratejik ve yonetimsel perspektiften
ele almistir. Giiglendirme siirecinde vizyon olusturmanin, dogru orgiitsel iletisimle
kurumsal amag¢ ve hedeflerin tiim ¢alisanlarca benimsenmesinin, egitim ve ekip
calismasinin gerekliligin ve tiim bu asamalardan sonra yeniden degerlendirmenin

Onemini vurgulamas.
iii. Robbins ve Fredendall’in personel giiclendirme siireci

Robbins’in arastirmasinda; personel giliclendirme siirecinin, genis bir bakis
acisiyla gevresel ve bireysel seviyedeki etmenlerin en iyi sekilde anlatildig:
disiiniilmektedir. Sekil 2’de c¢alisanlarin is davranislarina etki edecek, rol

oynayacak ya da etkilesime girecek etmenlerin en Onemlileri gosterilmistir
(Robbins and Fredendall, 2002: 420-421)
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Orgiitsel

Baglam
g 11 Bireysel 14
12
Al§1 ve
Tutuma Psikolojik
Miidahile 10 Giiclendirme
. Fisat . B Giiclendirilmis
e Destek e Yeterlik 13 Davrams
. Be.1.g1111k e Anlamlilik
e Giiven o Ozerklik
(456.7.8.9) Bireysel
11 Farkhhklar
is Cevresi
Is Yapisi

e  Giig¢ ve otorite transferi
e Kaynak ve bilgi paylasim1

insan Kaynaklar1 Uygulamalar

e Egitim
e Performans ve Geri bildirimin
degerlendirilmesi

Odiil ve Disiplin Sistemi

®  Yonetim Faaliyetleri

Sekil 2. Robbins ve Fredendall’in Personel Giiglendirme Stireci
Kaynak: (Robbins and Fredendall, 2002: 421)

Sekil 2°de yer alan; Orgilitsel baglam, bireysel farkliliklar, algi ve tutuma
miidahile, psikolojik giiclendirme, giliclendirilmis davranis, 1is ¢evresi
etmenleriarasindaki spesifik iligki asagida gosterilmis olup numaralandirilmis ve

agiklanmistir.

Robbins ve Fredendall, sekil 2, iligki 1’de goriildiigii gibi orgiitsel baglamin
ve is ¢evresinin ¢alisanlarin algi ve tutumunu etkilemede kilit rol oynadigini ifade
etmektedir. Bununla beraber iligki 11°de gosterildigi gibi caliganlarin bireysel

farkliliklarmin orgiitsel baglami, is ¢evresini etkilemektedir. Iliski 10°da ise

23



calisanlarin bireysel farkliliklarinin onlarin algi ve tutumlarini dogrudan etkiledigi
gosterilmektedir. Bu durum da iliski 12°de gosterildigi gibi psikolojik
giiclendirmenin seviyesine dogrudan etki etmektedir. Iliski 14'de gosterildigi gibi,
psikolojik gii¢lendirme ile giiclendirilmis davranislar arasindaki iliski, orgiitsel
baglam ve verilen yetki araligini dogrudan tanimlayan is g¢evresinin unsurlari

tarafindan yonetilmektedir (Robbins and Fredendall, 2002: 421).

Ozetle; Robbins ve Fredendall personel giiclendirme siirecini ¢ok boyutlu ve
genis bir perspektiften ele almistir. Giiglendirme siirecindeki en kritik adimin, hem
genis bir otorite ve glic yelpazesini (diger bir deyisle giliclendirilmis davraniglar)
hem de s6z konusu gii¢ ve otoriteyi kullanma firsat1 sunacak bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasi oldugu 6ngdriilmiistiir. Siire¢ yalnizca insan kaynaklar1 uygulamalari
ve calisanlar acisinda degil, ayn1 zamanda Orgiit, bireysel faktorler, is ortami ve
bunlarin biri birleri ile olan iligkisi agisindan da degerlendirmistir. S6z konusu

iligkiler neticesinde ¢alisanlarda giiglendirilmis davranis olugsmaktadir.
f. Personel Gii¢lendirmenin Tarihsel Gelisimi

Personel giliclendirme kavraminin teorik gelisimini tarihsel olarak
inceledigimizde Hawthorne arastirmalarindan bu yana arastirmacilarin insan
motivasyonuna odaklandigini géormekteyiz. Bu arastirmacilar ve g¢alismalar1 su
sekilde siralayabiliriz; Abraham Maslow-Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Frederic

Herzberg-Cift Faktor Teorisi ve Douglas McGregor- X/Y Teorisi.

Personel giiclendirme varsayimlar1 geleneksel bilimsel yonetim bakis
acisindan farklidir. Personel giiclendirme, calisanlarin yoneticiler tarafindan
kontrol edilebilecegi inancina itiraz etmektedir. Bilimsel yodnetim anlayisinin
aksine, personel giigclendirme calisanlarin bir kurulusun énemli varliklar1 oldugunu
varsayar. Bilimsel yonetimin calisanlara bakis acist ve personel giiclendirme
anlayisinin bakis acisinin ayrimini McGregor 1960 yilinda gelistirmis oldugu, X
teorisi ve Y teorisi ile yapilmistir (Bum Yang and Choi, 2009: 291). McGregor’un
teorisini genel olarak agiklamamiz gerekirse, teori X ile ¢aliganlarin tembel ve
yakindan takip edilmesi gerektigi ve kapsamli kontrol sistemlerine ihtiyag
duyulduklar1 varsayilmaktadir. Ote yandan, teori Y’ye gore, ¢alisanlarin hirsh
olduklari, isten zevk aldiklar1 ve ilerlemeleri konusunda 6zgiirliik verilirse daha

tiretken olduklarin1  varsayilmaktadir (Mohamed and Nor, 2013: 718).
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McGregor’un Y teorisi, personel giiglendirme varsayimlarina uymakta ve personel
giliclendirme anlayisinin temelini olusturmaktadir (Bum Yang and Choi, 2009: 291;
Wall et al, 2002: 147; Hancer and George, 2003: 4; Chua and lyengar, 2006: 42 ;
Zeglat et al, 2014: 56-57).

Block'un "The Empowered Manager" isimli kitabiyla ilk defa 1986'da
personel giiclendirme kavrami literatiirde yer almistir. Conger ve Kanungo
tarafindan 1988 yilinda personel giliclendirme kavramini arastirmislardir. Thomas
ve Velthouse 1990 senesinde 1988'de Conger ve Kanungo tarafindan yapilan
arastirmadan etkilenerek personel giiclendirmenin algilanigina iligkin farkli
nitelikler kazandirmistir. Bunun sonucunda da personel giiclendirmeyi kisinin
gorevinin gerektirdigi role iliskin egilimini ifade eden “igsel bir giidiileme”
seklinde aciklamistir. Daha sonrasinda ise Spreitzer personel gili¢clendirme
kavramini 6nceki arastirmacilar gibi giidii ile iliskilendirmemis ve kavrami; anlam,
yeterlilik, 6zerklik, etki olmak tizere dort faktorle agiklamistir (Col, 2008: 38-39).
Block personel gii¢lendirme kavramini literatiire kazandirirken Thomas-Velthouse,
Conger-Kanungo ve Spreitzer kavramin gelisimine Onemli katkilarda

bulunmuslardir.

Personel giiglendirmenin degerinin anlasilmasi ve kurum ve kuruluslar
tarafindan uygulamaya konulmas: 1990'h yillarda gergeklesmeye baslamistir.
Personel giiclendirme kavrami ile calisanlarin yetkilendirilmesi ve karar
siireclerinde daha ¢ok yer almalar1 gerektigi diisiincesi savunulmaktadir. Personel
gliclendirmenin varligindan s6z edilebilmesi i¢in ¢alisanlarin gdstermis oldugu
gayrete karsilik olumlu geri bildirim almasi ve karar alma siireclerine katilimlari
ozendirilmelidir. (Pakdemir ve digerleri,2006: 4). Bu nedenle personel
gliclendirmenin igerigi ve siirecin ilerlemesi konusunda yOnetim ve c¢alisanlar

bilgilendirilmeleri ve siire¢ igerisinde geri bildirim yapilmasi 6nem tasimaktadir.

19901 yillar boyunca, bir¢ok Amerikan firmasi, artan kiiresel rekabet
karsisinda rekabet giiciinii korumak i¢in caligsanlarin gii¢lendirilmesi fikrini
benimsedi. Ozel sektorde, giiclendirme daha yiiksek performans, is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeyleriyle iliskilendirilmistir. Amerika Birlesik Devletleri,
Birlesik Krallik, Avustralya, Kanada, Fransa, isvec ve Norveg'te gerceklestirilen

yeni kamu yonetimi reformlarinda belirgin bir sekilde yer alan hiikiimet
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reformcular1 arasinda personel giiclendirme kavrami 6nem kazanmistir (Fernandez

and Moldogaziev, 2013b: 492).

Personel giliclendirme kavramini temellerini aldigi McGregor’'un Y
teorisinden bugiline degerlendirildiginde 60 yil, Block’un kitabiyla yonetim
literatiiriine girdigi gilinden itibaren degerlendirecek olursak 37 yildir varligini
siirdiiriip, gelisim - degisim gostermekte ve bu siire¢ hala devam etmektedir; ¢linkii
aragtirmalar neticesinde elde edilen bulgularla personel giiclendirme kavramina

iliskin yeni ve bilinmeyen yonler agiga ¢ikmaktadir.
g. Personel Giiclendirmenin Temel Boyutlar

Personel gii¢clendirme iki temel boyuttan olusmaktadir. Bunlar yapisal ve
psikolojik giiclendirmedir. Isletmeler bazi durumlarda iki boyuttan birini
uygulayabilmektedirler; fakat personel giiclendirmenin dogru ve etkin bir bicimde
gergeklesebilmesi igin  her iki boyutta da c¢alisanlarin giiglendirilmesi

gerekmektedir. Yapisal ve psikolojik gii¢lendirme asagida siralanip agiklanmaistir.
i. Personel giiclendirmenin yapisal boyutlar:

Yapisal giiclendirme boyutu personel giiclendirmeye calisma ortaminin
uygun kosullara sahip olmasi ve calisanlarin, bilgi, gereksinim duyulan ekipman
ve glice erigebilmesinin giiclendirilmis hissettirmesi acgisindan

degerlendirmektedir.

Yapisal giiclendirme, kisaca ¢aligma ortaminin kosullarini tanimlamaktadir.
Calisanlarin ¢calisma ortaminin kosullarina yonelik tepkisini icermemektedir. Bu
tiir tepkiler agiklamada psikolojik giiclendirmeden yararlanilmaktadir (Laschinger
et. al. 2001: 261). Yapisal olarak gii¢clendirici unsurlar igsyerinde desteklendiginde,
calisanlarin islerinde daha fazla anlam bulmalari, daha 6zerk olmalar1 ve isyerinde
bir etkiye sahip olduklarina inanmalar1 daha olas1 goriilmektedir (Steward et al.

2010: 32).

Yapisal giiglendirme kavrami “giicii yonetimden ¢alisanlara aktarmayt
amaglayan yonetim uygulamalart ve politikalar:” olarak tanimlanabilir. Sonug
olarak, yapisal gli¢clendirme, gii¢, karar alma yetkisi, delegasyonlar ve sorumlulugu
Orgiitiin alt seviyelerine dagitmayi amacglayan yonetim tarafindan iistlenilen
politika ve uygulamalara odaklanmaktadir (Zeglat et al.2014: 56-57).Dolayisi ile

yapisal giiglendirme c¢alisanlara gili¢lendirilmis hissettiren psikolojik siirecin
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kendisinden ¢ok onlarda bu hisse neden olan orgiitsel ozellikler ve yonetim

politikalarina odaklanmistir.

Kanter’in 1977°de gelistirmis oldugu teorisi baglaminda yapisal gii¢glendirme
her zaman olumlu isyeri davranislarina yol agmaktadir. Giiglendirilmis ¢alisanlar
daha yiiksek is performansina ve is yeterliligine sahiptir. Yapisal giiclendirme
kavrami, bireylerin ¢alisma davranislarinin, calisma ortami ig¢inde firsat ve giice
erisimden kaynaklanmas1 ve g¢evre i¢indeki bireylerin giiclendirilmis bir sekilde
caligmasini saglayan organizasyonel stratejilerin birlesimini igermesidir (Liau and
Liu, 2016:32). Kanter’1n teorisi baglaminda yapisal giiclendirmenin boyutlari bilgi,
destek, kaynak, firsat, formal gii¢ ve informal gii¢ olarak siralanabilir (O’Brein,

2011: 477; Wanger et al. 2011: 449). Boyutlar asagida agiklanmistir.
° Bl|g|

Isletme calisanlarinin  gorevlerini istenilen bicimde gerceklestirmeleri

agisindan kritik 6neme sahip bir unsurdur.

Bilgiye erisim, isyerinde etkili olmas1 i¢in gerekli resmi ve gayri resmi
bilgiye sahip olmay1 ifade etmektedir (isi gergeklestirmek igin gerekli teknik bilgi
ve uzmanhlik ve Orgiitsel politika ve kararlarin anlasilmasi) (Ramos and Ales,
2014a: 29).Bilgiye erisim, bir calisanin organizasyonda daha genis baglaminda
etkili olmasi i¢in gereken organizasyonel kararlar, politikalar ve hedeflerin yani
sira veriler, teknik bilgi ve uzmanlik bilgisi ile donatilmis olmast anlamina gelir

(Bish et. al. 2014: 31).
e Firsat

Calisanlarin kurumdaki firsatlar1 degerlendirmelerinin kendilerine birgok
kazanimi bulunmaktadir; fakat bu kazanimi elde edebilmeleri igin firsatlara

erisimlerinin bulunmasi gerekmektedir.

Firsata erisim, organizasyon i¢inde gelisme ve hareket olasiliginin yani sira
bilgi ve becerileri artirma firsati anlamina gelmektedir (Ramos and Ales, 2014a:
29).Diger bir deyisle firsatlara erisim, kurumdaki biiyiime ve gelisme firsatlarinin
yan1 sira bilgi ve beceri edinme firsatlarini ifade etmektedir. Ozellikle isyerinde
profesyonel olarak O6grenme ve gelisme becerisinin yan1 sira profesyonel

performans ve kendini gostererek kurumda ilerleme olasiliklarini ifade etmektedir
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(Ramos et al. 2017b: 617) Ozetle firsat, ¢alisanlarin organizasyonda gelisme

imkani bulabilmelerini ifade etmektedir.
e Kaynak

Ust yonetim her zaman c¢alisanlardan gorevlerini minimum hata ile
yapmalarint beklemektedir. Bu durumun gerceklesebilmesi iginse calisanlara

gorevleriyle alakali malzeme ve paranin sunulmasi gerekmektedir.

Para ve malzeme gibi kaynaklara erisimi ifade eden gii¢lendirici ¢alisma
yapisidir (Gilbert et al. 2010: 340).Kaynaklara erigsim, bir bireyin orgiitsel hedeflere
ulasmak i¢in malzemelere, paraya, malzemelere, zamana ve ekipmana erisme
kapasitesi anlamina gelir (Bish et. al. 2014: 31). Isletmelerin ¢alisanlara gérevlerini
saglikli bir bicimde gergeklestirebilmelerini saglayabilmek i¢in gerekli maddi

imkanlar ve ara¢ gerecleri sunmalaridir.
e Formal Gii¢

Bigimsel (Formal) gii¢ bir kisinin isinden kaynaklanir ve orgiitsel siireglerle
ilgilidir (Knol and Linge, 2008: 360). Orgiitteki karar alma siirecinin &zgiir bir
bigimde gerceklesmesidir ve bu durum bireylerin orgiit i¢indeki konumu ile
iligkilidir (Yasim ve Isik, 2017: 379). Formal gii¢, ¢ok goriiniir olan, taninma
saglayan ve organizasyonel hedeflerle uyumlu islerden kaynaklanir (Davies at al.
2011: 633). Formal gii¢ organizsyonla alakal1 ve ¢alisanin goérevinden kaynakl gii¢

bi¢cimini ifade etmektedir.
e Informal Gii¢

Informal gii¢, c¢alisanin hem organizasyon iginde hem de disindaki
sponsorlar, network baglantisindan kaynaklanmaktadir (Knol and Linge, 2008:
360).Informal giig, calisanlar ve orgiitiin diger iiyeleri arasinda kurulan iliskiden
kaynaklanir (Davies at al. 2011: 633).Informal gii¢ bireyin gérevinden

kaynaklanmaz, bunun harici 6zelliklerden ve iligkilerden meydana gelmektedir.
ii. Personel giiclendirmenin psikolojik boyutlar:

Psikolojik gliclendirme adindan da anlasilacag iizere ¢alisanlara kendilerini
gliclendirilmis hissettiren billissel silire¢, davranis degisiklikleriyle ve bu

davranislarin ¢iktilarinin neler oldugu ile ilgilenmektedir.
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Personel giiglendirmenin psikolojik boyutu Spretizer tarafindan 1995 yilinda

gelistirilmistir (Spreitzer, 1995b: 1445).

Kisaca psikolojik giiglendirme, kisisel yeterlilik duygusu ve harekete gecme
istegi arasindaki baglanti1 olarak tanimlanabilir (Zimmerman and Rapport, 1988a:
725). Psikolojik giiglendirme, ¢alisanlarin organizasyondaki rolleri hakkinda sahip
olduklari kisisel inanglardan dolay1 vardir ve ¢alisanlarin is yagamlari tizerinde bir
miktar kontrol kullandiklarini algiladiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Psikolojik
gliclendirme, sabit bir kisilik o0zelligi degildir.Calisma ortami tarafindan
sekillendirilen bilissel siire¢clerden olusmaktadir (Stander and Rothmann, 2009:
2).Spreitzer’e gore psikolojik giiclendirmenin dort boyutu bulunmaktadir. Bu
boyutlarin hepsi psikolojik gii¢lendirme kavraminin temelini olusturmaktadir

(Spreitzer, 1995b: 1444). Boyutlar asagida siralanmistir.
e Anlam

Anlam boyutu calisanin yaptig1 ise duygusal ve idealist bir anlam

yliklemesiyle ilgilidir.

Anlam, bireyin kendi ideallerine veya standartlarina gore degerlendirilen bir
calisma hedefi veya amacinin degerini ifade etmektedir. Diger bir deyisle anlam,
bir is roliiniin gereklilikleri ile inanclar, degerler ve davramiglar arasindaki
uyumudur (Spreitzer, 1995b: 1443). Farkl1 bir tanima gore, ¢alisanin goreve iliskin
rolii ile bireysel inang sisteminin, degerlerinin ve eylemlerinin ayni1 dogrultuda
olmas1 durumudur. Bununla beraber ¢alisanin 6rgiitteki gérevinin énemli olduguna

iliskin inancinin boyutu ile de ilgili bir kavramdir (Polatc1 ve Ozgalik, 2013: 20).
o Etki

Isteki; stratejik, yonetimsel ya da operasyonel giktilara tesir edebilecek
etkenlerin derecesini ifade eder (Lee and Nie, 2014: 68).Etki boyutu ile calisanlar
kurumdaki eylemler, bilgi, yetenek ve kabiliyetleri ile degisim meydana
getirdiklerini ve organizasyonel c¢iktilar1 etkilediklerini diistinmektedirler.
Kurumun ortak ama¢ ve hedeflerine erismede calisanlarin eylemlerinin,
organizasyonel sistemi ve faaliyet sonuclarina etki edebildiklerine inanan
calisanlar motive olmaktadir (Spreitzer, 1996a:681). Ozetle personel
giiclendirmenin bu boyutu ¢alisanlarin gorevlerini gergeklestirirken yaptiklari

eylemin kurumsal ¢ikarlara tesir ettigi yoniindeki algilari ile ilgili olmaktadir.
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e Yeterlilik

Kendi kaderini tayin etme, bireyin isin gergeklestirilme tarzi iizerindeki
kontroliinii ifade etmektedir. Bu tiir bireyler sorumluluklarini yerine getirme
konusunda bagimsiz olduklarini diisiiniirler; ¢alismalar1 hakkinda kararlar verebilir
ve gorev performanslarinin sekli, zamani ve hiz1 konusunda yeterli yetkiye sahip
olabilirler (Saif and Saleh, 2013: 252). Bireyin istlendigi gorevi basariyla
gerceklestirebilecegine inanmasini ifade etmektedir. Bir bagka tanima gore; bireyin
isini gerektigi gibi yapabilmesi, bireysel yetkinlik ya da 6z yeterliligine
inanmasiyla ilgili bir kavramdir. Bununla beraber amirlerin giiclendirme ile ilgili
eylemleri yetkinlik duygusunun gergeklesmesi i¢in zorunlu degildir (Akin ve
Saruhan, 2016: 27). Yeterlilik boyutunun temeli calisanin goérevini basariyla

gerceklestirebilecegine olan inanci olusturmaktadir.
e Ozerklik

Ozerklik galigana yaptig1 goreve iliskin karar alma, gdrevini gergeklestirme

bigimini segme ve O6zgiirce diisiinebilme hakkinin verilmesiyle ilgilidir.

Kisinin eylemi baslatma ve diizenlenmesi konusunda sec¢im hakkinin
olmasini ifade etmektedir (Hancer and George, 2003: 5 ). Isgdrenlerin kendi
kaderini tayin etme hakki vermekte ve iradesini 6zgiirce kullanabilmektedir. Baska
bir ifade ile isgorenler gorevlerini anlamli bulmali ve gorevlerine iligskin kararlari
kendileri alabilmelidir. Bununla beraber isgéren gorevinin gerektirdiklerini
yapmali, kendi kabiliyetine glivenmeli, se¢cimlerinde 6zgiir olduklarini diisiinmeli
ve 1§ yerinde ortaya koyduklari tutum ve davranislarin ise yonelik ¢iktilar1 olumlu

yonde etkiledigini diistinmelidirler (Thomas ve Velthouse, 1990:673).

Psikolojik giiclenmeyi artirmanin iki yolu oldugunu varsayilmaktadir.
Bunlardan birincisi ¢alisanlarin diisiinme siireclerini degistirmek, diger bir deyisle
cevreyi yorumlama bigimlerini degistirmek, digeri ise ¢evreyi veya psikolojik
iklimi degistirmek. Bu yontemlerle, bireysel diizeyde yoneticiler calisanlarin
islerinin ve sorumluluklarinin kapsamini net bir sekilde anlamalarin1 saglayabilir,

organizasyonel hedefler ve bireysel hedefler arasindaki Ortiismeyi ifade edebilir,
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calisanlara destek olabilir ve katilimc1 karar vermeyi tesvik edebilirler (Careless,
2004: 420).

Personel giiclendirmenin iki boyutu olan yapisal ve psikolojik gii¢glendirmeyi
genel olarak karsilastiracak olursak; yapisal giiclendirme daha c¢ok calistii
kurumdaki kaynaklar, bilgi ve firsatlar gibi daha somut unsurlara erigimini ifade
ederken psikolojik gii¢lendirme c¢alisanin gdérevinin anlamli oldugunu hissetmesi,
kendin yeterli gérmesi, otonomi sahibi olmasi gibi zihinsel bir siireci ifade

etmektedir.

h. Personel Giiclendirmenin Unsurlari, Thtiyac Duyulmasina Neden Olan

Yonetim Teknikleri, Yararlari ve Sakincalar
i. Personel giiclendirmenin temel unsurlari

Herhangi bir kurumda personel giliclendirme anlayisinin var olabilmesi ¢esitli
faktorlerin  gerceklestirilmesi ile ilgilidir.  Isgdrenlerin  gii¢lendirilmis
hissedebilmeleri i¢in giigclendirmeye iliskin bazi unsurlarin s6z konusu Orgiitte
bulunmasi gerekmektedir(Dogan: 2003: 27-30). Diger bir deyisle personel
giiglendirmeye iliskin temel unsurlarin kurumlar tarafindan uygulanmasi personel
giliclendirme siirecine organizasyonel anlamda hazirlik siirecini ifade etmektedir.

Personel giiglendirmenin temel unsurlari asagida siralanip agiklanmistir.
e Sorumluluk

Sorumluluk sahibi olan bir birey olmak hayatin her alaninda oldugu gibi is
yasaminda Onem tasimaktadir. Sorumluluk sahibi olan bireylerin ¢ogunlukla
gorevlerinde daha basarili olma, egitim ve benzeri faaliyetlerde ise 6grenmeye daha

acik olma egiliminde olmalar1 beklenmektedir.

Kisisel sorumluluk, hayatta kendine belirli hedefler koymak ve bu hedeflere
erisebilmek amaciyla gerekli olanlarin yapilmasinit kabullenmektir. Sorumluluk
duygusu tasiyan bireyler basarmasi ne denli giic olursa olsun iistlendikleri isleri
yapak i¢in iistiin c¢aba sarf eder ve bunun neticelerine tahammiil ederler.
Sorumluluk sahibi kisi herhangi bir gorevi tamamlayacagini ifade ettiginde bu
amacina ulasana kadar c¢abalar (Ozen, 2011: 82). Dolayis1 ile isini hakkiyla

gerceklestirebilme ¢abasi sorumlulukla ilgilidir.
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Personel giiclendirmeye iligskin ana faktorlerden biri de "yetki" ile yakindan
ilgili olan "sorumluluk" kavramidir. Bir organizasyonda personel giiglendirme
anlayisinin var olmasi isteniyorsa, ¢alisanlara iist yonetim tarafindan yetki ve
sorumluluk verilmesi ayn1 anda olmalidir. Calisanlara bu sekilde sorumluluk
verilmesi organizasyonlara performans artisi, degisim ve varligini siirdiirebilme
olanagir tamimaktadir. Calisanlar kurumsal fayda yaratacaklarini diigiinmeleri
durumunda karar verme konusunda tesvik edilmis olup kararlarinin getirdigi
sonuglarin sorumlulugunu tstlenmektedirler. Calisanlara karar alma yetkisinin ve
sorumlulugun verilmesindeki amag onlara ceza vermek degil diger ¢alisanlara karsi
sorumlu olmalarini saglamak ve islerini azami diizeyde basarili yapmalarina olanak
tanimaktir (Dogan: 2003: 27-28).Dolayisi ile galisanlara verilen sorumluluk ceza

aract olmaktan c¢ok motivasyonel bir ara¢ olarak kullanilmalidir.

Genel olarak degerlendirecek olursak, personel giiclendirme siirecinde
calisanlarin islerinden sorumlu hissetmelerini saglamak son derece Onemlidir.
Bununla beraber sorumluluk verilecek ¢alisanlarin kimler olacaginin calisan

davraniglarinin gézlemlenerek se¢ilmesi gerekmektedir.
e Katilm ve Karar verme Y etkisi

Calisanlara katilim ve karar verme yetkisi ve bu yetki baglaminda sorumluluk
verilmesindeki temel amag kurumsal girdileri ve yapilan hatali islemlerin kontrol
ve denetimini saglamaktir. Burada dikkat edilmesi gereken temel unsur ise ¢alisana
yetki, kararlara katilim hakk: verirken hatali bir islem olmasi durumunda amag
calisanlar1 cezalandirmaktan ¢ok onlarin islerine kars1 kendilerini sorumlu

hissetmelerini saglamaktir.

Isletmeler, iiretim siirecine daha yakin olan ve genellikle hangi gdrevlerin
gergeklestirilmesi gerektigi konusunda yonetimden daha iyi bilgiye sahip olan
calisana daha fazla yetki devretmelidir. isletme, bu yetki devrini gerceklestirirken
calisani elde tutmak i¢in ¢iktiya dayali iicret verir. Yetkilendirme siirecinde ¢alisan
kararlarindan sorumlu tutulur. Bu sayede yapilan hatali igslemlerin artis1 ve gorevin
kotiiye kullanilmasinin dniine gegilmektedir. Ozetle; belirsizlik derecesi arttiginda,
krumdaki {ist yonetim girdileri izlemekten ve gorevler iizerindeki kontrolii elinde
tutmaktan ciktilar1 izlemeye ve gorevler iizerinde yetki devretmeye dogru gegis

yapmaktadir (Devora and Kurtulus, 2010: 1). Yetki devri bilgi ve sorumluluk sahibi
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calisanlara verildiginde Ozellikle belirsizlik durumunda organizasyona katki

sagmasi beklenmektedir.

Personel giiclendirmenin ve yetkilendirmenin algilanan potansiyel avantajlari
g0z Oniline alindiginda, bazi nedenlerden dolayi, baz1 yoneticilerin gerektigi kadar
yetki vermedigi goriilmektedir. Bu durumun astlarin kisiligi gibi ¢esitli 6zellikleri
ile ilintili oldugu; amir agisindan ise yiiksek bir gii¢ ihtiyaci, giivensizlik, yliksek
bir basar1 ihtiyaci ve iliski kurma gii¢liigli de dahil olmak iizere ¢esitli nedenlerin
yetkilendirme basarisizligi ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir (Weshah, 2012:
361). Amirin kendisinin ya da astlariin kisisel 6zellikleri nedeniyle yetki devri

konusunda ¢ekimser davranmasi stireci olumsuz etkilemektedir.

Amirin ¢alisanlara kurum ig¢inde alinan kararlar konusunda diisiincelerini
beyan etme hakki vermesi ise "kararlara katilim" olarak adlandirilir. Diger bir
deyisle "kararlara katilim" amir ve ¢alisanin fikir aligverisinde bulunarak beraber
karar vermesidir. Bu durumda karar alma yetkisi amirden g¢alisana devredilmez,
ortak olarak karar alinir. Isgdrenlerin kararlara katilimi isteme ve sahip olduklari
yetenekleriyle orgiitiin katilim1 kabullenme ve 6zendirme derecesi katilim diizeyini
olusturur. Kararlara katilim siireci sadece alinan kararlarla ilgili olarak olumlu ya
da olumsuz fikir beyan etmekle sinirlt goriilmemelidir. Kararlara katilim bastan
sona kadar tiim karar verme siirecine dahil olmaktir (Cihangiroglu ve digerleri,
2014: 438). Amir tarafindan astlarina fikirlerini beyan etme hakki taninmasi
yalnizca konu hakkindaki fikirlerinin sorulmasiyla sinirli olmayip, astin tiim karar

verme silire¢lerinde yer almasidir denilebilir.

Organizasyonlarda; katilimm saglanmasi1 ve karar alma konusunda
yetkilendirme personel giiclendirmenin esaslarindandir. Bu sekilde kisiye sayginin
on planda oldugu bir oganizasyon olusturmak hedeflenir. Bunu gergeklestirebilmek
i¢in ilist yonetim ve orta seviyedeki amirlerin yetki devrini gergeklestirecek istek

ve gliveni kendilerinde bulmalar1 gerekmektedir. (Akan ve digerleri: 2017: 8-29).

Isletmelerde birgok yonetici calisanlarin kararlara katilimini, karar vermenin
tamamen c¢alisanlara devredilmesi olarak algilamakta ve bu nedenle ¢alisanlar1 bu
siirece dahil etme konusunda ¢ekimser davranmaktadirlar. Kara verme tamamen

calisana devredilmez, calisanin konu hakkindaki fikirleri alimip beraber karar
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verilmektedir. Calisanlarin karar verme siireglerinde fikrinin alinmasi onlarin

giliclendirilmis hissetmelerine nenden olmaktadir.
e Bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi

Gilinlimiiz kosullarinda bilgiye erisebilir olmak hem kurumlar hem ¢alisanlar
icin onemlidir. Ozellikle dis ¢evre kosullariyla ilgili rakiplerinden fazla bilgiye
sahip olmak kurumlarin varliklarini siirdiirmede kritik 6nem tagimaktadir. Bunun
gerceklesebilmesi i¢in ¢aliganlarin bilgiye erisiminin kolay oldugu ve organizasyon

icinde bilgi akiginin hizli oldugu bir ¢alisma ortaminin var olmasi gerekmektedir.

Isletmeler, stratejilerini belirlerken onlara yol gdsteren en &nemli unsur
bilgidir. Dolayisi ile bilgi, kurumun bulundugu i¢ ve dis ¢evresindeki dinamikleri
iyl yonetebilmesi agisindan bir gli¢ kaynagidir. Globallesen giiniimiizde egitimli
bireyler bilgi is¢isi haline gelmistir ve sorunlara c¢are bulabilme doniisiim
yaratabilme yetenegine sahip olmuslardir. Organizasyonel anlamda kurumlara
rekabet istiinliigii kazandiracak sey bilgiden etkin bir bi¢imde faydalanma
yetenegidir. Isletmeler icin bilgiye erisebilme, bilgiyi idare edebilme ve bilgiden
etkin yararlanabilme kabiliyeti basarili olup olamayacaklarini belirleyen bir
unsurdur (Ince ve Oktay, 2006: 17-18). Anlasilir ve agik bilginin varligi
calisanlarin bilgi erisiminin direkt gerceklestirilmesine imkan tanir. Bilginin
erigilebilir olabilmesi katilimcilig1 destekleyen liderlik ve yonetim diisiincesiyle
miimkiindiir. Bu sekilde bilgiye ¢abuk ve hizli erigsebilen ve bilgi paylasiminin net
oldugu giiclendirilmis ¢alisanlar olusturulabilmektedir (Akan ve digerleri: 2017:
30). Bilgi giiniimiizde en 6nemli unsur haline gelmistir. Bu nedenle ¢alisanlarin
bilgiye erisebilir olmasinin 6rgiitsel faydasinin bilincine varmis olmak kurumlara

rekabet istlinliigii kazandirmasi1 beklenmektedir.

Isletmeler, kaynaklara ulasma ve orgiitsel destegin yani sira bilgiye erisim
sundugunda c¢alisanlar kendilerini daha fazla giliglenmis hissediyorlar ve
gorevlerine daha fazla katilma egiliminde olmaktadirlar (Avram and Priescu, 2012:
950). Calisanlarin orgilitsel amaglar1 6ziimsemelerine ve organizasyonel basariyi
desteklemelerine paralel olarak organizasyonel bagliliklar: artis gdsterir. Isletme
amaglarin1 ¢alisanin 6ziimsemesi de bilgiye erisebilmesiyle ilgilidir. Bilgiye
erisim, ¢alisanin giiclenmesini saglar ve onlar1 yaptiklari isle alakali olarak karar

verme hakkina sahip olmay1 arzu ederler. Bu nedenle goérevlerini etkin ve verimli
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gergeklestirebilmeleri igin iist yoOnetimin bilgi paylasimini ger¢eklestirmesi
gerekmektedir. Personel giiglendirme siireci, gergeklestirebilmek calisanlara
kisisel gelisim firsati1 tanimak, yetkiyi devretmek ve gerekli bilginin verilmesini

icerir (Oztiirk ve Ozdemir, 2003: 189).

Calisanlar gorevlerine iliskin bilgi ve kaynaklara kolaylikla erisebilmeleri,
onlarda organizasyonun kendilerini onemsedigi hissini uyandirmaktadir. Bu
durumda c¢alisan hem gerekli ekipmana ve bilgiye ulastigi i¢in gorevini istekle

yapmasi beklenmektedir.
e Cahsma Ortaminda Esneklik

Geg¢misten bu yana yonetim anlayisinin daha insan odakli bir felsefeye
dontismesiyle beraber calisma diizenindeki anlayis da degisim gostermektedir.
Bazi durumlarda galisanlarin klasik mesai anlayisinin Otesinde esnek calisma
saatlerinin bulunmasi, calisanlarin kendilerini daha 6zgii, degerli hissetmelerine

neden olabilmekte, orgiitsel baglilik ve performanslarini arttirabilmektedir.

Isletmeler bakimindan azami ¢alisma 6lgiitiine erismek ve verdigi hizmeti
iyilestirmek amaciyla esnek olabilmek ehemmiyet tagimaktadir. Gliniimiiz
sartlarina ¢alisma eylemi daha karmasik olup dis ¢evre kosullar1 ile bir birini

karsilikli olarak etkiler halle gelmistir (Wilkinson, 1998: 45).

Personel gii¢lendirmenin kisinin kendini daha iyi bir noktaya getirmesi
agisindan yeri onemlidir. Isgérenlerin giiglendirme faaliyetleri ile organizasyonel
basarinin arttirilmasi ve iggdrenlere ihtiya¢ duyulan kabiliyetlerin edindirilmesi,
tiretkenligin tesvik edilmesi ve onlaraegitim vasitasiyla katilimci olabilmelerini
saglamak is yerinde esnekligi temin etmekle dogrudan iliskilidir (Cacioppe, 1998:
264).

Giliglendirme yoluyla ¢alisanlar is ve organizasyonda sahiplik duygusu
kazanmaktadirlar. Toyota sirketi, giiclendirmenin ve esnek caligmanin en iyi
ornegidir, bu sirket siirekli olarak rakiplerinden daha 1iyi performans
gostermektedir. Calisanlarin islerinde giliclenmelerinin birgok yolu vardir, ancak
onlara esnek calisma segenegi sunmak bunlardan bir tanesini olusturmaktadir.
Buradaki temel fikir; esnek ¢alisma ile calisanlara kisisel kontrol ve sahiplenme,
bakim ve sorumluluk duygusu vermek, bu durumu motivasyona

doniistirmektir(Hussain et al, 2014: 189).
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Sonu¢ olarak daha yiiksek verimlilik, yaraticilik, performans, ¢alisan
bagliligi olmasi beklenmektedir. Giiglendirme ve esnek g¢aligmalar g¢alisanlarin
katilimin1 saglar, ¢alisanlarin kararlarimi iyilestirir ve c¢alisanlara se¢im hakki
sunmaktadir. Bu memnuniyet, verimlilik ve is kalitesi de dahil olmak iizere hem

calisan hem de igveren igin bir¢ok fayda saglamasi1 beklenmektedir.

e Takim Calismasi

Takim, ortak hedef dogrultusunda bir araya gelmis, herhangi bir konuda
uzmanliga sahip ve yaptiklari isten ortak olarak sorumlu tutulan az sayida insandir.
takimlarin sahip olmasi gereken bazi ozellikler bulunmaktadir. Bunlar asagida

siralanip agiklanmistir (DeCarlo: 2004: 146-147).

e Az Sayida Uye Olmasi: Ekip iiye sayis1 azami on olmalidir. Genel olarak
dort ya da yedi arasi liye ideal kabul edilebilir. Dokuzu asan iiye sayisinin

oldugu ekiplerde iletisim ve koordinasyon siirecinin idaresi giiglesmektedir.

e Tamamlayict Konularda Uzmanhk: Ekip iyelerinin bir birlerini

tamamlayici teknik ve is uzmanligina sahip olmasini ifade etmektedir.

e Ortak Amac, Performans Hedefi ve Yaklasimi: Oncelikle ekip iiyeleri
yapacaklart isin onemli olduguna inanmalidirlar. Bununla beraber ne
sekilde degerlendirileceklerini ve hedefe nasil ulasacaklarini1 (Siirecin ne
anlama geldigi, kullanilacak araglar vb.) bilmelidirler. Aksi durumda; amac,

performans hedefi ve silirece odaklanma gerceklesmeyecektir.

e Kendilerini Karsilikli Olarak Sorumlu Tutmalari: Karsilikli sorumluluk
modeline gore ekip tliyeleri, proje bitimine kadar kendi islerini yapmaya
digerlerini desteklemeye devam etmektedirler. Buradaki baskin tutum "Ya

hep beraber kazanacagiz ya da hep beraber kaybedecegiz." seklindedir.

Takim halinde gorev yapacak olan c¢alisanlarin digerlerinin bakis ac¢isina ve
fikirlerine saygi1 duymali, elestirileri olgunlukla karsilamalidirlar. Ekibin faal bir
sekilde gorevini yapabilmesi bu durumla dogrudan iligkilidir. Hedeflenen sey
diizen i¢inde ve biitiinlesmis bir sekilde el birligi ile gdérevini icra eden bir takim

olusturmaktir (Akan ve digerleri: 2017: 35-36).
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Takim g¢alismasinin Orgiitlerde tesvik edilmesi ile calisanlarda birlik olma,
kazanim ve kayiplarin ortak olarak onemsendigi bir anlayisi getirmektedir. Bu
anlayis personel gliclendirme a¢sindan da 6nem tasimaktadir. Bununla beraber her
calisan takim g¢alismasina uygun olmayabilir. Bu nedenle ekipler olusturulurken
takim c¢aligmasina egilimli oldugu diisliniilen calisanlarin segilmesi goz ardi

edilmemesi gerekmektedir.

e Egitim ve Gelistirme

Kurumsal egitim ve 6gretimin temel amaci, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirmek ve bdylece genel organizasyonel performansi ve rekabet
gliciinii arttirmaktir. Bu, 0grenme kavraminin kisisel gelisim, sosyallesme,

yeterlilik ve gelisim gibi islevleri bulundugu anlamina gelmektedir.

Ingilizce anlam1 “education” olan egitim kelimesi Latince “educare”
kelimesinden tiiretilmistir. Educare, yetistirmek, biiylitmek ve gelistirmek
manasina gelmektedir. Egitim, giinlimiizde bireyin gelistirdigi kabiliyetler ve
tutumlar meydana gelen olumlu degerler ve davranis sekilleri ile bireyin gegirdigi
tiim stiregleri ifade etmektedir (Keyifli, 2013:106) . Egitime iliskin diger tanimlar

asagida siralanmistir.

e Egitim, bireylerin zihinlerini fiziksel, sosyal ve Kkiiltiirel cevreyi
anlayabilecekleri sekilde donatilmasidir (Sewell and Newman, 2014
:3).

e Egitim, belirli yeteneklerin 6grenene gerekli seviyede, gerekli yerde,
dogru diizeyde, gerekli araglarla iletilmesi ve bu yeteneklerin
gergeklestirilmesinin yiiksek bir performans diizeyine getirilmesidir

(Gengoglu ve Cebeci, 1999:1).
e Egitim, kisinin bulundugu toplumda kabiliyet, egilim ve diger eylem
ortintiilerini edindigi bir siiregtir (Giil, 2004: 228).
Kurumsal egitim ve Ogretimin uygulanmasinin g¢esitli nedenleri vardir.
Bunlar1 genel olarak planlama, liderlik yeteneklerini gelistirme, organizasyon

kapasitesini artirmak, yeni {irlin ve hizmetler iiretmek olarak siralayabiliriz. Kar

amac1 giiden kurumlar agisindan yukarida siraladigimiz nedenlere ek olarak
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inovasyon programlarina olanak saglamak i¢in yeni pazarlar1 ve miisterileri
tanimlamak amaclarin1 da ekleyebiliriz. Calisanlarinin  6grenme ve beceri
gelisimine yatirim yapan kurumsal egitime stratejik yaklasimi olan kuruluslarin

yatirimlarinin zamanla arttigini goriilmektedir (Sirkova et al. 2014: 171).

Personel giiglendirme siirecinde egitimin dnemini inceledigimizde; egitim
kisa vadede diisliniildiigiinde masrafli olsa da uzun vadede calisanlarin niteliginin
ve kurumsal verimliliginin arttirilmasi bakimindan 6nemlidir. Egitim, personel
gliclendirmenin benimsenmis oldugu yonetim anlayisinda ¢alisanlarin gérevlerinde
ve karar alamda daha basarili olmalarint saglar, kurumsal hedeflerin ne sekilde
gergeklestirebileceklerine aracilik eder. Sonug¢ olarak bireyin kabiliyet ve bilgi
diizeyi arttikca ¢alistigi kuruma saglayacagi katma deger de o oranda yiiksek
olacaktir ve birey kurum i¢in énemli oldugunu fikrine varacaktir. Bu fikirde olan
birey kurum icin daha ¢ok ¢alisacak ve kurumsal ama¢ hedef ve vizyonun
gergeklestirilmesine Onemli faydalar saglayacaktir (Dogan, 2003: 31-33). Bu
nedenle personel giiclendirme faaliyetleri kapsaminda kurumlarin egitime 6nem

vermesi faydali olacaktir.

Personel gii¢lendirme siirecinde egitimi 6nemli kilan iki durum soz
konusundur. Bunlardan ilki personel giiclendirme siireciyle ilgili olarak yonetici ve
calisanlar1 bilgilendirici kurumsal egitimlerin verilmesidir. Bunlardan ikincisi ise
calisanlara egitim ve gelisim firsatlar1 taninarak giiclendirilmis hissetmelerinin

saglanmasidir.
e Yenilik

Isletmeler farklilasan gereksinimler ve yasam stiline uyum saglayabilmek,
firsatlardan faydalanmak ve farklilasan pazar, yapt1 ve teknolojik imkanlardan

yararlanmak icin yenilik yapmalar1 zorunlu hale gelmistir.

Orgiitsel yenilik, iiriinler, hizmetler, operasyonlar, siirecler ve insanlarla ilgili
olarak gerceklestirilebilir. Schumpeter 1950 yilina kadar o6nce kuruluslarin
varliklarinin siirdiirebilmek i¢in inovasyon yapmalar1i gerektigini savunmustur.
Bunun oncesinde de inovasyon terimi yaygin olarak kullanilmamis olsa da,
inovasyonun, ekonomik ve teknolojik degisim ile iliskili stlireclerdeki Onemi
bilinmekteydi. Kisaca inovasyon herhangi bir kurulustaki temel yenilenme siirecini

temsil etmektedir (Baregheh et al, 2009: 1323).Yenilik yapabiliyor olmanin 6nemi
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kurumlar i¢in gliniimiizde her gecen giin hizli bir big¢imde artmaktadir; ¢linkii bilgi
cogaldikca ve degisim hizlandik¢a yenilik yapabilmek ve varligini siirdiirebilmek

kurumlar i¢in daha kritik hale gelmistir.

Son yirmi yilda organizasyonlarinin etkinligini ve rekabet giiciinii artirmak
icin insan kaynagmni 1iyilestirmeyi ve gelistirmeyi amacglayan ydnetim
konseptlerinde bir artis goriilmiistiir. S6z konusu yonetim konseptlerinin en
popiilerlerinden biri personel giiglendirmedir. Personel giiclendirme, bireysel ve
Orgiitsel olmak tlzere iki farkli bakis acisiyla incelenen ¢ok boyutlu bir yapidir.
Personel giiclendirme hem bireysel hem de firma diizeyinde yenilik kabiliyeti ile

olumlu bir sekilde iliskilidir (Kmieciak et al, 2012: 710).

Personel giiglendirme faaliyetlerinin, gii¢, bilgi, kaynak ve odiillerin
calisanlarla paylasilmasini amaglayan cesitli yonetim uygulamalarini iceren ¢ok
yonlii bir yaklasim oldugunu goz oniinde bulundurmak onemlidir. Calisanlara
takdir yetkisi vermek, onlara standart ¢alisma prosediirlerinden ayrilan yeni ve
yaratici yollarla hareket etme 6zerkligi sagladig: i¢cin inovasyonun baslatilmasina
olanak saglamaktadir ve bu ac¢idan Onemlidir (Marane, 2012: 42).Yenilik
gelistirmek kurumlar agisindan rekabet iistiinliigii elde etmek bakimindan 6nem
tasimaktadir. Yenilik¢i fikirleri ve yeniligi iretenlerin ¢alisanlar oldugu
diigtintiliirse personel giiclendirme faaliyetleri ile 6zgiivenli ve otonomi sahibi

calisanlarin yenilik gelistirme konusunda daha iiretken olmalar1 beklenmektedir.
ii. Personel giiclendirmeye ihtiya¢c duyulmasina neden olan yonetim teknikleri

Isletmeleri personel giiclendirme faaliyetlerini uygulamaya yonelten bircok
digsal etmen ve yoOnetim felsefesi bulunmaktadir. Temel neden artan rekabet
kosullarinda hayatta kalmak ve kiiresellesme siirecinde yonetim felsefesinin daha
insan odakli olmasidir. Bununla beraber kurumlarin personel giiclendirme
faaliyetlerine gereksinim duymalarina neden olan bes temel yonetim teknigi

asagida siralanip agiklanmistir.
e Toplam Kalite Yonetimi

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) temel fikirleri, 1980'lerin ortalarinda,
ozellikle W. Edwards Deming, Joseph Juran ve Kaoru Ishikawa tarafindan ortaya
atilmistir. TKY'nin net bir kavram olmadigi kabul edilmekle birlikte, TKY

genellikle iiriin ve hizmet kalitesini iyilestirmeye yonelik entegre bir organizasyon
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stratejisi olarak tanimlanmaktadir(Joiner, 2005: 617-618). TKY ye iliskin diger

tanimlar asagida siralanmistir.

e TKY, miisteriyi memnun etmeyi amaglayan bir yonetim uygulamasi ve

yonetim felsefesidir (Kelemen, 2000: 484).

e TKY, kurumsal ¢ikt1 kalitesini dikkatli bir sekilde y6netmek amaciyla

prosediirler gelistirerek miisteri memnuniyetini artirmaya yonelik kurumsal

bir stratejidir (Agus,2004: 615).

e TKY, bir organizasyonun miisteriye tam bagliligin1 ve ¢alisan gruplarinin
ve ekiplerinin giiglendirilmesine ve veriye dayali, problem ¢6zme
yaklagimlarinin kullanilmasi yoluyla her siirecin siirekli iyilestirilmesini
vurgulayan bir yonetimsel yenilik olarak tanimlanmaktadir (Westphal et al.

1997: 367).

Kalite yoOnetiminde insan faktorlerinin 6nemi giderek daha fazla kabul
gormektedir. TKY'nin temel unsurlarinin ¢ogu, ekip c¢alismasi, katilimc1 yonetim,
yaraticilik, etkili iletisim, miisteri geri bildirimi, calisan katilimi, c¢alisanin
yonetime giiveni destegi ve personel giiclendirme gibi insan odakli eylemleri
igermektedir. TKY'nin faydalarini fark edilmesi ve i¢in insan faktorlerinin dikkate
alinmast TKY'nin basarili bir sekilde uygulanmasi agisindan kritik dneme sahiptir

(Joiner, 2005: 617-618).

Giderek daha rekabetci hale gelen bir pazarda, giiclii bir siirekli iyilestirme
kiiltiiriine ve dis ¢evre kosullarina uyum saglama yetenegine sahip kurumlarin
hayatta kalma ve gelisme olasilig1 daha yiiksektir. TKY bu baglamda 6nemli bir
katalizor olarak kabul edilmektedir. (Ghobadian and Gallear, 1995: 83). Daha 6nce
de deginildigi gibi toplam kalite yonetiminin esas amaci iiriin ve hizmet kalitesini
arttirmay1 kurumsal strateji haline getirmek olsa da bunun gergeklestirilebilmesi

personel giiclendirme ve benzeri uygulamalarla ilintilidir.
e Yalin Yonetim

Yalin yonetim felsefesi temellerini yalin iiretim sisteminin yonetilmesinden
almaktadir ve bu felsefenin ardindaki temel diisliniis fikir, iiretim, organizasyon ve
yonetim baglaminda ihtiya¢ duyulmayan tiim unsur ve siireglerin ortadan

kaldirilmasini ifade etmektedir.
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Yalin yonetimin Oziinii israfi ortadan kaldirarak siirecleri basitlestirmek
olusturmaktadir (Marley and Ward, 2013: 45). Diger bir tanima gore tanim, yalin
olmanin temel amaci isaf ve zaman kaybini ortadan kaldirmak olan entegre bir
sistem olusturmaktir. Bununla birlikte, yalin yonetime iliskin literatiirde fikir
birligine varilmis net bir tanimi bulunmamaktadir (Rotter et al. 2019: 368).Yalin

yonetime iliskin ¢esitli tanimlar asagida siralanmistir.

e Yalin Yonetim, organizasyonel ve fonksiyonel degisimlerle mevcut piyasa
kosullarina uyum saglamayi1 varsayan sirketleri yonetme yoOntemidir

(Dekier, 2012: 49).

e Yalin yonetim, bir isin yapilma seklini basitlestirerek ve standartlastirarak
ve problemler ortaya ciktikca onlar1 bertaraf etmeyi, sistematik olarak
o0grenmeyi ve dolayistyla siirekli siireg iyilestirmeyi tesvik eden bir kiiltiiriin

yaratilmasidir (Marley and Ward, 2013: 44).

e Yalin Yonetim, en iyi kalite, en diisiik maliyet, en kisa teslim siiresi, en iyi
giivenlik ve yiiksek ahlaki anlayisi igeren bir yonetim anlayisidir (Kobus,
2016: 1429).

Yalin yonetim kavrami, Japon miihendisler Taiichi Ohno ve Shigeo
Shingo'nun oOnciiliikk ettigi bir lretim felsefesi olan Toyota iiretim sistemine
dayanmaktadir. (Arnheiter and Maleyeff, 2005: 9). Yalin yonetimle saglanabilecek
yararlar: operasyonel verimliligi iyilestirme, iyilestirilmis siiregler, iyilestirilmis is
akisi, iyilestirilmis saha hizmeti performansi, iyilestirilmis kamusal hizmetler,
daha kisa bekleme siiresi, iyilestirilmis kamusal erisim, iyilestirilmis miisteri
memnuniyeti, daha iyi kaynak tahsisi, gelistirilmis strateji, gelistirilmis bilgi
yonetimi, raporlama, seffaflik ve planlama olarak siralanabilir (Kadarova and
Demecko, 2015: 12-15). Bu ifadelerden yola ¢ikarak yalin yonetimin birgok
orgiitsel fayday1 icerdigi soylenebilir.

Yalin yonetimin ¢alisanlar1 giiglendirme ve egitime odaklanmasinin,
tiretkenligi artirmada 6nemli rol oynadig: diisliniilmektedir. Yalin yonetim, yiiksek
diizeyde egitim ve istthdam giivenligi saglayabilir. Dahasi, yalin yonetim, is
siireclerinin siirekli iyilestirilmesine katilimlarinin artirilmas: yoluyla 6zerklik,
gelismis beceriler ve giiglendirme agisindan c¢alisanlarin is organizasyonu tizerinde

olumlu etkilere sahiptir. Yalin yonetimi destekleyen temel insan kaynaklar
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uygulamalarinin 6grenme kiiltiirli (kapsamli egitim), giiclendirme ve ekip ¢alismasi
oldugu diigtiniilmektedir (Stanton et. al. 2014: 4).Buna gore yalin yonetim siireci

personel gliclendirmeyi de igeren bir siiregtir diyebiliriz.
e Ogrenen Organizasyonlar

Kiiresel ekonomi, teknolojik gelismeler ve yenilikler orgilitsel diizeyde
0grenmeyi kurumlar i¢in 6nemli hale getirmistir. Bunun nedeni orgiitsel diizeyde
O0grenmeyi ve buna bagl olarak orgiitsel degisim ve gelisimi hizli bir bicimde
gerceklestirebilen kurumlarin varliklar: siirdiirebilirken bunu basaramayanlarin

varliklarim siirdiirme sansinin diisiik olmasidir.

Ogrenme, bireyin eylemlerinde meydana gelen farklilagma siirecini ifade
etmektedir (Giiney, 2011d: 121) Ogrenme kavrami bilgi edinmeyi ve beceri
kazanmay1 kapsayan bir kavramdir. Bunun sonucunda 6grenme kavramina iliskin;
bir eylem iiretme ve fiziksel yetenegi ifade eden beceri ya da bir seyin nasil
yapilacagini bilme ve herhangi bir kavramsal diisiinceyi ifade edebilmektir (Kim,

1998: 2).

Orgiitsel dgrenme, yonetim arastirmalarinda 6nemli bir kavramdir. Bir
kurumun hayatta kalabilmesi hem dis hem de i¢ ortamlardaki degisimlere uyum
saglama yetenegine bagli oldugu ve bu kabiliyet bireysel ve toplu 6grenmeyi
gerektirdigi icin 6nemlidir (Barette et al, 2012: 137). Orgiitsel 6grenmeye iliskin
bir¢ok tanim bulunmakla beraber genel olarak tanimlanacak olursa; orgiitlerin
veya bilesenlerinin orgiitsel rutinler olusturarak ve bunlar1 uyarlayarak degisen
ortamlara uyum sagladig bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Ghaderi et al, 2014: 628-
629). Diger bir tanima gore Orgiitsel 6grenme, yeni bilginin gelisimini ifade eden
ve davranisi degistirme potansiyeline sahip; karmasik, bireysel ve Orgiitsel
davranislarin degistirilmesini iceren, zamana dayali bir siiregtir (Skerlavaj, et al.
2007: 368). Orgiitsel dgrenme, oOrgiitiin kendisi ve onu olusturan etmenlerde
meydana gelen rutinler ve Ogrenilen yeni bilginin Orgiitteki bireylerin

davranislarini etkileme siirecini ifade etmektedir.

Orgiitsel 6grenme kavramini kurumlar agisindan degerlendirdigimizde; son
derece degisken is ortaminda Orgiitsel 6grenme, dinamik organizasyonlar igin
rekabet avantajinin kaynagi haline geldi ve daha hizli 6grenme kapasitesine sahip

kuruluslarin rakiplerine kiyasla siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilecegi
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distintilmektedir. Ayrica, orgiitsel 6grenme ile ilgili net bir siireci olan kuruluglar
orgiitsel meseleleri, yani orgiitsel degisim, Orgiitsel yenilenme ve doniigliim,
yenilik¢ilik ve rekabet¢i ve karsilastirmali istiinliigii daha hizli ele alabilir ve
sektordeki konumlarimi siirdiirebilir. Ote yandan, kurum icindeki kademeli ve
siirekli 6grenme mekanizmalarinin organizasyon disindaki insan kaynaklart ve
piyasa itibar1 iizerinde her zaman olumlu etkileri vardir (Imran et al. 2015: 232-
233). Dolayisi ile orgiitsel 6grenme kurumlar i¢in rekabet avantaji saglamak ve

yenilik¢i olabilmenin gergeklestirilebilmesi igin dnemlidir.

Ogrenen organizasyonlar, insanlarin gergekten arzu ettikleri sonuglari
yaratmak i¢in kapasitelerini siirekli olarak genislettikleri, yeni ve genis diisiince
kaliplarinin beslendigi, kolektif 6zlemin serbest birakildigi ve insanlarin siirekli
olarak biitiinii bir arada gérmeyi 6grendigi organizasyonlardir(Lewis et al: 290).

Ogrenen organizasyonlara iliskin diger tanimlar asagida siralanmistir.

e Ogrenen organizasyon, hizla degisen bir is ortaminda hayatta kalmak ve
basarili olmak i¢in kendini stirekli doniistiirmek i¢in 6grenmeyi tesvik

eden ve kolaylastiran bir organizasyondur (Odor, 2018:4).

e Ogrenen organizasyon, bireysel gelisimin ncelikli oldugu ve bireylerin
giiclendirildigi, motive edildigi ve ortak kader ve ortaklasa tanimlanmis
hedefleri hedefleyen kar duygusunu paylastigi bir kiiltiirdiir (Karkoulian
et al. 2013: 513).

e Ogrenen organizasyonlar, insanlarin gercekten arzu ettikleri sonuglari
yaratmak i¢in kapasitelerini siirekli olarak genislettikleri, yeni ve
kapsamli diistince kaliplarinin beslendigi, kolektif isteklerin bulundugu
ve insanlarin siirekli birlikte nasil Ogreneceklerini 6grendikleri

organizasyonlardir (Zederayko and Ward, 1999: 36)

Ogrenen organizasyonlar gegmis deneyimlerine bagli kalmak yerine
deneyimlerinden 6grenirler. Deneyimlerden 6grenmek dort farkli fakat birbiriyle

iligkili kurumsal deneyim seviyesi tanimlanabilir (McGill et al. 1992.10):
e Dis gevre, rakipler, miisteriler ve benzerlerinin farkinda olmak;

e Kuruluslar yoneticinin  kendi eylemleri-stratejisi, politikalar1 ve

prosediirleri, yonetim uygulamalari,
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e Organizasyonun/yoneticinin kendi problem tanimlamasi, problem
tanimlamasi ve problem ¢6zme siire¢leri-kiiltiiri, uzmanlig1 ve islevsel

yonelimi,

e Orgiitsel biling diizeyine gelinmesi, yukaridaki maddelerin hepsinin

organizasyonda deneyimlenmesidir.

Personel giliclendirme, Orgiitsel 6grenmeyi gesitli sekillerde etkiler (Marks
and Louis, 1999: 728; Safari et al, 2011: 1151). Merkezi olmayan, diiz, ekip tabanl
bir organizasyon yapisinda, ¢alisanlar is etkinliklerini degerlendirme ve iyilestirme
icin Onlemler Onerme, bdylece eski rutinleri yenileriyle degistirme firsatina
sahiptir. Bu esneklik, calisanlarin mevcut kosullara daha uyumlu hale gelmesiyle
ve yenilik¢i davranisa daha yatkin hale gelmesiyle, kurulusun hizla degisen bir dis
ve i¢ ortama uyum saglamasina yardimci olmaktadir (Grinsven and Visser, 2011:
382) .Sonug olarak orgiitsel 6grenme kurumlar icin yonetsel siiregler ve personel

giliclendirme agisindan 6nem tasimaktadir.
e Kiiciilme (Downsizing)

Kiigiilme, genellikle ekonomik krizlerden ya da kurumlarin finansal
durumundan kaynaklanan olumsuzluklar neticesinde uygulamaya koyduklari is

giiciinii azaltma politikasidir.

Kiigiilmenin tanimi, yalnizca kurulus diizeyinde uygulanabilir terimlerle,
arastirmacilarin kii¢iiltmenin kurulus, calisma gruplar1 ve bireyler icin etkilesimli
etkisine iligkin daha tutarli bir bakis acis1 gelistirmesini engeller. Kiiciilme;
organizasyona, calisma gruplarina, calisanlara basa ¢ikma ve uyum siireci
gerektiren, is gilicli azaltmalarina yonelik baskilar etrafinda merkezlenen stres
etkeni olaylarin bir kiimesidir (Shaw and Power, 1997: 109). Kiiciilmeye iliskin

diger tanimlar asagida siralanmaistir.

e Kiiciiltme, kuruluslarin verimliligi ve performansi iyilestirmeyi
amagladigi, planli olarak olusturulmus bir dizi faaliyet yoluyla
isgiiciniin sistematik olarak azaltilmasidir (Appelbaum et al. 1999:
536).
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e Birorganizasyonda, glinlimiiz is trendleri dogrultusunda kasitl ve planl
olarak is ve is pozisyonlarinin kaldirilmasidir (Lamsa and Takala, 2000
:389).

e Kiigiilme, organizasyon ¢ikarlarina hizmet etmeyen kurumlarin elden
cikarilmasi, sermaye varliklarinin satilmasit ve insan kaynaginin

azaltilmasi1 gibi bir¢ok unsuru i¢eren bir kavramdir (Mone, 1994: 281).

Calisanin gii¢lendirilmesi ve isin yeniden tasarlanmasi, bir ¢alisanin bir
organizasyona bagli kalma ve hedefini ger¢eklestirmeye yardimei olma arzusu
olarak tanimlanan duygusal organizasyonel baglilikla iliskili olacaktir. Ayrica,
gliclendirmenin ve isin yeniden tasarlanmasinin, yeniden yapilanmanin ve

n

kiicliltmenin yarattifi belirsizliklerden kaynaklanan "isi birakma niyetini"
azaltabilecek orgiitsel miidahaleler olabilecegi diistiniilmektedir. Bu, kuskusuz,
isletmede kalanlarin sergiledigi yapict tepkilerin baghh kalma ve orgiitiin
hedeflerine ulasmaya yardimci olma arzusunun tezahtiriidiir (Ugboro, 2006: 233).
Kiiciilme donemlerinde kalan c¢alisanlarda dogal olarak isten c¢ikarilma
korkusundan kaynakli olarak isi birakma ve farkli is arayisina gitme egilimi

olmaktadir. Bu durumun engellenmesi bakimindan gii¢clendirme faaliyetleri onem

tasimaktadir.

Giiclendirme ve isin yeniden tasarlanmasi, kiigiilme sirasinda kalan ¢alisanlar
tizerinde onemli etkilere sahip olabilir. Giivenin bulunmadigi1 durumlarda kurumda
kalan c¢alisanlar ya organizasyondan cekilme ya da yonetime ve kiigiiltme
uygulamasina karsi misilleme yapma olasiligi daha yiiksektir. Kurumda kalan
calisanlar islerinde aktif bir rol iistlenmek i¢in kendilerini giliclendirilmis
hissetmiyorlarsa, kiigiilme ile basa ¢ikma kapasitelerinin azaldigina ve pasif olarak
tepki verme olasiliklarinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir (Misha and
Spreitzer, 1998: 568). Kurumsal kiigiilme siireci ile bas edilememsi sonucunda
calisanlar; is yavaslatma, ise gelmeme ya da ge¢ gelme gibi is siireglerini sabote
edici davraniglarda bulunabilirler. Bunu engellemenin yolu giliven ortaminin

saglanmasi ile mimkiindiir.
iii. Personel giiclendirmenin yararlari

Az sayida isletme, giliglendirme faaliyetlerini, ¢alisanlarin 6zerkligini

artirmak, is tatminini saglamak ya da yeteneklerini gelistirmek gibi sadece ¢alisan
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yararina yapmay1 hedefler. Genellikle isletmeler, calisanlarin gili¢lendirilmesi
faaliyetlerini agikga yapmazlar, bununla beraber giiclendirme faaliyetleri
cer¢evesinde calisan yeteneklerinin giiclendirme basar1 faktorii olarak Onem

tasimaktadir.

Calisanlarin da bulunduklart kurutulusun basarisini 6nemsemesine yonelik
bireysel farkindalik icinde olmalar1 son derece Onemlidir. Giinlimiizde biiyiik
kuruluslarda calisan bir¢ok calisan birgok isgoren, isletmelerdeki kii¢lilme ve
maliyet azaltma uygulamalari nedeniyle asir1 is ylikii ve stresle karsi karsiyadir. Bu
nedenle giiclendirme faaliyetleri dogrultusunda isgiicii iizerinde daha fazla baski
olusturmadan once giiclendirmenin gercekten calisanlara fayda saglayacagindan
emin olunmalidir. Personel giliclendirmeyi uygulamak kiiclik 6lgekli isletmelerde
nispeten daha kolaydir (Psoinos and Smithson, 2002: 132). Personel giiglendirme
faaliyetlerine baslanilmadan 6nce bunun s6z konusu kuruma uygun olup olmadigi

degerlendirilirse daha ¢ok fayda elde edilecektir.

Personel giiclendirme faaliyetleri uygulamalarinin isletmelere sagladigi
yararla dlgiilebilirdir. Ornegin; kendisine daha ¢ok sorumluluk verilen ¢alisanlar,
kendi kararint verme yetkisi olmayan, inisiyatif gosteremeyen calisanlardan daha
sik satis hedeflerine ulagsmaktadir. Buna ek olarak beraber karar alma yetkisi
verilerek giliclendirilmis personel miisteri taleplerine daha ¢abuk cevap vermekte
ve pazarin gereksinimlerini miisterinin bireysel ihtiya¢ ve tercihleri dogrultusunda
diizenleme yetenegine sahip olur (Johann, 2013: 152-153). Dolayis1 ile kendisine
sorumluluk verilmesi kurumsal hedeflere ulasmada ve miisterilerle iliskide daha

basarilidirlar.

Calisanlar, organizasyon ic¢in Onemli oldugunu diisiiniirse, personel
giigclendirme faaliyetlerine kars1 daha pozitif bir tutum i¢inde olacaktir. Personel
glclendirme uygulamalarinin mithim bir faydasi da g¢alisanin orgiitsel gliven
diizeyinin yiikselmesine katki saglamasidir. Amir, personel giiglendirme
faaliyetlerini uygulamasi1 durumunda ydnetsel giicii de diisiiniilenin aksine artis
gosterir. Bunun nedeni astlarin “en iyi isi” gerceklestirme ¢abasi amirin basarisina
da olumlu yansiyacaktir. Gili¢lendirme faaliyetlerinin 6nemli bir faydasi da
verimlilige yonetsel anlamda da olumlu katkilarinin bulunmasidir. Bunun nedenini
su sekilde aciklayabiliriz; amir, kalifiye, calisma arzusu bulunan, isgorenlere

gorevi delege ettiklerinde, yonetsel baglamdaki is yiikleri azalacak ve boylece
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blirokrasi ile daha az ugrasip stratejik gelistirme faaliyetlerine vakit
bulabileceklerdir (Karakas, 2014: 90-91). Personel giiglendirme, orgiit, ¢alisan ve

yOneticiler agisindan bir¢ok faydasi bulunmaktadir.

Son olarak personel giiclendirme faaliyetlerinin yararlarim1 asagidaki gibi

siralayabiliriz (Elnaga and Imran, 2014: 14-18).
e s tatminindeki artis saglar,
e Etkili Takim Caligsmas1 saglar,
e (Calisan katiliminin artmasini saglar,
e Personel devir oranlarini azaltir,
e Organizasyona olan giiveni arttirir,
e Devamsizlik oranlarinda diisiis saglar,
e Verimlilik ve karlhilikta artis saglar,

e (Calisanlar karar verme siirecine dahil edilebilirlerse degisiklikleri daha

kolay Kabul ederler ve a daha az ¢atisma meydana gelir.

Genel olarak 6zetleyecek olursak; gliclendirme faaliyetlerinin organizasyonel
baglamda olumlu sonuglara ulagsmakta ve isletmelerin rakipleri karsisinda iistiinliik
elde etmelerine olanak taniyan bir vasita oldugu diisiiniilmektedir. Isgdrenlere
hizmet i¢i egitim, kisisel gelisim firsati temin edilmesi, gereksinim duyulan
araglara erisim kolaylig1 gibi uygulamalarla isgorenler giiclendirilebilir. Personel
gliclendirmenin basariya ulasabilmesi i¢in personel giliclendirmeye iliskin
faaliyetlerin yani sira calisanlara kendilerini giigsiiz hissettiren etmenlerin
saptanmasi ve yok edilmesi de son derece dnemli ve faydalidir. Gérev tanimlarinin
net olmamasi, egitimdeki noksanliklar, amaclarin anlamsiz olmasi, is performansi
ile ilgili mevzularda calisanlarin kismi istiraki, kaynaklardaki yetersizlikler,
odiillendirmeyle ilgili 6nceden belirlenmis kriterlerin bulunmamasi ¢alisanlarda
gligsiizlik hissini ortaya c¢ikarabilir. Giigsiizliigii meydana getiren etmenler
personel giiclendirme uygulamalari ile bertaraf edilebilir (Yildiz ve Kaya, 2017:
17-18).Yalizca personel giiclendirme faaliyetlerini uygulamak yetersiz kalabilir.
Bu nedenle personelin kendini gii¢siiz hissettiren etmenlerin kurumlar tarafindan

ortadan kaldirilmas1 da gerekmektedir.
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iv. Personel giiclendirmenin sakincalari

Giiclendirme siireci, koklii kuruluslar tarafindan bile cogu zaman uygulamasi
zor kabul edilen ve planlamasi uygun bir sekilde yapilmadiginda gergeklestirmesi
zor bir uygulamadir. Bu nedenle diyebiliriz ki gliclendirme uygulamalar1 tiim

kuruluslar i¢in uygun olmayabilir.

Orgiit kiiltiiriiniin uygun olmamas1 durumunda personel giiclendirme
cabalarinin basarisiz olacagi diisiiniilmektedir. Yonetimin calisanlarin isleri
konusundaki kontrol yetkisini arttirmaya, ilerle ilgili se¢cim 6zglirliigii tanimaya ve
kaynaklara erisimlerine izin verilmeye istekli olmasi zorunludur. Bununla beraber
cevresel giiven ve katilimin yani sira risk alma konusunda da tolerans olmalidir.
Personel giiclendirmenin her Orgiit icin uygun olmadigr Ongdriilmektedir.
Giiclendirme faaliyetleri yalnizca orgiitiin igsel ve digsal ihtiyaclari buna uygun
oldugunda ve bireyler ve sistem degisime izin verdigi zaman uygulanmalidir. Bu
da oOrgiitte halihazirda bulunan kontrol, gii¢, giiven ve katilim konularina dikkat
edilerek temin edilebilir (Honold, 1997: 208). Giiglendirme faaliyetleri Orgiit
kiltird ve dis ¢evre kosullarmmin uygun olmadigit kurumlarda amacina

ulagamayacaktir.

Personel giiclendirme faaliyetleri kapsaminda calisanlarin
yetkilendirilmesinin, ¢alisanlardaki yerlesik kaliplar ve tutumlar nedeniyle siklikla
basarisizlikla sonuglandigini 6ne siiriilmektedir. Felsefi diisiince bakimindan ne
kadar cekici olursa olsun calisanlarin ¢ogu sahip olduklar yerlesmis kaliplar
nedeniyle kendilerini sinirlama egilimindedirler. Bireyler daha fazla 6zgiirliik ve
sorumluluk istediklerine inaniyor olabilirler; ancak yillarca kisitlandiktan sonra bu
konuda isteksiz ya da aciz durma gelebilirler. Bununla beraber; yonetime giivenin
diisiik olmas1 ya da bulunmamasi, isini kaybetme korkusu gibi organizasyonda
calisanlarin giliclendirmeye iliskin cesaretlerini kiran bir¢ok unsur bulunmaktadir.
Bunlarin sonucunda da ¢alisanlar eylemlerinde sorumluluk almaktan kaginirlar
(Ongori and Shunda, 2008: 89). Calisanlar yillarca kendilerine 6zerklik ve karar
verme yetkisinin verilmeden calisildigi bir anlayistan, personel giiclendirme

stirecine gegerken zorlanabilmektedirler.

Giiglendirme faaliyetleriyle ilgili olarak 6ne siiriilen bir diger olumsuz yon

ise personel giiclendirme siirecinde kurumlarin orgiitsel degisimi gergeklestirmek
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amaciyla bilgisinden yararlandig1 uzmanlarin siirece ket vuruyor olmalaridir. S6z
konusu uzmanlarin gorevlendirilme amac1 personel giiclendirmeye iliskin orgiitsel
degisimi dogru bir bigimde ger¢eklestirmek olsa da bazi durumlarda tersi s6z
konusu olabilmektedir (Dogan, 2003b). Personel giiclendirmeye iliskin diger
olumsuzluklari ise; asagidaki gibi siralayabiliriz (Elnaga and Imran, 2014: 14-18).

e Personel giiclendirme kapsaminda c¢alisanlarin edindikleri giicli kotiiye

kullanmalari,
e Yoneticilerin astlar ile giicli paylagsmak konusunda isteksiz olmalari,

e Yoneticilerin islerini ve ayricaliklarini kaybetmekten korkmalar1 ve
personel giiclendirmenin ekip caligmasina daha uygun olmasi; fakat
bulunulan organizasyondaki c¢alisanlarin ekip c¢alismasinda basarili
olamayip daha ¢ok bireysel basariya odaklanmis olmalar1 ya da

degisime direnmeleri, konuya ilgisiz olma egiliminde olmalari,

e Bazi calisanlarin ise iliskin iyi kararlar almak i¢in yeterince bilgili

olmamalari,
e Bazi ¢alisanlara asir1 sorumluluk yiiklenmesi,

e Zamanin ilerlemesi grup ya da komitelerde rahatsiz edici olabilir ve

giinliik isten uzaklagmalarina neden olabilir.

Personel giiclendirme yukarida siralanmis olan olumsuzluklarin yani sira
organizasyon, amir ve isgoren Ozellikleri dikkate alinmadan tatbik edilmesi ve
gerektigi gibi hayata ge¢irilememesi durumunda g¢esitli olumsuzluklara yol
acmaktadir. Wallach and Mueller’in 2006 yilinda yaptigi arastirmada; rol
karmasasi, ¢alisanin ¢ok fazla rol yiiklenmesi, karar vermede katilimcilik, gorev
alinan boliim kararlarina katilim, amirlerle ve esitlerle olan miinasebet ile personel
giliclendirme iligkisini gostermeye calismistir. S6z konusu arastirmada, iggérenin
genel ve bolim olarak karar verme eylemine dahil edilmeleri ile personel
gliclendirme faaliyetleri arasinda pozitifiliski saptanirken, c¢alisma alanindaki
etmenlerden olan rol karmasast ve asir1 rol yiiklenmesi ile personel giiclendirme
arasinda negatif iligki saptanmistir (Wallach and Mueller, 2006: 104). Dolayisi ile

personel giiclendirme bazi ¢alisanlarda asir1 sorumluluk yiliklenmesinden kaynakli
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olarak rol karmasasina yol agmaktadir. Personel giiclendirmenin her c¢alisanda

olumlu etkisinin olamayacagi géz 6niinde bulundurulmalidir.
i. . Personel Giiclendirmede Ileri Siiriilen Modeller

Personel giiclendirmede ileri siiriilen bir¢ok model bulunmaktadir. Bunlarin
her birisi belirli bir perspektiften personel giiclendirme siirecini agiklamaya
calismaktadir. Bununla beraber her biri aslinda biri birinin tamamlayicisi
niteligindedir.

Literatiir incelendiginde iddia edilen personel giliclendirme modelleri tatbik
edilecekleri yer ve isgorenler acisindan degisiklik gostermektedir. Personel
giliclendirme modelleri kendi i¢inde ekip odakli modelleri ve birey odakli modeller
olmak {lizere ikiye ayrilmaktadirlar. Bunla beraber s6z konusu modellerin
uygulanmasi tiim orgiitler i¢in uygun olmayabilmekte ve uygulama sonucunda da
mutlak basar1 getirmeyebilmektedir (Karakas: 2014: 91). Takim odakli ve birey
odakli modeller sekil 3’de gosterilmektedir.

7
r

TAKIM ODAKLI
MODELLERI

1. Kirkman ve Rosen Modeli
2. Molleman, Delft ve Slopm'un

- ™ ‘ MMCW Modeli
 PERSONEL GUCLENDIRME — — /
| MODELLERI — - N
| | BIiREY ODAKLI
— | MODELLER
1. Thomas ve Velthouse'un
modeli.

\
2. Conger ve Kanungo'un modeli

J
g

Sekil 3. Personel Giliclendirme Modelleri

Onceden de deginildigi gibi Spreitzer’in psikolojik giiglendirme modeli
Conger ve Kanungo ile Thomas ve Velthouse'un orgiitsel teori alaninda genis kabul
goren personel giiglendirme modeline dayanmaktadir (Dewettinck et al. 2003: 7).
Bu nedenle bu ¢alismada, personel giiclendirmenin psikolojik boyutu ele alinirken
Spreitzer'in psikolojik giigclendirme modeli esas alinmistir. Bu ¢ergevede personel
gliclendirmenin psikolojik boyutu i¢in ¢alisanin i¢sel diinyasi, kendi yetkinlikleri

ve yaptig is arasinda bag kurmasidir denilebilir. Personel giiclendirme modelleri
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takim odakli ve birey odaklt modeller olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Takim
odaklt modeller; Kirkman ve Rosen Modeli ve Molleman, Delft ve Slopm'un
MMCW Modelidir. Birey Odakli Modeller ise Thomas ve Velthouse'un modeli ve

Conger ve Kanungo'un modelidir. Bunlarin agiklamasi asagida yapilmastir.

I. Personel giiclendirmede takim odakh modeller

Takim modellerine baktigimizda bunlarin ortak 6zellikleri personel
gliclendirmeyi ekip temelli olarak ele almis olmalaridir. Giiglendirme faaliyetlerini
ekip bazli olarak uygulamaya koymak isteyen kurumlar, bu yaklasimlardan
faydalanabilirler. Kirkman ve Rosen’nin olusturdugu model veMMCW (Must,
May, Can, Will) Modeli olmak iizere iki adet takim odakli model bulunmakta olup

bunlar asagida siralanip aciklanmistir.
e Kirkman ve Rosen Modeli

Kirkman ve Rosen, 1997’de gelistirmis olduklar1 modelde ekip odakli
personel giiclendirmeyi ele almiglardir. Modele gore; Ekip iiyelerinin, ekibin
bulundugu organizasyon icin Onemli gorevler ve aktivitelerle basa ¢ikma
konusunda daha yiiksek sorumluluk sahibi olduklarina inandiklarinda, ¢alisanlarin
motive olma egiliminde olmalar1 daha olasidir. Ekip tliyeleri kolektif bir sorumluluk
duygusuna sahip oldugunda, bireysel ve kolektif eylemleri daha az gliclenmis bir
ekibin liyelerine gore daha proaktif ve belirleyici olmasi beklenmektedir (Yang and
Choi, 2008: 294). Kirkman ve Rosen personel giiclendirme siirecinde ekip
tiyelerinin  birlik duygusu ve sorumluluk almasinin O6nemi baglaminda

degerlendirmistir.

Kirkman ve Rosen’in gelistirmis olduklart modelin dort boyutu
bulunmaktadir. Bunlari; potansiyel, anlamlilik, 6zerklik ve etki olarak siralayip

aciklayabiliriz (Kirkman and Rosen, 1999: 59).

e Potansiyel, bireysel diizeyde giiglendirmenin temeli olan yeterlilige ya
da 6z yeterlilige paralel olan bir takimin etkili olabilecegine dair ortak
inanci ifade eder. Bununla beraber potansiyel, 6z yeterlilikten {i¢ agidan
farklidir. Bunlar; 6z yeterlilik bireysel performansa odaklanirken,
potansiyel takim performansina odaklidir. Oz yeterlilik bireysel

tecriibeleri ifade ederken potansiyel ekibin tecriibelerini icerir. Oz
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yeterlilik spesifik konulardaki performansa odaklidir; fakat potansiyel

genel etkililige odaklanmistir.

e Anlamhhk; kisaca ekibin yaptiklari isi zahmete deger ve Onemli

bulmasi ifade etmektedir.

e Otonomi; Ekip iyelerinin islerinde Onemli derecede 06zgiirliik,

bagimsizlik ve hosgdriiye sahip olmalarini ifade etmektedir.

e Etki; ekip iiyelerinin bulunduklari organizasyonun menfaati yoniinde
gorevlerini icra edebilmeleri i¢in sahip olduklar: bilgiyi kullanmalarini

ifade etmektedir.

Kirkman ve Rosen’in gelistirmis olduklari odel perspektifinden personel

gliclendire siireci ¢izelge 2’de gosterilmistir.

1. ASAMA 2. ASAMA 3. ASAMA
(Orgtit ve Is (Takim (Calisma Ekibinin
ozellikleri) Giiglendirmesi) Etkililigi)
* Dis takim lideri * Potansiyel * Performans Ciktilari:
davranist « Anlam « Uretkenlik
* Uriin ve hizmet - Otonomi « Proaktiflik
Fsrorl'(umh];lu%u‘ « Etki * Miisteri Hizmetleri
* Takim bazl insan . R
kaynaklar1 politikalr ]égg]lzr]:)ayah

* Sosyal yap1 « Is Tatmini

» Orgiitsel Baglilik
* Ekip Bagliligi

Cizelge 2. Kirkman ve Rosen Modeli
Kayank: (Kirman and Rosen, 1999: 63)

e Must, May, Can, WilMMCW) Modeli

MMCW Modeli orgiitiin calisanlar1 giiclendirmek gerekli olan esneklige
sahip olmasmnin gerekliligini vurgulamaktadir. Modelde gii¢lendirmenin
uygulanmasina iliskin bosluklarin neler olduklar1 analiz edilmis ve vurgulanmasi
gereken konular Ingilizcedeki dort “Modal Verb” olan (Must, May, Can, Will) ile
aciklanmaya calisilmistir. Benzer bir ¢alisma 1996 yilinda Schabracq, Cooper, and

Winnubst tarafindan da is ortamindaki stres ¢atisma ve tiikenmislik konularinda
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yapilmistir. MMCW Modelinde yer alan Must (Zorunluluk); orgiitiin bir dizi
orgiitsel onderlik faaliyetleri 1s181nda gli¢lendirme faaliyetlerine olan ihtiyaci ifade
eder ve bu nedenle orgiitsel stratejik se¢im ve seceneklerle ilgilidir. Burada is
ozelliklerine ve gii¢lendirme ihtiyaci iizerine odaklanilmistir. Ornegin kalite
onemli bir performans gostergesidir. Bu baglamda disiindiigiimiizde {iretim
sektoriinde defolu firiinlerin tespit edilmesi konusunda yetki caligsanlara delege

edilerek calisanlarin giiclendirilmesi 6nem kazanmaktadir.

Ozetle; giiglendirme ihtiyacit ydnetim tarafindan tercih edilen strateji ile

ilgilidir. Bu stratejiler asagida siralanip agiklanmaistir.

May (Olasilik);giliclendirmenin is ve Orgiitsel tasarim boyutunu sorgulamay1
ifade etmektedir. S0z konusu stratejik tasarima iliskin konular, ekip seviyesinde ve

bireysel seviyede sorumlulugun ve orgiitsel kontroliin paylastirilmasi konusunda

etkilidir.

Can (-e bilirlik/yapabilmek);ilk iki kavramda kisaca giiclendirme ihtiyac1
ve gliclendirme i¢in firsat sunacak is tasarimlar1 lizerinde durulmustur. “Can”bu
siirecin ¢alisan Ozellikleri ve onlarin spesifik kabiliyetleri ve tutumlarina
odaklanmistir. Kisaca giliclendirmeyi gerceklestirebilmek igin gerekli olan

calisanlar1 beceri ve yeteneklerini ifade etmektedir.

Will (istek); burada calisanlarin giiclendirmeyi isteyip istemedikleri
sorgulanir. Calisanlarin tutumlar1 psikolojik ihtiyaglartyla ilgilidir. Bu durumda
standart gorevleri yapan calisanlardan hangilerinin giiclendirme siirecinin bir

pargasi olabilecegini bilmek 6nemlidir (Molleman, Deft and Slop, 2001: 341-342).

Molleman, Deft ve Slop ait MMCW Modelini ¢ergevesinde personel

giliclendirme stireci sekil 4’de gosterilmistir.
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ZORUNLULUK GENEL
(MUST)

MUDURLE
GORUSULMESI

OLASILIK
(MAY)
Ekip ve Is Tasarimi

Genel Midiir, Orta

iNSAN Diizey Y6netici, Insan
KAYNAKLARI " L
YONETIMi Kaynaklar1 Yoneticileri

ve Destek Personeli ile j

YAPABILMEK
(CAN)
Yapabilmek

YAPMAK J

Tathik edenlerin

ISTEK (WILL)
Istek

Analiz edilmesi

Sekil 4. MMCW Modeli

Kaynak:.( Molleman, Deft and Slop, 2001: 345)
ii. Personel giiclendirmede birey odaklh modeller

Birey odakli modeller adindan da anlasilacag: iizere personel giiclendirme
slirecini birey agisindan ele almis olup bireyin psikolojik durumu ve motivasyonel
unsurlar lizerinde durulmustur. Thomas ve Velthouse’un Modeli ve Conger ve
Kanungo’un Modeli olmak {izere iki adet birey odakli model bulunmakta olup

bunlar asagida siralanip agiklanmistir.
e Thomas ve Velthouse’un Model

Tim Birey odaklt modeller gibi Thomas ve Velthouse’da kisinin zihinsel
siireci baglaminda personel giiglendirme kavramini ele almiglardir. Thomas ve
Velthouse c¢evresel unsurlarin etkisiyle bireyde meydana gelen zihinsel siire¢ ve

davranissal dongiiyii komplike bir sekilde ele almistir.

Bu modelde, genel olarak bir birine benzeyen sosyal 6grenme silsilesini

uyarict organizma, davranis ve sonuglari benzerligini gosterilmektedir. Bununla
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beraber modelde bireyler arasi bilissel slirece odaklanilmistir. Boylelikle, uyaranlar
vesonugclari tek bir digsal faktore indirgenmisken bireyler arasi bilis birgok faktore
ayrilmis olur. Modelin genel isleyisine baktigimizda sonrasinda gelecek faktorlerin
irdelenmesine agiklik getirecektir. Modelin ¢ekirdegini, ¢evresel olaylar, gorev
degerlendirmeleri ve davranislarin devam eden dongiisiinii ifade etmektedir.
Bunlar; sekil 3°de (faktor 1,2,3°de) gosterilmektedir. Cevresel olaylar bireylere
devam eden gorevlerle ilgili davranislar ve gelecekle ilgili olaylar ve sonuglarina
iliskin veri saglamaktadir. Bu veriler, bireyin, etki, yetkinlik, anlamlilik ve se¢im
konusundaki gorev degerlendirmelerini sekillendirmektedir. S6z konusu sirali
gorev degerlendirmeleri bireyin davranisint harekete gecirir ve siirekliligini
saglamaktadir. Bu davraniglar da sonrasinda cevresel olaylara etki etmektedir
(Thomas and Velthouse, 1990: 670). Burada cevresel olaylarin bireyin
davraniglarina etkisi baglaminda personel giigclendirmenin alt boyutlari

degerlendirilmistir.

Daha onceki tartismalara uygun olarak, gorev degerlendirmeleri (Faktor 2),
nesnel gergeklerin basit kayitlarindan ziyade gercekligin yorumlar: veya yapilari
olarak goriiliir. Bu nedenle, igsel gorev motivasyonunun (ve sonraki davraniglarin)
yalnizca dissal olaylardan degil, ayn1 zamanda bu olaylarin yorumlanmasindan da
etkilendigi iddia edilmektedir. Buna gore, gorev degerlendirmelerinin yapimindaki
farkliliklar1 agiklamaya yardime1 olmak i¢in modele iki kisisel elemanlar (Sekil
6'daki Faktor 4 ve 5) eklenmistir. Evrensel degerlendirmeler (Faktor 4), bir bireyin
etki, yetenek, yeterlilik, anlamlilik ve se¢ime dair genel inancini ifade etmektedir.
Bunlar, belirli bir goérev durumunda bir kisinin davranisini motive eden
degerlendirmelerin aksinedahasoyut inaniglaridir (Thomas and Velthouse,
1990:671). Sekil 5°de gosterildigi gibi evrensel ve durumsal degerlendirmelerin bir
birlerini sekillendirdigi kabul edilmektedir.

55



YORUMLAYICI STILLER EVRENSEL
. DEGERLENDIRMELER
Ozellik
Degerlendirme e Eitki
Planlama o VYeterlik
(5) e Anlamlilik
e Secim
(4)
CEVRESEL
\
OLAYLAR )
. . GOREV
MUDAHILELER . ) _
(1) DEGERLENDIRME
(6) LERI
e Etki
DAVRANIS e Yeterlik
o Eylem e Anlamlilik
e Odaklanma * Segim
e Insiyatif 2
e Dayaniklilik
e Esneklik
3)
Sekil 5. Giiclendirmenin Bilissel Modeli

Kaynak: (Thomas and Velthouse, 1990: 670)

Modelin ilk evresinde bulunan ¢evresel olaylar, kisiye ilerleyen zamandaki
ve bulunulan zamanda devam eden eylemlerin neticelerine iliskin data sunar. Bu
datalar; yeterlik, etki, anlamlilik ve se¢ime iligkin kisisel gorev degerlendirmesinin
bulundugu ikinci evrenin yoniini belirlemektedir. S6z konusu goérev
degerlendirmeleri iigiincii evrede yapilan eylemlerin kuvvetini arttirmakta ve
eylemler cevresel olaylara da tesir ederek, dongiisel bigimde devam etmektedir.
Dordiincii evrede degerlendirme daha genis bir perspektiften yapilir, eskiden

yapilmis olan gorev degerlendirmeleri 06zelden genele gidecek sekilde
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genellemelerin sonucunda kisikiimiilatif 6grenmeyi gerceklestirmis olur. Besinci
evrede yorumlayict stiller, modelde dnemli yer tutar, gérev degerlendirmeleriyle
ilgili ek bilgi olusturmak amaciyla dissal olaylarla alakali edinilen veriler
degerlendirilerek bir araya getirilir. Modelin son evresinde (6. Evre), miidahaleler,
kigsinin gorev degerlendirmesini fazlalasgtirmak amaciyla modelde bulunan

degiskenlere tesir etmeyi temin eder (Giimiistekin ve Emet, 2007: 95).
e Conger ve Kanungo’un Modeli

Bir diger birey odakli model ise personel gii¢glendirme siirecini agiklarken
daha 6nce de deginmis oldugumuz Conger ve Konungo’nun giiclendirme siirecini
anlattif1 modelidir. Bu modelde siire¢ kisinin algis1 lizerinden degerlendirilmistir.
Conger ve Kanungo bireyin i¢ diinyasi baglaminda personel giiglendirme siirecine
aciklik getirirken buradaki itici giiclin bireyin giic gereksinimiyle iliskili oldugu

lizerinde durmustur.

Arastirmacilar (Conger ve Kanungo), giiciin ve kontroliin 6nemini
vurgulamakta, giic kavramini bir gereksinim olarak diisiiniip bireyin i¢ diinyasi ile
alakali oldugunu ifade etmektedirler. Giig gereksinimi, birey gii¢ sahibi oldugunu
disiindiigiinde veya hadiseler, sartlar ve diger bireylerle basa ¢ikabildikleri
diisiincesi hakim oldugunda elde edilmistir. S6z konusu ifadeler agisindan
bakildiginda, personel giiclendirme siireci, kisilerin kendilerini  gii¢siiz
hissedecekleri sartlarin neler oldugunu ifade ederek, formal ve informal
orgnizasyonel siiregler ile kisilerde etki hissinin fazlalagsmasini saglanir (Ergeneli
ve Art: 2005: 129-130). Burada bireyin gii¢ elde etme diirtiisli agisindan personel
glclendirme siireci aciklanip, bireyi gii¢siiz hissettiren unsurlarin ortadan

kaldirilmasinin personel giiclendirme siirecine katkisina vurgu yapilmistir.

Gliclendirme uygulamalarinda, ¢alisanlarin 6z  yeterlilige iligkin
kabiliyetlerinin azalmasina yol agan sebepleri Conger ve Conungo 1988 yilinda
yaptiklar1 ¢aligsmada organizasyonel etmenler, yonetimsel stil, 6diil ve is tasarimi
olmak iizere dort baslik altinda incelenmistir. Oz yeterlilige iliskin kabiliyetlerinin
azalmasina yol acan sebeplerin belirlenmesinin ardindan, bir sonraki evrede
personel giiglendirme siirecinin ilerlemesine mani olan etmenlerin durdurulmasi ve
buna yonelik kurumsal politika ve uygulamalara yonelik siircler belirlenmelidir

(Ozdemir, 2017). Conger ve Kanungo personel gii¢lendirme siirecinin idari ve

57



organizasyonun aktif olabilmesinin esaslarinda yer almasi veya yoneticilerin giic
ve denetim yetkisini calisanlara delege etmesi organizasyonel agidan giic ve
etkinligi fazlalastirir ve personel giliclendirme yoOntemlerinin organizasyonda
bulunan ekiplerin gelistirilmesi ve devamliliginin saglamasinda onemli etkiye
sahip olmasidir (Altindis ve Ozutku, 2011: 163). Calisanlarin 6z yeterliliklerinin
bulunmasi1 personel giiclendirme siirecinin saglikli bir bi¢cimde gerceklesmesi
agisindan Onemlidir. Calisanlarin kendilerini yeterli hissetmelerini saglayacak

Orgiitsel dlizenlemelerin buna katki saglamasi beklenmektedir.
iii. Personel giiclendirmenin orgiite etkileri

Giliniimiizde personel giiclendirme faaliyetlerinin Orgilitler bir¢ok etkisi
bulunmaktadir. Bir¢cok arastirmaci soz konusu etkileri farkli acilardan ele
almaktadir. Asagida farkli arastirmacilarin  yapmis oldugu, personel

gliclendirmenin Orgiitlere olan etkilerine iligkin ¢calismalarin bazilari ele alinmistir.

Durst ve arkadaslarina gore; Orgiitsel performans, isletmelerin hayatta
kalabilmeleri ve orgiitsel basar1 i¢in temel bir 6gedir ve bunun dogal bir sonucu
olarak, orgilitsel performansin 6lclilmesi, yoOneticiler tarafindan gerceklestirilen
eylemleri degerlendirmek i¢in her tiir kurulus, firmalar ve yoneticiler igin kritik
onem tagimasi beklenmektedir. Daha dogrusu, performansin 6l¢iilmesi, kuruluslara
faaliyetlerinin ve ¢abalarinin hem etkinligi hem de etkililigi hakkinda gerekli geri
bildirimi saglar ve bdylece daha biling¢li kararlar alinabilir. Organizasyona baglh
olarak, orgiitsel performans; miisteri hizmetleri, maliyet yonetimi, kalite, verimlilik
ve varlik yonetimi performansi gibi unsurlari kapsayabilmektedir (Durst et al,
2019: 3). Orgiitsel performans isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri agisindan
onem tasimakta olup, giiclendirme faaliyetleri oOrgiitsel performansi arttirmak

amaciyla kullanilabilmektedir.

Berraieset ve arkadaslarinin 2014 yilinda yaptig1 calismaya gore; yoneticiler
daha fazla caba gostermeleri ve kuruluslarin hedeflerine ulagmalarina yardimci
olmalar1 i¢in ¢alisanlart motive eden calisanlarin yetkilendirilmesi gibi yonetsel
uygulamalar1 benimsemelidir. Bu motivasyon teknigi ¢alisanlarin kisisel basari
hissini arttirmaktadir. Onlara, bilgilerini ve yetkinliklerini en uygun sekilde
kullanabilecekleri anlamli bir calisma yapma firsati verir. Bdylece ¢alisanlarin

yetkilendirilmesi, bireysel performanslarini artirabilir ve bu da organizasyonel
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performansa katkida bulunacaktir (Berraieset al, 2014: 89). Greasley ve
arkadaslari, giiclendirmenin c¢alisanlarin memnuniyetini ve motivasyonunu
artirdigin1 ve daha iyi organizasyonel iiretkenlige, miisteri memnuniyetine ve daha
iyi karlara katkida bulundugunu belirtmislerdir (Greasley et al. 2005: 357).
Bununla beraber, Zheng ve arkadaslarinin 2010 yilinda yaptigi arastirmada,
calisanlarin giiclendirilmesinin siirekli bir gelisim temeli olduguna ve daha iyi bir
organizasyonel performans sagladigina dair kanit ortaya koymustur (Zheng et al.
2010: 942; Berraieset al, 2014: 89-90). Buna gore personel giiglendirme

motivasyonu arttirici orgiitsel bir faaliyet olarak diisiiniilebilir.

Chandhok ve Saranya’m 2019 yilinda yaptig1 calismada; Isletmeler, diizgiin
bir ¢alisma ekibinde bulunan bireylerin kapasitelerini ve giiglerini yiiksek seviyede
insan kaynagi ile birlestirmeleri gerekmektedir. Bununla beraber, maalesef siire¢
igerisinde giiclendirme ve motivasyonu temin etmek bu kadar kolay degildir; ¢iinkii
bireysel gereksinimlerin igerigi, onu harekete gecirecek olanlar, mevcut stres,
huzursuzluk ve beklentiler karmagiktir. Giinlimiizde bireyleri motive eden seyler
kismen anlasilmis durumdadir. Dahasi, ihtiyaglar kisiye gore degisir ve farkl
davranig modellerine neden olur. Bundan daha da 6nemlisi, bireylerin ihtiyaglar
zaman i¢inde degisir, deger sistemi siirekli olarak gelisir ve bu motivasyon
siirecinin ayrilmaz bir parcasidir. Arastirmada gii¢lii motivasyona sahip isgiicli
araciligr ile ¢ok daha yiiksek iretkenlik saglayacak sekilde B.T. (Bilgi
Teknolojileri) sektoriinde yer alacak bir motivasyon modeli ortaya koymaya
calismaktadir. B.T sektoriinde yapilmis olan arastirma, motivasyon ve giiclendirme
faaliyetleri arasindaki pozitif iliskiyi agik¢a gostermektedir (Chandhok and
Saranya, 2019: 512-515). Gii¢lendirme faaliyetleri motivasyonu arttirici bir unsur
olsa da motive edici unsurlarin bireylere gore cesitlilik gostermesi bunu
gerceklestirmeyi zorlastirmaktadir. Personel giiglendirmenin psikolojik boyutunun

orgiite etkileri asagidaki gibi siralanabilir.

e (Calisanlarin is ortaminda psikolojik olarak giiclendirildiklerinde, isle ilgili
cesitli konularda iistlerine daha fazla giivenerek geri bildirim verme

egiliminde olmaktadirlar (Wang et al. 2019: 6).

e Orgiitte psikolojik giiclendirme, bireyin kendi is roliinii veya kosullarini

sekillendirebildigini hissettigi aktif bir is yOnelimini yansitir. Bu
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gliclendirme duygusunun, Orgiitte c¢alisanlarin bagliligin1 kolaylastirdig:

one sirilmistir (Rawat, 2011: 143).

e Psikolojik giiclendirme, calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisina

gelistirmelerini olumlu yonde etkilemektedir (Lin, 2013: 94).

Yukaridaki maddelerden de anlasildigi {izere psikolojik gili¢clendirmenin
uygulandig1 kuruma; ¢alisanlardan daha fazla geri bildirim alma, ¢calisanin orgiitsel

bagliligini ve orgiitsel vatandaslik davranisini arttirma gibi etkileri bulunmaktadir.

Personel giiglendirmenin yapisal boyutunun orgiite etkileri ise asagidaki gibi

siralanabilir.

e Yapisal giiglendirme, ¢alisanlarin is tatmini olumlu yonde etkilenmektedir

(Li et al, 2013: 444).

e Yapisal giliclendirme, c¢alisanlarin yenilik¢i davranig gelistirmelerini

saglamaktadir (Knol and Van, 2009 :359)

e Yapisal giiclendirme calisanlarin kurumsal itibar algilarin1 olumlu yonde

etkilemektedir (Erkul et al. 2018).

Ozetle Yapisal giiclendirme ¢alisanlarin orgiitte daha yenilik¢i olmalarini, is

tatminin artmasini ve ¢aligsanlarin kurumsal itibar algisini arttirmaktadir.
iv. Personel giiclendirme ve inovatif ¢calisma davrams iliskisi

Personel gii¢lendirmenin inovatif davranisa etkilerini agiklayan arastirmalar
sinirli  sayida ve yakin tarihte yapilmistir. Bunlardan bazilar1 asagida

agiklanmaktadir.

Yenilik¢i davranis, yeni fikirlerin iiretilmesi, gelistirilmesi ve uygulanmasi
yoluyla sorunlara ¢6ziim bulmaya yoneliktir. Yenilik¢i davranis, standartlastirilmis
gorevlerle degil, “yeni ve faydali ¢oziimlerle” iligkili oldugu i¢in rutin davranistan
farklidir (Jensen et al, 2018: 958). Dolayis1 ile yenilik¢i davranis alisilagelmis

davranin 6tesinde sorunlara farkli ve faydali ¢oziimler gelistirmekle iligkilidir.

Chang ve Liu’nun 2008 yilinda kamuda ¢alisan hemsireler iizerindeki
arastirmasinda psikolojik giiclendirme, orgiitsel giiclenmedeki firsat ve bilgi ve
yenilik¢i davraniglar arasinda az da olsa iliski bulunmustur (Chang and Liu, 2008:

1443-1447). Bununla beraber Demircioglu’nun 2018 yilinda Avustralya Kamu
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Hizmet komisyonu ¢alisanlar1 iizerinde yaptig1 arastirmada, Personel giiclendirme
ve inovasyon Oniindeki engellerin kaldirilmasi arasinda olumlu bir iliski
bulunmustur.. Calismada giiclendirilme ile inovasyona yonelik algilanan engelleri
azaltmanin en etkili yonteminin 6n satha ¢alisanlarinin gliclendirilmesini saglamak
oldugunu gosterilmistir (Demircioglu, 2018: 1309). Bu calismada personel
giiglendirme ile inovatif ¢aligma davranisi arasinda baglanti bulunmus ve personel
gliclendirme vasitasiyla inovasyon engellerinin kaldirilabileceg§i sonucuna

ulasilmaistir.

B. Inovatif Calisma Davramsi

1. Inovatif Calisma Davramsi Kavram Ve Tanim, Onemi, inovatif Cahsma
Davramisimin Belirleyicileri, Boyutlar, iliskili Oldugu Temel Konular,
Cahsanlarin inovatif Davrams Diizeylerini Belirleyen/Engelleyen Faktorler ve

Inovatif Calisma Davramisinin Asamalari
a. Inovatif Cahsma Davramsi Kavrami ve Tanimi

Inovatif calisma davranisi kavrami literatiirde, inovatif is davranisi ve
yenilikei is davranisi gibi ¢esitli adlar altinda incelenmektedir. Yenilik¢i diisiiniis
(inovatif olma) kuskusuz kitiim sektorlerde onem tagimaktadir; fakat ozellikle
bilisim gibi yenilik gelistirme hizinin digerlerinden daha fazla oldugu sektorlerde

kritik 6neme sahiptir.

Genel anlamda davranis, i¢sel ve digsal uyaranlardan kaynaklanan, nedenli
giidiilii ve amaca ydnelik eylemler biitiiniidiir (Giiney, 2013f: 14). Inovatif calisma
davranisi, bir grup veya organizasyon i¢in fayda saglamak iizere bir ¢calisma rolii,
bilingli yaratma, yeni fikirlerin tanitim1 ve uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir.
Bu davranis, yeni problem ¢6zme uygulamalar1 yaratma siirecidir. Bu siireg,
sorunun belirlenmesi, ¢0ziim bulunmasi ve bu c¢oziimlerin organizasyonda
uygulanmasiyla baslamaktadir (Derin and Gokge, 2016 :696).Inovatif ¢alisma
davranisinda c¢alisan kendisinden beklenen roliin Otesinde bir yaraticilik

sergileyerek oOrgiite faydali olmaktadir.

Inovatif ¢alisma davranisina iliskin ana literatiir, Andrew Van de Ven
tarafindan 1986 yilinda gelistirilen arastirmaya dayanmaktadir. Makalesi boyunca,

kuruluslardaki yenilik siirecini incelemek i¢in dort temel kavramin kritik oldugunu

61



vurgulamaktadir: fikirler, insanlar, islemler ve baglam. Yeni ufuklar agan
calismasinda, organizasyonlarda inovasyonun insan dikkatini yonetmeyi, onlarin
yeni veya faydali diislincelerini degerli bir “para birimine” doniistiirmeyi,
organizasyon ile boliimleri arasindaki iliskileri yonetme sorununu ¢oézmeyi ve
kurumsal liderligi kurmay1 gerektirdigini kuvvetle belirtiyor. Ona gore birey,
organizasyonlarda "inovasyon ig¢in temel gereklilikler ve kritik basar1 faktorleri
olan fikirleri gelistiren, kolaylastiran, yanitlayan ve degistiren kisidir" (De. Ven,

1986: 591). Burada bireyin yaraticiliginin 6rgiite maddi katkis1 vurgulanmistir.

De Jong ve Den Hartog, yenilik¢i ¢alisma davraniginin dort boyutunu
gelistirmek i¢in Kanter'in orijinal ¢alismasinin yani sira yaraticilik tizerine yapilan
arastirmalardan yola ¢ikmaktadir (Page, 2018:21). Inovatif calisma davranisi
birbiriyle iligkili li¢ davranis gorevinden olusur: bunlar; fikir iretme, fikir tanitimi
ve fikir gerceklestirmedir. Yeni fikirlerin iiretilmesi, gelistirilmesi ve iletilmesiyle
iligkili yaratict siiregle ilgilidir (Shanker, 2016:3). Bu fikir arastirma asamasinda
Drucker (1985), inovasyon siirecini baglatmak igin yedi firsat kaynagi belirledi:
demografik  degisiklikler; algida degisiklikler; beklenmedik  basarilar,
basarisizliklar veya olaylar; ne oldugu ve ne olmasi gerektigi arasindaki bosluklar;
tespit edilen problemler veya arizalar i¢in siire¢ degisiklikleri ve pazardaki veya
endiistriyel yapilardaki degisiklikler. Farkli fikirlerin arastirilmasi, mevcut iirlinleri
lyilestirmeye veya degistirmeye kasithh bir odaklanmay:1 igermektedir (Page,
2018:21). Inovatif calisma davranisinin gerceklesmesi igin belirli bir siirecten
gecilmesi gerekmektedir ve isletmeler inovasyona iligkin firsatlarin neler oldugunu

tespit edip degerlendirebilmeliler.

Farr ve Ford inovatif calisma davranisini, yeni ve yararl fikirlerin, siire¢lerin,
irlinlerin veya prosediirlerin baslatilmasini ve kasitli olarak (bir is rolii, grup veya
organizasyon ic¢inde) baslatilmasini amaclayan bir bireyin davranist olarak
tamimlar. FEtkilesimli tahta, calisanlarin yaraticiligindan - {iriinler, hizmetler,
siirecler ve prosediirlerle ilgili yeni ve faydali fikirlerin iiretilmesi - farklidir ¢linkii
fikirlerin uygulanmasini da igerir. Yaraticiligin aksine, yenilik¢i ¢alisma davranisi
agikca bir tiir fayda saglamay1 amaglamaktadir. Daha net uygulanan bir bilesene
sahiptir ve yenilik¢i c¢iktilarla sonuglanmasi beklenmektedir. Yaraticilik,
etkilesimli tahtalarin 6nemli bir bileseni olarak goriilebilir, en ¢ok problemler veya

performans bosluklar1 fark edildiginde ve algilanan inovasyon ihtiyacina yanit
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olarak fikirler iiretildiginde inovasyon siirecinin baslangicinda goriiliir. Burada,
fikirlerin hem baglatilmasini hem de uygulanmasini kapsayan ¢ok cesitli yenilik¢i
calisma davranislarini ele alinmaktadir (Jong and Hartog, 2010a: 24). Inovatif

calisma davranisina iliskin ¢esitli tanimlar agagida siralanmistir.

e Inovatif calisma davranisi, ¢alisanlarin bulgulari, énerileri ve bu fikirlerin
kuruluslarin  performansina fayda saglayan isle ilgili gorevlerde

uygulanmasi olarak tanimlanabilir (Hassan et al, 2018: 23).

e Inovatif ¢alisma davranisi; sorunlarin taninmasi, baslatilmasi, iiriinler,
hizmetler, ¢alisma yontemleriyle ilgili yeni ve faydali fikirlerin
gelistirilmesi i¢in gereken davraniglarin kasitli olarak tanitilmasi (bir is
rolii, grup veya organizasyon i¢inde) olarak tanimlanir, kisisel ve / veya isi
gelistirmek amaciyla bu fikirleri baglatmak ve uygulamaktir (Afsar and
Masood, 2018: 38).

e Inovatif calisma davranisi ise, “grubun uygun rolii veya organizasyon
performansi igin bir is rolli, grup veya organizasyon i¢inde yeni fikirlerin

kasith olarak gelistirilmesi, tanitilmasi ve uygulanmasi olarak tanimlanir

(Akram et al. 2020: 119).

e Inovatif calisma davranisini, bir c¢alisanin is pozisyonuna, departman
birimine veya organizasyonuna yenilik fikirlerinin, irlinlerinin, siireclerinin
ve yontemlerinin tiretilmesine, uygulanmasina ve buna yonelik eylemlerdir

(Kheng et al. 2013: 93).

e Inovatif calisma davranisi, performansi iyilestirmek igin tasarlanmis bir is
rolii i¢inde calisanlarin baslatilmasi ve yeni fikirlerin gerceklestirilmesi

olarak tanimlanmigtir (Kessel et al. 2012: 146).

e Inovatif ¢alisma davranislarini, yeni ve faydali fikirlerin, siireclerin,
tirlinlerin veya prosediirlerin baslatilmasini ve kasitli olarak (bir is roli,
grup veya organizasyon iginde) baslatilmasini saglamak i¢in bir bireyin

davranisi olarak tanimlanmistir (Hsiao, 2011: 234).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak inovatif ¢alisma davranisini Orgiitiin
calisandan beklediginin Gtesinde bireysel ve isletmede gelisim yaratacak yeni

diisiince, iiriin ya da siire¢lerin meydana olusturulmasi olarak tanimlayabiliriz.
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Inovatif calisma davranisini anlamak daha 6nce de deginildigi gibi degisimin
ve yenilesmenin hizli oldugu sektor ¢alisanlar1 ve 6zellikle de arastirma gelistirme
biriminde ¢alisanlarin daha yaratici ve inovatif olmalarin1 saglayabilmek adina

biiylik 6nem tasimaktadir.
b. Inovatif Calisma Davramisinin Onemi

Inovatif calisma davranisi global diizen igerisinde &nemli hale gelmistir.
Inovatif calisma davranisi ¢alisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan ayr1 dneme
sahiptir. Farkli baglamlardaki 6neminin anlagilmasi inovatif ¢alisma davranisinin

daha biitiinciil bir bicimde degerlendirilmesine olanak tanimaktadir.

Rekabetci kalmak ve hizli pazar degisikliklerine yanit vermek i¢in kuruluslar,
calisanlarinin yenilik yapmasina giiveniyor. Organizasyondaki liderler, ¢alisanlari
arasinda inovatif ¢alisma davranisimi tesvik etmenin 6nemini kabul etmektedirler
Yoneticilerin, ¢alisanlarin ayni ¢alisma kosullar1 ve maddi kaynaklar verilmesine
ragmen neden farkli davrandiklarini bilmesi 6nem tasimaktadir (Afsar and
Rehman, 2015: 330). Dolayisi ile isletmeler, giiniimiizdeki degisen kosullara uyum
sagalabilmeleri i¢in inovatif calisma davranisinmi tesvik etmeleri gerektigini

diisiinmektedir.

Isyerinde inovasyon, insanlarin ittifaklar kurdugu ve yeni fikirlerin
benimsenme olasiligint artirdigr sosyal bir siirecin i¢inde oldugu igin zorunlu
olarak bagkalariyla etkilesimi igerir. Bu tiir ortamlar, "yaraticiliga ve inovatif
degisime yonelik" ve 6rgiit iyelerinin "bagimsiz olarak hareket etmelerinde ve yeni
fikirlerin pesinde kogsmasinda" destekleyici olarak algilanmaktadir (Madrid et al.
2014: 237). Inovatif g¢alisma davramismin desteklendigi organizasyonlarda

calisanlar yeni ve 0zgiin fikirler gelistirme konusunda istekli olmaktadirlar.

Inovatif calisma davramisinin ¢alisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan

onemi farkli acilardan 6neme sahiptir. Bunlar asagida siralanip aciklanmistir.
i. Calsanlar agisindan inovatif calisma davranisinin 6nemi

Tim isletmelerin amaci yenilik iireterek sektor lideri olabilmek, bunu
gerceklestirebilmek i¢in insan giicliniin 6nemi kabul edilen bir gerg¢ek haline

gelmistir.
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Inovatif calisma davranis1 ile ilgili literatiir incelendiginde, o&rgiitsel
belirleyiciler, ¢alisanlarin yeni fikirler iiretme egiliminden ziyade yeniliklerin
ger¢ege doniismesi beklentisinde kritik bir isleve sahiptir inovatif g¢alisma
davranigini etkileyen orgiitsel belirleyiciler kategorisi, kisisel dahil olmak iizere
diger faktorlere kiyasla genis bir kapsama sahiptir. liderlerin 6zellikleri, orgiitsel
kiiltiir, strateji, yap1, orgiitiin bilyiikliigii (Jong and Hartog 2007b: 44 ). inovatif

calisma davranisinin gelismesinde orgiitsel unsurlar 6nemli rol oynamaktadir.

Inovatifcalisma davranislarinda iyilestirmeler yapilarak yeni diisiiniis
bigimlerinin olusturulmasi ve bu dislincelerin tatbik edilmesi bakimindan
organizasyonun tiim seviyelerindeki isgorenlerin diislincelerini ortaya koymalari
ve bunlar1 gelistirmeyle ilgili olarak inisiyatif kullanabiliyor olmasi son derece
onemlidir. Bunun gerceklestirilebildigi bir ¢aligma ortaminda isgdrenlerin inovatif
calisma davranis1 gelistirmeye iligkin faaliyetlere adapte olmalarinin daha kolay
olmas1 beklenmektedir. Bununla beraber, Isgorenlerin motivasyon seviyelerinin
inovatif calisma davranisi gostermelerine pozitif etkisi bulunmakta ve isgérenlerin
1§ tatminleri ve bireysel performanslar: daha yiiksek olabilmektedir (Janssen, 2004:
287). Isgorenlerin inovatif ¢alisma davranislarini daha iyi bir noktaya getirerek
organizasyon i¢indeki yenilikler daha sik bir bi¢imde yapilabilmekte olup yapilmis
olan inovasyonlar siirdiiriilebilir hale gelmektedir. (Jong and Hartog 2007b: 41).
Inovatif ¢alisma davranisinin desteklenmesi siirecinde ¢alisanlara fikirlerini beyan
etme hakki taninmasi ve motivasyon, is tatminlerinin yliksek olmasi ve orgiitsel

yeniliklerin yapilmasi dnemlidir.

Isgdrenlerin inovatif calisma davramislarinin devamliligi sagladiginda ve
calisanlarin inovatif davraniglar gésterme konusunda istekli olmalar1 durumunda

inovasyona iligkin faaliyetler pozitif yonde etkilenmesi beklenmektedir.
ii. Yoneticiler acisindan inovatif calisma davranisinin 6nemi

Calisanlarin inovatif davranislar sergileyebilmelerini tesvik edilmesindeki en
onemli aktorlerden birisi yoneticilerdir. Inovatif davranis ve diisiinceyi tesvik
edebilmek adina her ne kadar iyi hazirlanmis kurumsal politikalar planlanmis olsa
dahi bunlarin yoneticiler tarafindan hayata gecirilememis olmasi durumunda

olusturulan kurum politikalar1 amacina ulasmasi beklenemez. Inovatif calisma
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davranisinin tesvik edildigi bir organizasyonda yoneticilerin ¢alisanlarina liderlik

etmeleri 6onem tasimaktadir.

Organizasyonlarda inovasyonun Onemi bilinmektedir ve etkili liderligin
potansiyel bir katalizor olarak tanimlanmistir. Liderlik ile inovatif calisma
davranis1 arasinda iliski bulunmaktadir (Reuvers et al. 2008: 227). Dolayisi ile
calisanlarin inovatif ¢alisma davranisi sergilemesini isteyen yoneticilerin onlara

amirlik etmekten ¢ok liderlik ediyor olmalar1 6nem tasimaktadir.

Liderligin diger bileseni olan ilham verici motivasyon, takipgileri orgiitsel
hedeflere ulagmalari i¢in tesvik eder ve onlara meydan okurken entelektiiel tesvik,
calisanlara sorunlar1 ¢ozmek i¢in daha yaratici ve yenilik¢i olmalari i¢in ilham
verir, olaganiistii bir is performansini tesvik eder ve yeni fikirler iiretme egilimini
artirir ve daha yenilik¢i olun. Son olarak, doniisiimcii liderler, degerleri paylasarak,
iyimser bir bakis agisiyla ve inovasyon i¢in uygun bir ortami tesvik ederek orgiitsel
tiyeler arasinda etkili bir iletisimi tesvik ederek calisanlarinda baglilik yaratirlar
(Contreras et al. 2017: 11). Genel anlamda liderin calisanlarina tutum ve
davraniglar ile 6rnek olmasi onlart kisisel gelisim ve yenilik¢i olmaya tesvik

ederken 6zellikle doniisiimcii liderlik inovatif davranisi 6zendirmektedir.

Liderler, isin statiisiinii sikici, tekrarlayan ve siradan olmaktan ¢ikarip daha
anlamli bir mertebeye ylikselterek takipgilerini islerine yeniden baglamalari igin
motive eder. Calisanin isinin 6nemli bir sey olarak yiikselisi ve genel Orgiitsel
vizyona katkisi, onlar1 inovatif ¢alisma davranisi sergilemeye sevk eden seydir
(Pradhan and Jena, 2019: 30). Liderlik davranislari ¢alisanlarin islerini daha

anlaml1 bulmalarini ve inovatif fikirler ortaya koymalarini saglamaktadir.

Liderlik dogas1 geregi ilham verici ve motive edicidir. Bunun sonucunda
liderlik Ozelligi tasiyan yoneticilerin astlarinin  6zgiin  diisiinme, yeniligi
kabullenme ve inovatif c¢aligma davranis1 gostermede daha iyi olmalari

beklenmektedir.
iii. Isletmeler acisindan inovatif calisma davramsinin 6nemi

Inovatif calisma davramisinda yapilacak olan isin dogasi ve calisanin
gorevinin ne oldugu 6nemlidir. Her 1§ inovasyona uygun olamayabilir ya da s6z

konusu is kolunda buna gereksinim olmayabilir.
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Isgdrenlerin inovatif ¢alisma davranisiyla siire¢ gelistirme veya iiriin
farklilastirma faaliyetlerinde maliyetin azaltilmasini saglanmasi ve isgorenlerin bu
yonde tesvik edilmesi gerektigi kurumlar tarafindan kabul goren bir fikir haline
gelmigtir. Kurumlarin inovatif calisma davranisi kavramina énem vermesi, inovatif
calisma davranisi gosteren ¢alisanlarin bulunmasi, yeniligi tesvik eden oOrgiit
ikliminin olusturulmas1 gereklilik haline gelmistir (Schimansky, 2014:1-2).
Inovatif ¢calisma davranis1 maliyetlerde azalis sagladigi igin isletmeler tarafindan
desteklenmektedir. Bunu gerceklestirebilmek ig¢in Orgiit yapisinin inovatif

davranisi tesvik eder nitelikte olmasi 6nemlidir.

Kisi ve organizasyon baglaminda 6nemli bir yeri olan inovatif caligma
davranislarinin sonradan kazanilabilecek bir davranis bicimi olarak kabul
edilebilir. Inovasyon yonelimli calisanlar siirekli dgrenerek ve siire¢ icerinde
ilerleyerek tiim alanlarda yeniliklerin yapilabilmesi adina ¢aba sarf etmektedirler.
Bununla beraber dis ¢evre kosullarinit digerlerinden farkli yorumlamaktadirlar.
Calisanlarin, isletmelerde daha fazla inovasyon yapmasi temin edilirken,
inovasyon siirecinin de siirdiiriilebilir olmas1 temin edilmektedir (Scott ve Bruce,
1994: 585). Inovatif ¢alisma davranisi sonradan edinilebilir bir davranis oldugu
digtiniilmektedir ve bunu saglamak i¢in yenilik silirecinin devamliligi

saglanmalidir.

Calisanlarin inovatif calisma davranist gostermelerinin 6nemli oldugu
islerde, is dizayni ile isin rutin ve sikici olmasinin 6niine geg¢ilmesi, yenilik¢iligi
tesvik eden Orgiit ikliminin olusturulmasi, inovatif calisma davranisi gosteren

calisanlarin ddiillendirilmesinin faydali olmas1 beklenmektedir.
c. Inovatif Cahsma Davramsinin Belirleyicileri

Inovatif calisma davranisini belirleyen bazi unsunlar bulunmaktadir. Bunlar;
takim calismasiyla ilgili belirleyiciler, bireysel belirleyiciler orgiitiin kendisi ile
ilgili belirleyiciler ve i1s ile ilgili belirleyicilerdir. Bunlar asagida siralanip

agiklanmustir.
I. Takim cahsmasi ile ilgili belirleyiciler

Inovasyonun gerceklesmesi siire¢ gerektirmektedir. Isletmelerin arastirma
gelistirme faaliyetleri uzun yillar almaktadir. Bu nedenle takim calismasina

yatkinlik 6nem tasimaktadir.
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Iletisim, ekip calismasiyla alakali inovatif calisma davramisim etkileyen
onemli unsurlardan biridir. Ekipte bulunan ya da dis ¢evre ile iletisimin kuvvetli
oldugu ekiplerde inovasyon diizeyinin yiiksek olmasi beklenmektedir. Bunun
sonucunda yoOnetici ya da liderlerin, ekipte bulunan bireylerin iletisimi ve birlik
ruhunu arttiracak faaliyetlerde bulunmasi ekip iiyelerinin inovasyon diizeyinin
artmasinda olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir (Shalley ve Gilson, 2004: 43).
Ekip ¢alismasi inovatif ¢alisma davranisini tesvik edecektir. Diger bir deyisle ekip
ruhunun bulundugu bir ortamda bireyler yenilik¢i fikirler gelistirme egiliminde

olmalar1 beklenmektedir.

Isletme iginde bireysel diizeye gore grup diizeyinde calismalar sonucu
yenilikler daha kolay ortaya ¢ikar. Is grubu icerisinde bir¢ok iiriin ve siireg
nihayetinde digerlerini etkiler. Bu alandaki ¢aligmalarin dikkate deger bir boliimii
bireysel ve orgiitsel diizeyde ele alinmistir (Jong and Hartog, 2007b: 30). Yenilikler
bireysel diizeyde de ortaya ¢ikabilmektedir; fakat grup diizeyindeki etkilesimin

yeniliklerin ortaya ¢ikmasini kolaylastirmasi beklenmektedir.

Ekip halinde ve igbirligi icinde inovatif ¢alisma davranisinin daha ekin olmas1
beklenmektedir; ¢ilinkii her birey bilgisi, diisiinlis tarzi ve yetenekleri baglaminda
farkli fikirler ortaya koymakta ve one siiriilen fikirler bir birini tamamlar sekilde

gelisebilmektedir.
ii. Bireysel belirleyiciler

Inovatif davranis sergilemede bireysel faktdrler goz ardi edilmemelidir. Bu
durum kisinin yaraticilik potansiyeli ile alakali olabilecegi gibi belirli kisilik
ozelliklerine sahip calisanlarin inovasyon gelistirme ve yaratict olma 6zelliklerinin

bir birinden farkli olmasindan da kaynaklanabilmektedir.

Inovasyon ilk olarak kisisel seviyede farklilik gosteren unsurlarla ifade
edilmistir. Kisiye iliskin inovasyonla alakali arastirmalar esasen kisilik
Ozelliklerine gore insanlarin inovatif davranis sergilemesine yonelik olmustur. Bazi
kisilerin dogustan inovasyon yapabilme yeniligi ger¢eklestirebilme kabiliyetleri
bulunur. Bu baglamda en ¢ok belirsizlige karst tahammiil ve disa dontikliik
ozellikleri incelenmistir (Jong and Hartog, 2007b: 29). Dolayis: ile inovatif

davranigi sergilemek kisilik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.
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Calisanlar, organizasyonda inovasyonun gerceklestirilmesine Onemli
kaynaklik etmektedirler. Organizasyon iiyeleri yeni bilgi ireterek, yeni is
siireclerini ya da teknolojileri gelistirerek isletmenin yeni {riin ve hizmetler
gelistirmesine olanak tanimaktadirlar. Kisilerin inovatif davranislarda bulunmasi,
yalnizca inovasyona olanak taniyan baglamsal unsurlardan degil, ayn1 zamanda
kisinin potansiyel yaraticiligi ile ilgilidir (Cummings and Oldham, 1997:
627).Sonug olarak yalnizca Orgiitiin ¢calisanlara inovasyon i¢in imkan sunmasi tek
basina yeterli degildir. Bununla beraber c¢alisanin da inovatif davranis sergileme

potansiyeline sahip bir birey olmasi 6nem tasimaktadir.

Inovatif ¢alisma davranmisini olumlu yonde etkileyen bireysel faktorler

asagida siralanmistir (Siregar, 2019: 326; )
e (alisandaki yeterlilik hissi,
e (Calisan baglilig,
e (Calisanin motive olmasi,
o Oz yeterlik

Inovatif c¢alisma davramisina etki eden bireysel ozellikler asagida

siralanmistir (Imran, et al. 2010: 3338-3339).

* Yas,

Cinsiyet,

Egitim seviyesi,

Yaraticilik,

Bireysel diisiinme siireci,

Inovatif ¢alisma davranisinda gesitli bireysel faktor ve 6zellikler etkilidir. Bu
baglamda inovasyonun onemli oldugu ve inovatif davranis sergilemesi beklenen
calisanlarin kimler olacagi inovasyon siireci acisindan Oonemlidir. S6z konusu
calisanlarin yenilik¢ilige yatkinligi, yaratici fikir gelistirme potansiyeli olan,

sorumluluk ve risk iistlenebilen bireylerden se¢ilmesi dnem tagimaktadir.

69



iii. Orgiitiin kendisi ile ilgili belirleyiciler

Bir orgiitte inovasyon yapilmak ve g¢alisanlarin inovatif davranislar
gOstermeleri isteniyorsa Orgiitsel yapmnin bunu destekler nitelikte olmasi
gerekmektedir. Calisanin bilgi birikimi, kisisel 6zellikleri ve yetenekleri inovatif

davraniglar sergilemeye uygun olsa bile olanak taninmayan bir orgiitte calisanin

bunu gerceklestirebilmesi miimkiin goriilmemektedir.

Bir organizasyonun inovasyon gerceklestirebilmesi igin organizasyonel
unsurlarin inovatif fikirleri destekler nitelikte olmasi gerekmektedir. Diger bir
deyisle ile inovatif olmayan organizasyonlarda, yeniligi ket vuran organizasyonel
faktorler varken, yenilik¢i organizasyonlarda, yeniligi tesvik eden organizasyonel
faktorler bulunmaktadir. Herhangi bir organizasyonda inovasyonu engelleyen
faktorler; list yonetimin risk almada ¢ekimser olmasi, tek tiplestirme ve esken beri
var olan durumu sorgulamaktan ¢ekinme, biiyiik resmi gérememek, dar bakis agisi,
gereginden fazla rasyonellikle inovasyonu sistematik hale getirmeyi istemek,
yanlis motivasyon unsurlarinin kullanimi ve biirokrasinin ¢ok olmasi olarak
siralanabilir. Tam tersi olarak da inovasyonu destekleyen organizasyonlarda
yenilik stireci kurumsallagtirilir, yaratict ve ekip calismasinin oldugu bir
organizasyon olusturmaktadir, yaraticilik ve inovatif fikirler &diillendirilir,
devamli olarak inovatif amag ve neticeler odaklanilmaktadir (Naktiyok, 2007: 215)
Inovatif fikirlerin motivasyonel unsurlarla birlestirilip genis bir bakis acisiyla

degerlendirilmesi de 6nem tasimaktadir.

Yenilik siirecine girmek ve inovatif ¢calisma davranisini tesvik etmek isteyen
isletmelerin Oncelikle siire¢ inovasyonu yaparak yonetim siireclerini uygun hale

getirmeleri gerekmektedir.
iv. Is ile ilgili belirleyiciler

Isin rutin ve sikici olmasi calisanlarin yaratici fikirler gelistirmelerini
engelleyen Onemli unsurlardan birisidir. Calisanlarda bu allinin  ortadan
kaldirilmasi i¢in is rotasyonu (g¢alisanin farkli bir birimde c¢aligmasinin
saglanmas), Is zenginlestirme (ise iliskin iyilestirmeler yapilmasi) faydali olmasi

beklenmektedir.

Isin karmasik ve ilging 6zelliklerinin bulunmasi, kisilerin biitiin dikkat ve

gayretlerini islerine verebilmeleri, kararlilikla kendilerine verilen ise iliskin ¢6ziim
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ve alternatifleri deneyebilmeleri bakimindan 6nemlidir. Islerin asir1 basit ve rutin
olarak algilanmasi ¢alisanlarin farkli ¢éziimler gelistirmelerini, risk almalarini ve
yaratic1 olmalarini engellemektedir (Shalley ve Gilson, 2004: 37). Sonug¢ olarak
inovatif davranis sergilenmesi igin c¢alisanlarini islerini rutin ve sikici
algilamamalilardir. Is zenginlestirme ve benzeri insan kaynaklar faaliyetleri bu

duruma ¢6ziim olabilir.

Isine iliskin diisiincesi pozitif olan ve isini severek yapan calisanlarin daha

¢ok inovatif davranis sergileme egiliminde olmas1 beklenmektedir.
d. Inovatif Cahsma Davramsinn Iliskili Oldugu Konular

Inovatif ¢alisma davranisini; orgiit kiiltiirii, is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme,
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik ve yoOnetim tarzi ile yakindan ilgili
kavramlardir. Bunlar ve inovatif calisma davranisi ile olan iliskisi asagida siralanip

acgiklanmistir.
i. Inovatif cahsma davramsi ve orgiit Kiiltiirii

Genel anlamda kiiltiir toplumda yer alan bireylerin davranislarina dogrudan
yon vermektedir. Tipki bu durum gibi orgiit kiiltiirii de ¢alisanlarin ise iligskin tutum
ve davraniglarina yon vermektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin herhangi bir baglamda
davraniglarinda meydana gelmesi istenilen degisiklik i¢in Oncelikle orgiit
kiiltlirliinlin buna izin veriyor olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle inovatif ¢aligma
davranisini tesvik edilmek isteniyorsa dncelikle orgiit kiiltiiriiniin buna izin verip

vermeyecegi arastirilmalidir.

Tarihsel olarak, orgiitsel kiiltiir hakkinda literatiirde bir¢ok farkli sekilde
ifade edilen sayisiz tanim bulunmaktadir. Belki de en yaygin bilinen tanim, “islerin
yapilma bi¢im” dir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin tipik 6zelliklerinde kendini gdsterir,
baska bir deyisle, orgiit kiiltiirii islerin dogru yapilma sekli olarak goriilmeli veya
orgiitte sorunlarin anlagilmasi gerekir. orgiit kiiltiirliniin, bir organizasyondaki
personel tarafindan paylasilan derin koklere sahip degerler ve inanglar olarak
tanimlandig1 yaygin olarak kabul edilmektedir (Sun, 2008: 137).Orgiitteki kurallar,
normlar, gdrevlerin yapilis bigimi gibi 6rgiitii olusturan etmenlerin biitiinii orgiit
kiiltiinii olusturmaktadir. Orgiit kiiltiiriine iliskin diger tanmimlar asagida

siralanmistir.
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e  Orgiit kiiltiirii, normatif bir birlestirici ve 6rgiit {iyelerinin paylastig1 bir dizi

deger, sosyal ideal veya inanglar toplulugudur (Bellot, 2011: 31).

e Orgiit kiiltiirii, bir drgiitteki personel tarafindan paylasilan koklii degerler

ve inanglar olarak ifade edilmektedir (Sun, 2008: 137).

e Orgiit kiiltiirii bir kurumda yer alan gruplarin bulmus oldugu diisiincelerin

esasini olusturmaktadir (Giiney: 2017a: 318)

Bir¢ok kurulus, inovatif g¢aligma davranisinin gelecekleri icin gerekli
oldugunu anlamasina ragmen, inovatif ¢alisma davranigsini gergekten gelistirmek
konusunda isteksizdirler. Inovatif ¢alisma davranisini gelistirmek igin orgiitsel
kiltiir ve bununla birlikte orgiitsel degerler ve liderlik yenilik¢i ¢caligma davranisina
odaklanmalidir. Inovasyon siireci ¢ogunlukla tahmin edilemez ve bu nedenle riskli
bir siirectir. Denetim otoritelerinin ve is arkadaslarinin direnci beklenebilir ¢iinkii
degisim icin yenilike¢i fikirler, daha yiiksek is ylikii nedeniyle giivensizlik ve stres
yaratabilir. Orgiitsel kiiltiir tiirii adhokrasi, girisimcilik ve risk almaya odaklanir.
Bu perspektifte adhokrasi, inovatif c¢alisma davranisini gelistirir. Ancak
arastirmalar, aile ve pazar kiiltiiriinlin inovatif ¢alisma davranisini diger kiiltiir
tiirlerinden (adhokrasi ve hiyerarsi) daha fazla gelistirecegini gosteriyor (Stoffers
etal. 2015: 201). Orgiitler inovatif calisma davranisinin gerekliligini kabul etseler
de yeniligin getirecegi risklerden kaynaklanan basarisizlik korkusuyla bundan uzak
durabilirler. Bu tiir durumlarda inovatif ¢alisma davranisini olumlu ydnde

etkileyecek orgiitsel kiiltiir 6zellikleri lizerinde durulmalidir.
ii. Inovatif calisma davramsi ve is tatmini

Isinden memnun olmayan bir bireyin yenilikgi, yaratici ve farkli fikirler
gelistirebilmesi genel olarak beklenmez. Bu nedenle ¢alisanlardan inovatif ¢calisma
davranis1 beklenmeden Once is tatmin diizeylerinin degerlendirilmesi ve ¢alisanlari
mutsuz eden unsurlarin minimize edilmesine iliskin c¢alismalar yapilmasinin

faydali olmas1 beklenmektedir.

Is tatmini, insanlarin isleri ve islerinin farkli yonleri hakkinda ne
diisiindiikleri olarak tanimlanmaktadir. Insanlarin islerinden ne kadar hoslandig
veya hoslanmadigini ifade etmektedir (Schmidt, 2007:483).1s tatminine iliskin

diger tanimlar asagida siralanmistir.
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e lsgorenlerin gérevlerinde role iliskin duygusal reaksiyonlar: is tatminidir.
Isgorenin duygusal reaksiyonu olumlu ile ¢alisan isinden memnundur,

olumsuz ise memnun degildir (Kdk, 2006: 293).

e Is tatmini, bireyin is deneyimini degerlendirme siirecinde gelisen bir tiir hos

ya da olumlu duygu durumudur (Zhu, 2013: 249).

e Bireylerin halihazirda mesgul olduklar1 is rollerine yonelik duygusal

yonelimleri is tatminini ifade etmektedir (Aziri, 2011: 77).

Is tatmini tipik olarak derece cinsinden dl¢iiliir ve birden ¢ok yapi veya
kategori kullanilarak birden ¢ok bakis acisindan incelenebilir. Ornegin, kisi bir isin
belirli unsurlarindan memnun olabilir, bazilar1 hakkinda tarafsiz hissedebilir ve
digerlerinden memnun olmayabilir. Bir isin unsurlart da farkli derecelerde 6nem
arz edebilir ve bu da genel is tatmini degerlendirmede bu unsurlarin farkh
degerlendirilmesine neden olabilir (Schmidt, 2007:483). Calisanlarin islerine
iligkin tatmin diizeyleri islerini olusturan boyutlara gore farklilik gosterebilir.
Calisan isine iliskin herhangi bir boyuttan memnunken digerinden memnun

olmayabilir.

Genel olarak, arastirmacilar yenilik¢i is davranisini bagimsiz bir degisken
olarak inceleyen ¢ok az calisma ile bir sonug¢ degiskeni olarak yenilik¢i galisma
davranisini kullanma egiliminde olmuslardir. Is tatmini ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iligkiyi siirekli olarak inceleyen arastirmalar, is tatmininin yenilik¢i is
davranis1 iizerindeki etkisini tersi degil, incelemek i¢in sonu¢ degiskeni olarak
yenilik¢i 1s davranisini kullanmistir. Ancak Bysted, is tatmininin is 6zerkligi ile
yenilik¢i 1 davramis1 arasindaki iligkiyi yumusatmadigini bulmustur. Bysted,
yenilik¢i ¢alisma davranisinin, arabulucu veya moderator olmaktan ¢ok bagimsiz
bir degisken olarak is tatmini {lizerinde bir etki saglayabilecegi iddiasina destek
saglamistir. Ek olarak, bireyler yaratici ve yenilik¢i eylemlerde bulunmay1 ziinde
motive edici bulmaktadir (Weavar, 2017: 16-17). Her ne kadar
literatiirincelendiginde is tatminin inovatif ¢alisma davranisin1 etkiledigi
yoniindeki ¢aligmalar agirlikta olsa da tersi durumu ifade eden calismalar da

mevcuttur.
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iii. Inovatif cahsma davrams1 ve orgiitsel 6zdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin kendilerini orgiitle bir biitiin olarak
algilamalarina neden olmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme icinde olan ¢alisanlarin
isten c¢ikarken elektrikleri kapatmasi, kurumdaki ekipmanlar israf etmeden titiz
kullanmas1 bu duruma Ornek olarak gdosterilebilir. Dolayisi ile rgiitle bu denli
biitliinlesen ¢alisanin yenilik¢i davranis sergileme ve orgiitsel yenilik¢iligi artirma

egiliminde olmas1 beklenmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme, kisinin kendi &rgiitiinii tanimladigina inandig1 ayni
Ozniteliklerle de kendini tanimladigi psikolojik bir durumu yakalayan kimlik
duygusunu yansitmaktadir. Organizasyonel kimlik, varliklarin (yani, bireysel ve
orgiitsel kimlikler) cok temel tanimini icerdigi i¢in genellikle merkezi olarak
vurgulanmustir. Orgiitlerdeki tutum ve davramiglarm gelistirildigi temel bir alt
metin olusturur (Lee, at al. 2015:1). Ozetle orgiitsel 6zdeslesme durumunda
bireysel degerler ve orgiitin ona sundugu degerler ortiismektedir. Orgiitsel

6zdeslesmeye iliskin ¢esitli tanimlar asagida siralanmistir.

o Orgiitsel 6zdeslesme, bir drgiitle algilanan birlik ve orgiitiin basarilarinin ve
basarisizliklarinin  kisinin kendisininki gibi deneyimlenmesi olarak

tanimlanmaktadir (Mael and Ashforth, 1992: 103).

e Bireyler tarafindan c¢alistiklar1 kuruma karsi olmasi arzu edilen baglilik

(Kreiner and Ashforth, 2004: 2).

e Orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanlarin kendilerini ait olduklar érgiit acisindan

tanimlama derecesidir (Mete et al. 2016: 872).

Orgiitsel kimlik, algilanan orgiitsel yenilik¢ilik ve Kirton Adaption
yenilikgilik Teorisi bir araya getirilmistir. Arastirma, orgiitsel 6zdeslesmenin ve
algilanan orgiitsel yenilik¢iligin ¢alisanlarin uyarlanabilir ve inovatif davranislar
tizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirma bulgulari, gorev
siiresinin Orgiitsel kimlik iizerindeki etkilerini inceleyerek ve dikkati Orgiitsel
Kimlik hedeflerindeki bir degisime yoOnlendirerek orgiitsel 6zdeslesme kuramini
genisletmesi agisindan onemlidir (Baertsch, 1991: 85-86). Dolayis1 ile orgiitsel

0zdeslesmenin inovatif ¢calisma davranisini tesvik ettigi sdylenebilir.
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iv. Inovatif cahsma davrans1 ve orgiitsel baghhk

Orgiitsel baglhiliga sahip olan ¢alisanlarin gérevlerini yaparken digerlerine
oranla daha basarili olmasi beklenmektedir. Bununla beraber inovatif calisma
davranig1 gostermek orgiitsel rol beklentisinin 6tesine gegmekle ilgili oldugundan
orgiitsel baglilig1 yiiksek caligsanlarin bunu gergeklestirme egiliminin digerlerine

gore daha yiiksek olmasi beklenmektedir.

Orgiitsel baglilik, calisma ortaminin olumlu bir degerlendirmesine duygusal
bir yanit olarak goriilebilir. Orgiitsel baglilik, genellikle kurulusa baglilik veya
kurulusla 6zdeslesme olarak tanimlanmustir (Testa, 2001: 228). Orgiitsel bagliliga
iliskin diger tanimlar agsagida siralanmistir (Mowday, 1979: 2-3).

e Orgiitsel baglilik, organizasyonun amaglarmin ve bireyin amaglarinin

giderek daha fazla biitiinlestigi veya uyumlu hale geldigi siirectir.

e Orgiitsel baglilik, kisinin kimligini kurulusa baglayan veya baglayan

kurulusa yonelik bir tutum veya yonelim ifade etmektedir.

e Bir organizasyonun amag¢ ve degerlerine, kisinin amag¢ ve degerlerle ilgili
roliine ve tamamen aracsal degerinden ayri1 olarak kendi iyiligi icin

organizasyona duygusal baglilik orgiitsel baglilig1 ifade etmektedir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin ise yonelik tutumlar1 anlamli bir sekilde ortaya
¢ikmadan 6nce kuruma bagl kalmalarina neden olmak ve is tatmini gibi diger
degiskenlere kiyasla gorece istikrarli bir zaman tutumudur. Orgiitsel baglilik
asagida siralanmis olan Ozelliklere gore farklilik gostermektedir (Chang,
2000:1261).

e Is arama davranislari, devir, devamsizlik ve ekstra rol davramislar1 ve

performans gibi davranislar,

e Is tatmini, ise katilm ve is gerginligi gibi tutuma iliskin, duygusal ve

bilissel yapilar,

e Ogzerklik ve sorumluluk, rol catismasi ve belirsizlik dahil olmak iizere

¢alisanin isinin ve roliiniin 6zellikleri,

e (alisanin yas, cinsiyet, basar1 ihtiyaci ve gorev siiresi,
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Dolayist ile orgiitsel bagliliga sahip calisanlar islerine iliskin olumlu tutum

olusturmaktadirlar.

Teorik olarak, duygusal bagliligin inovatif ¢alisma davranisimi etkiledigini
dogrulayan iki neden vardir. Birincisi, duygusal olarak adanmis calisanlar,
kurumun degerleri ve hedefleriyle giiclii bir sekilde 6zdeslesirler, bu nedenle,
ekstra ¢aba sarf ederek ulastiklar1 ic¢in Kkendilerini sorumlu hissetme
egilimindedirler. Sonug olarak, kurulusun amacina ulagsmasina yardimci olmak i¢in
yeni fikirleri aktif olarak kesfetme, tanitma ve uygulama olasiliklar1 daha
yiiksektir.  Ikinci  olarak, duygusal baghlik, bireysel yenilik¢iligi
kolaylastirabilecek olumlu duygusal deneyimler gerektirir. Aslinda, olumlu etki,
insanlarin kisitlama hissini azaltarak, esnek ve farkli diisiinmeyi genisleterek ve
oyun oynamay1 ve yenilik arayisini1 gelistirerek yeni fikirlerin ve ¢oziimlerin
kesfedilmesini tesvik eder (Battistelli et al. 2019:366). Ozetle ¢alisanin kuruma
duygusal bagliligi genel anlamda yiiksek ¢aba ve performansa neden olmakla

beraber inovatif davranisi da tesvik etmektedir.
v. Inovatif calisma davramsi ve orgiitsel vatandashk

Orgiitsel vatandashik; calisanin kendi istegi ile bulundugu kurumun
kendisinden istedigi rol beklentisinin Otesinde eylemlerde bulunmasidir. Bu

durumda isletmemelerin amag ve hedeflerine ulagsmalar1 daha kolay olmaktadir.

Degisen kosullar altinda calismak kuruluslarin temel bir 6zelligi haline
geldikge, kuruluslar, resmi is gereksinimlerine bakilmaksizin, basarili degisime
katkida bulunmaya istekli bireylere zorunlu olarak daha bagimli hale gelecektir.
Tanimlanmis rol beklentilerini asan ancak bir 6rgiitiin hayatta kalmasi i¢in dnemli
ve hatta ¢cok onemli olan davranislar 'Orgiitsel vatandaslik davranislari' olarak
tanimlanir (Somech and Zahavy, 2004:281). Orgiitsel vatandaslik davranisina

iliskin diger tanimlar asagida siralanmaistir.

e Orgiitsel vatandaslik davranisi, literatiirde geleneksel rol i¢i davranislar,
Orgiitsel olarak uygun ekstra rol davranislar1 ve tam ve sorumlu 6rgiitsel
katilim gibi politik davraniglar dahil olmak tizere, orgiit {iyelerinin orgiitsel
olarak ilgili tiim olumlu davraniglarini i¢geren ¢ok boyutlu bir kavram olarak

tanimlanmaktadir (Jahangir, 2004: 76).
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o Orgiitsel vatandaslik davranisi, resmi 6diil sistemi tarafindan dogrudan veya
agikca taninmayan ve toplamda orgiitiin etkin isleyisini destekleyen istege

bagli bireysel davranis olarak tanimlanir (Bies, 1989: 295).

o Orgiitsel vatandaslik davranisi, is tanimmim veya gdrev performansinin
Otesine gegen yardim etme davranisi olarak tanimlanmaktadir (Newland,

2012: 2).

Bu davranislar, ekstra rol davraniglar1 kategorisini tanimlanirken bu sekilde
adlandirilmistir; ancak bunlar ayn1 zamanda toplum yanlist orgiitsel davranislar,
orgiitte kendiliginden gelisen Orgiitsel davranis olarak da tanimlanmistir (Somech
and Zahavy, 2004:281). Orgiitsel vatandaslik davranis1 basarili bir drgiitsel degisim

i¢in 6nemli bir unsurdur.

Yenilik¢i ¢aligma davranisini ve Orgiitsel vatandaslik davranisini bagimsiz
olarak inceleyen genis bir literatiir varken, bilgi ¢calisanlarinin 6rgiitsel vatandaslik
davranigt ile inovatif ¢aligma davraniglari arasindaki iliskiyi ele alan ampirik
aragtirma eksikligi vardir. Bununla birlikte, kurumdaki isletmelerin, vasifl
calisanlarin1  kaybetmekten korumak icin Orglitsel vatandaslik davranisina
odaklanmalar1 zorunludur. Bagariya ulagsmak i¢in, kurumlarin sadece orgiitsel
tiretkenligi artirmakla kalmayan, ayni zamanda {iyeler arasindaki yenilik ve
yaraticiligi da gelistiren inovatif davraniglarini gelistirmek i¢in ¢esitli cabalar
gosterilmelidir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, liderlik stilleri ve yenilik¢i calisma
davranisi arasindaki iligkiyi ilimlastirir ¢linkii kaynaklarin doniistimiinii, toplumun
refahini, yenilikgiligi ve kurumlarim uyumlulugunu ilerletir. Orgiitsel vatandaslik,
sinirl1  kaynaklarin  yerlestirilmesinde ve problem ¢6zme sorunlarinin
yonetilmesinde isletmelerin etkililigini ve verimliligini de artirir. Genel olarak,
Orgiitsel vatandaslik ve inovatif calisma davranisi birbiriyle baglantilidir. Ikisi de
birbirini etkiledi ¢iinkii ikisi de istege bagl ekstra davranislar (Khan et al. 2020:
5). Ogzellikle bilgi calisanlar1 acisindan orgiitsel vatandashik davranisi 6nem
tasimaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ve inovatif calisma davranisi bir
birinden farkli kavramlar olmakla beraber goniilliiliik esasina dayanmak
bakimindan bir biri ile benzerlik gostermektedir. Bununla beraber orgiitsel

vatandaslik davranisi ve inovatif ¢calisma davranisi etkilesim halindedir.
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vi. Inovatif calisma davramsi ve orgiitsel yonetim tarzi

Yonetim tarzinin yenilikcilige ve inovatif davranisa uygun olmasi
gerekmektedir. Ornegin; biirokrasinin ve kati hiyerarsinin bulundugu orgiitsel

yapida inovatif davranisin ve yaraticiligin gelisimin zor olmasi beklenmektedir.

Inovasyon, dénceden planlanmasi gereken bir siirectir. Bu siire¢ kar amaci
giliderek yeni bilgi iiretilmesi ile baglamakta olup, siire¢ ve liriinlerde de yeniligin
yapilmas1  ile  gergeklestirilmektedir.  Inovasyonun istenilen  bigimde
gerceklestirilmesi ve siirecin yonetilmesi profesyonelligi gerektirmektedir (Tasgit
ve Torun, 2016: 126-127). Inovasyonun gerceklestirilebilmesi ve istenen bigimde
ylriitiilebilmesi i¢in kurumlarin inovasyonu destekleyen bir organizasyonel kiiltiir
olusturmalar1 gereklidir. Inovasyonu destekleyen bir organizasyonel Kkiiltiir
olusturulduktan sonra kurumsal stratejilerin de buna paralel olarak belirlenmesi ve
yonetimin desteginin alimmasi zorunludur. Bununla beraber inovasyonun
gerceklestirilebilmesi i¢in arastirma gelistirmeye iliskin ¢alismalarin kuvvetli
olmas1 ve gerekli maddi imkanin edinilmesi kritik diizeyde onem tasimaktadir.
Dikkate alinmasi gereken bir diger unsur da sektdrdeki rekabetin yapisinin
bilinmesidir (Sat1 ve Isik, 2011: 541). Isletme politikalar1 ve inovasyonu
destekleyici yonetim kiiltiiriinii olusturulmadan inovatif ¢calisma davranigini tesvik

etmek miimkiin degildir.
e. Inovatif Cahsama Davramsinin Boyutlari:

Inovatif calisma davranisi birgok arastirmaci tarafindan incelenmis bir
konudur. Farkli arastirmacilar inovatif calisma davranmisint cgesitli sekillerde

boyutlandirmislardir. Bunlar agagida siralanip agiklanmaistir.
i. Kanter’in inovatif calisma davramsi boyutlar:

Kanter’in ¢alismasi inovatif ¢alisma davranisinin boyutlandirilmas1 iizerine
yapilan ilk c¢alismadir. Kanter inovatif g¢aligma davranisint dort asamada

degerlendirmistir.

Kanter’in 1988 yilinda yaptig1 arastirmasinda dort asamali inovasyon
siirecini, fikri kesfetme, fikri iiretme, fikri iiretme, fikri onaylama ve fikri uygulama
olmak {izere dort asamada degerlendirmistir (Jong and Hartog, 2010a: 24-25). Bu
asamalar asagida siralanip acgiklanmistir (Kanter, 1988b:168-169; Kleysen ve

78



Street, 2001; Eryilmaz, 2005: 82; Scott ve Bruce, 1994, s. 582; Bos-Nehles et al.
2017: 383, Gokgen ve Cetin, 2022: 176).

o Fikir Kesfetme

Inovatif calisma davranisinin en dnemli unsurlarindan biri olan fikir {iretimi,
yenilik yapabilmek i¢in bir ihtiya¢ ya da firsatin farkina varmanin yani sira bu
ihtiyact gidermek i¢in yeni yollar olusturabilme yetenegi de cok Onemli

goriilmektedir.
e Fikir Uretme

Fikri iiretmek inovatif calisma davranisinin ikinci adimn olarak kabul
edilmektedir. inovatif ¢alisma davranisinda diisiinmenin ve fikrin olusumu bireyler
tarafindan gergeklestirilmesi nedeniyle isgorenler hem kisisel ¢alismalarda hem de
organizasyonel c¢aligmalarda inovasyonun kaynagi haline gelmektedirler.
Inovasyonu gergeklestirmek icin igin fikrin kesfedilmesi ile meydana gelen
inovasyon siireci icinde kesfedilen sorunun, iirlinii veya hizmetin daha iyi bir
noktaya getirilmesi amaciyla klasik yotemler haricinde farkli yontemler
bulunmalidir. Dolayisi ile fikirlerin {iretilmsi asamasinda kesfedilen soruna ¢6ziim
getirilmektedir. Ozetle fikir iiretme asamasinda karsilasilan problemlerin ¢dziime
ulastig1 herhangi bir {iriin, hizmet ya da performas artirimi gibi sorunlara iligkin

edinen yeni bilgiler dogrultusunda ¢6ziim getirilmesidir.
e Fikir Onaylama

Inovasyonun gergeklesmesine olanak taniyan diisiince veya oneriyi karar
alicilarin begenmesi ile ihtiya¢ duyulan kaynaklarin sunulmasi sonucunda kabul
edilen diislincenin uygulamaya gegcirilip organizasyonun devamlilik arz eden

eylemi haline gelmesini ifade etmektedir.
e Fikir Uygulama

Isletme igerisinde destek bulan yenilikgi fikrin uygulanmasiyla yenilik siireci
tamamlanmis olur. Yenilik¢i fikrin verimliligi ve sagladigi yarar1 miisterilerin

olumlu ya da olumsuz geri bildirimleri ile anlagilmaktadir.

Inovatif is davranisi, firsatlar veya fikir kesfi ve fikir {iretimi ile baslamakta,
bu fikirleri destekleyecek sponsor ve destek arama ile devam eder ve koalisyon

kurularak bir yeniliklerin modeli veya prototip iiretimi ile son bulmaktadir.
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Ii. Scott ve Bruce’a gore inovatif calisma davranisi boyutlari

Scott ve Bruce, Kanter’in c¢alismasindan etkilenerek inovatif calisma
davranisini ii¢ boyutta incelemislerdir. Bunlar; fikir iiretme, koalisyon olusturma

ve fikri gerceklestirmedir.

1988 yilin yaptig1 ¢alisma ile Kanter’in dort boyutlu inovatif davranis
siirecinin sonrasinda 1994 yilinda Scott ve Bruce yaptiklari caligmada bireysel
inovatif davranisi birbiri ile etkilesim i¢inde olan lider, personel, ekip ve inovatif
ikliminin bir ¢iktis1 olarak degerlendirmislerdir. Bununla beraber inovatif ¢alisma
davranigini Kanter’in 1988 yilinda yapmis oldugu arastirmasini temel alarak; fikir
tiretme, koalisyon olusturma ve fikri gergeklestirme olarak {i¢ boyuta ayirmislardir.
Scott ve Bruce, fikir liretme, koalisyon olusturma ve fikir gerceklestirmeyi igeren
tek boyutlu, alt1 maddeli bir 6l¢ek gelistirme ¢alismasi yapmislardir (De Jong and
Den Hartog, 2010a: 24-25). Scott ve Bruce Kanter’in ¢alismasindan esinlenerek

inovatif calisma davranisinin boyutlarini tige indirgemislerdir.

Scott ve Bruce, Kanter’in goriislerini destekleyecek sekilde siireci ¢ok
asamal1 olarak a¢iklamaktadirlar. Bubasamaklar ii¢ tanedir ve su sekildedir: fikir
tiretme, kisisel inovasyonu tesvik eden durum veya yeni tam anlamiyla kabul
edilmemis diislince veya ¢oziim Onerilerinin olusturulmasidir. Koalisyon
olusturmaboyutunda inovatif davranis sergileyen kisi birey diisiincesini hayata
gecirebilecek mali kaynak arayisina girmektedir. Bunu ger¢eklestirmek adina
sponsor bulma ¢abasina girmektedir. Fikir ger¢eklestirme boyutundaise seri
uretimi gerceklestirebilecek, somutlasan inovasyonun bir 6rnegi diger bir deyisle
prototipi olusturulmaktadir (Scott and Bruce, 1994: 581). Boyutlar Kanter’in

gelistirdigi boyutlara benzemekle beraber niianslar igermektedir.

Scott ve Bruce’un g¢alismalar1 Kanter’in ¢alismasi ile bir¢ok ortak noktasi
bulunmakta olup bir birini desteklemektedirler. Bununla beraber Kanter’in fikri
tiretme ve fikri onaylama boyutlarin1 Scott ve Bruce koalisyon olusturma olarak

tek bir boyutta ifade etmistir.
iii.Janssen’e gore inovatif calisma davranisinin boyutlar:

Janssen inovatif ¢alisma davranisini {i¢ boyutta incelemistir. Bunlar fikir

tiretme, fikrin tanitilmasi ve fikrin gergeklestirilmesidir.
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Janssen’in 2000 yilinda yaptig1 arastirma baglaminda degerlendirilecek
olursa bireysel inovasyonun ilk adim fikir tiretmedir. Herhangi bir konuda yeni ve
yararli fikirlerin iiretilmesi anlamina gelmektedir. inovasyon siirecinin ikinci
boyutu fikrin tanitilmasidir. Bu boyut, yeni fikrin hayata gegirilebilmek amaciyla
gerekli kaynagi saglamak icin destek vermesi beklenen taraflara fikrin sunulmasi
asamasidir. Inovasyon siirecinin iigiincii boyutu fikir gergeklestirme asamasidir.
Herhangi birgoérev, grup ya da organizasyonda bulunan somut olarak
deneyimlenebilen birérnegin iiretilmesi asamasidir (Janssen, 2000: 288). Sonug
olarak Jassen, Kanter’in liretme ve fikri onaylama boyutlarini fikrin tanitilmasi

olarak tek boyutta indirgemistir.
iv. De Jong ve Den Hartog’a gore inovatif calisma davramsi

De Jong ve Den Hartog inovatif ¢alisma davranisini fikri kesfetme ve liretme

olmak iki boyutta incelemistir.

De Jong ve Den Hartog’un 2010 yilinda yapmis oldugu arastirmasinda fikir
tiretmeboyutunun ¢ok uzun bir siire¢ oldugunu ve farkli zihinsel kabiliyetlere sahip
olunmasi gerektigini diisiinerek bu boyutu fikir kesfetme ve fikir tiretmeolarak iki
kademeli olarak siniflandirmislardir. Bu ¢ergevede fikir kesfetme boyutunun {iriin,
hizmet ya da siiregleri farkli astirma yontemleri bulmaya veya bunlara alternatif
olabilecek yontemleri gelistirmekle ilgilidir. Fikir tanitma boyutuise inovatif
calismadavranisinin basarili ve siirdiiriilebilir olmasi i¢in dogru kisilerin siirece
dahil edilerek koalisyon olusturulmasini ifade etmektedir (De Jong and Den
Hartog, 2010a: 24). De Jong ve Den Hartog’un Boyutlandirmas: bu konudaki en

yeni ¢aligsmadir ve siire¢ daha basit bir bigimde anlatilmaya calisiimistir.

Inovatif calisma davranisinin boyutlandirilmasina iliskin arastirmacilarin
yapmis olduklar1 ¢alismalar kronolojik olarak degerlendirildiginde siirecin
karmagiktan basite indirgenerek anlatilmaya calisildigr goriilmektedir. Sonug
olarak calismalarin ortak noktasi hepsinin fikir iiretme ile baslayip fikrin

uygulanmasi ile neticelenmesidir.

f. Calisanlarin Inovatif Davrams Diizeylerini Belirleyen ve Engelleyen

Faktorler

Inovatif calisma davranisinin gerceklesmesi karmasik bir siirectir ve bircok

unsura baglidir. Bunlar bireysel ve orgiitsel unsurlardir. S6z konusu unsurlar bir
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birinin tamamlayicisi olup tek basina yeterli olamayacaklardir. Diger bir deyisle
bireyin 6zellikleri inovatif ¢aligma davranisi gosterme egiliminde olsa bile orgiitsel
Ozellikler (strateji,politika, is siirecleri vb.) buna uygun olmadig1 silirece birey
potansiyelini ortaya koyamayacaktir. Tersi diisiiniilecek olursa orgiitsel 6zellikler
inovasyonu tesvik edici olarak kurgulanmis olsa da birey inovatif calisma davranisi
gosterme egiliminde kisisel ozelliklere sahip degilse faaliyetler tam anlamiyla
amacina ulasamayacaktir. Bireysel ve orgitsel o6zellikler asagida sirlanip

aciklanmistir.
I. Cahsanlarimn inovatif davrams diizeylerini belirleyen bireysel faktorler

Inovatif calisma davranisinin ortaya ¢cikmasina yardimer olan belirli bireysel

Ozellikler bulunmaktadir. Bunlar asagida siralanip agiklanmistir.
e Oz Liderlik

Oz liderlik ile is sonucu arasinda olumlu bir baglanti oldugu
diistiniilmektedir. Bununla beraber, 6z liderlik ile yenilik¢i davranis arasindaki

iligkinin daha fazla arastirilmasinda fayda bulunmaktadir.

Oz liderlik, “bireylerin kendi davramislarim1 kontrol ettikleri, belirli
davranigsal ve biligsel stratejiler kullanarak kendilerini etkiledikleri ve
yonlendirdikleri bir siire¢” olarak tanimlanir (Amundsen and Martinsen,

2015:305). Oz liderlige iliskin diger tanimlar asagida siralanmistir.

e Bireyin kisisel ve organizasyonel muvaffakiyete ulagmasi i¢in bireyin

kendisini motive etme ve yoneltme siirecidir (Manz, 1986: 593).

e Oz liderlik, eylemleri olumlu yénde sekillendirmek amaciyla kendini
yOnlendiren ve kisisel motivasyonu olusturan, eylemsel ve zihinsel anlamda

kendi degerlendirebilme ve 06z etkileme siirecidir (Houghton et
al.2012:219).

e Oz liderlik, bireyin liderligi kendisine tatbik etmesidir. Dolays1 ile genel
liderlik tanimlarinin tersine takipgiye sahip olmak zorunlu degildir
(Lovelace et al. 2007: 379).

Oz liderlik bir bireyin bilingli ve yapict bir sekilde diisiincelerini ve

niyetlerini istenen degisikliklerin yaratilmasina dogru yonlendirdigi yansitici bir ig
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siireci ifade etmektedir. Yaratici 6z liderlik {i¢ 6zellik igermektedir. Bunlar asagida

siralanmistir (Carmeli et al. 2006: 78).

e Bilissel yap1 varsayimlarin, inanglarin, algilarin ve diisiince bi¢imlerinin

yenilenmis olmasi,

e Yaratic1 davraniglar1 iceren eylemlerle kendini gosteren yaratict zihinsel

imgeleme,

e Bir bireyin istenen amaglara ulasma becerisini gelistiren igsel diyalog ve

geri bildirimi igeren yaratici olma hali,

Ozetle; 6z liderlik bireyin kendi kendisiyle kurdugu iletisimi ve kendini
kontrol edip yonetebilmesini ifade eden bilissel bir siirectir. Inovatif ¢alisma
davranis1 gosterebilmek kuskusuz ki 6z disiplin ve 6z farkindalik sahibi olmaya

gerektirmektedir.
e lcsel Motivasyon

Motivasyon her konuda basari i¢in gerekli en 6nemli unsurdur. Bu durum

inovatif calisma davranisi i¢in de gegerlidir.

Icsel motivasyon, bir bireyin yeni hedefler arama, yetkin olma, kendi
kaderini  belirleme ve yeni bilgi edinme arzusunun seviyesi olarak
tanimlanmaktadir. Ornegin kisi "Kendimi énemli bir insan gibi hissettirdigi i¢in
isimi yapityorum" ve "Onemli bir sey yapmama imkan tamidigi igin isimi

yapiyorum." Benzeri bir yargiya sahiptir (Hong et al. 2019: 145-146).

En genel tanimiyla i¢sel motivasyon kisiyle eylem arasindaki miinasebetle
alakalidir bu nedenle i¢gsel motivasyon isin enteresan ile ya da bireyin kendi
kendine motive oldugu bir isle alakadar olmasi neticesinde hissettigi tatmindir
(Ryan and Deci, 2000: 56-57). I¢sel motivasyona iliskin diger tanimlar asagida

siralanmistir.

e icsel motivasyon, bir davranisin kisiyi icsel olarak tatmin etmesidir. Kisi bir
eylem i¢in i¢sel olarak motive oldugunda, dis diirtiiler, yildirma ya da
odiillendirilmek amacindan ¢ok, kisisel tatmin, eglence ya da bir durus

sergilemek amaciyla davranista bulunmaktadir (White, 1959:297-298)

e Icsel motivasyon, insan dogasinin asil enerji kaynagini olusturmaktadir ve

biitlin eylemlerin diirtiisel kaynakli olmadig1 ya da disaridan miidahalenin
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her zaman gerekli olmadig1 davranis bi¢imini ifade etmekte kullanilan bir

kavramdir (Deci and Ryan, 1985:12).

e Icsel motivasyon, kisilerin herhangi bir davranisi gergeklestirmek igin istek
ve merak duymasi ve buna gore eyleme ge¢mesidir. Diger bir deyisle

kisilerin davraniglarina gidisatina yon vermesidir (Lin, 2007: 137).

Gegtigimiz yillar boyunca, bireysel inovasyonla ilgili ¢ogu arastirma,
bireylerin yiiksek diizeyde inovatif performans elde etmeleri igin optimal
motivasyonuna yardimci olan bireysel ve baglamsal faktorlerin (ve bunlarin
karsilikl1 etkilesimlerinin) tanimlanmasina odaklanmistir. Bu baglamda, bilissel
degerlendirme teorisi, inovatif ¢calisma davranigini harekete geciren ve yonlendiren
altta yatan motivasyon mekanizmalar1 i¢in kavramsal bir temel saglamistir. Bu
teori, motivasyon kalitesinin, davranisin i¢sel olarak motive edildigi (yani, digsal
olasiliklar veya kisitlamalarin yoklugunda bir faaliyet veya gorevi gergeklestirme
arzusu) veya dissal olarak motive edildigi (yani, 6diil, takdir veya zorunluluk gibi
harici bir sonucudur (Devloo, 2013:57). Her ne kadar motivasyon ¢alisanlarin genel
performansina etki ettigi bilinen bir unsur olsa da inovatif ¢alisma davranisi i¢se

motivasyondan etkilenmektedir.

I¢sel motivasyonunun inovatif calisma davranisini olumlu ydnde etkilemesi
beklenmektedir. Digsal motivasyon unsurlar1 da mutlaka ki yenilikg¢iligi tesvik
etmek amaciyla kullanilabilir; fakat i¢sel olarak motive olmamis bir bireyin

ustindeki olumlu etkisi sinirli olacaktir.
e Girisimcilik Ozelligine Sahip Olmak

Inovatif olma ve girisimcilik bir biri ile yakin anlaml fakat farkli
kavramlardir. Inovatif calisma davranisi yenilik gelistiren eylemlerde bulunmayi
ifade ederken girisimcilik bulunan yeniligin ticarilestirilmesi siirecini ifade

etmektedir.

Girigimcilik firsatlarini, yeni araglarin, amaglarin veya araglarin ve iligkilerin
olusturulmasi yoluyla yeni mallarin, hizmetlerin, hammaddelerin, pazarlarin ve
organizasyon yontemlerinin tanitilabilecegi durumlar olarak tanimlanmaktadir
(Eckhardt and Shane, 2003: 336). Girisimcilige iliskin diger tanimlar asagida

siralanmistir.
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e Diger bir tanima gore; girisimcilik, yeni veya yenilikgi bir fikrin tiretilmesi
ve yenilik¢i fikrin tasarlanmasi ve uygulanmasi olarak ifade edilmektedir

(Roberts, 1992: 55)

o Girisimcilik, kisilerin karsilarina ¢ikan firsatlar1 fark ederek onlardan
yararlanmak i¢in degisik kaynaklarin ve siireg¢lerin arastirildigi, analiz

edilip degerlendirildigi siiregtir (Shane and Venkataraman, 2000: 220)

e @Girisimcilik, sorunlar1 yaratici bir bi¢imde ortadan kaldirma istegini ifade

etmektedir (Axelsson, et al. 2015: 44)

Bu tanimlardan yola ¢ikarak girisimciligi yeni hedefler belirleyerek yeni
fikirlerin tasarlanip sektore yonelik ihtiyaclar1 karsilamaya yonelik sunulmasi

olarak ifade edebiliriz.

Girigimcilik, toplumlarin uyguladigi eylem ve siire¢ olarak tanimlanir.
Bolgeler, kuruluslar veya bireyler, servet yaratmak i¢in is firsatlarini belirler ve
takip eder. Ayni1 sekilde, girisimcilik genis bir faaliyet skalasini kapsar ve c¢ok
yonliidiir (George and Zahra, 2002: 5). Girigimcilik yalnizca etkili yenilik aramakla
kalmaz, aym1 zamanda rekabet giiciinii ve lretkenligi de artirir. Girisimcilikte
girisimcilik motivasyonu ile yenilik¢i davranis arasinda 6nemli bir iliski vardir ve
yenilik¢i davranisi etkileyen hem igsel hem de digsal motivasyondur. Bunun
nedeni, yiiksek girisimcilige sahip kisilerin biiyiik bir i¢ kontrole sahip olmalari,
yenilik¢i olmalari ve ileri goriislii olma egiliminde olmalaridir. Ozellikle meydan
okuyan ve risk alan bir tutuma sahip kisiler, bu faaliyetlere daha cesurca zaman ve
caba harcayarak yenilikci faaliyetleri tesvik ederler. Ozellikle, yiiksek girisimcilige
sahip kisiler, inovasyon davranislarinda olumlu bir problem ¢6zme yetenegine
sahiptir. Her seyden Once inovasyon, rekabet avantaji saglamanin ve miikemmel
sonuglar iiretmenin énemli bir yolu olarak hizmet ettigi i¢in hayati 6nemde kabul
edilir. Ayrica, yeni bilgileri mevcut bilgi ile birlestirerek yeni pazarlar agmak i¢in
firsatlar ve anlayislart birlestirerek yeni iriinlere katkida bulunur. Son olarak,
yenilik ayni zamanda insanlar1 yeni teknolojik egilimleri ve mevcut firsatlari
anlamaya tesvik eder (Lee et al. 2019:2). Ozetle girisimci 6zellige sahip insanlar

digerlerine oranla daha fazla inovatif davranis sergileme egilimindedirler.
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Girisimci 6zellige sahip olmak inovatif ¢caligma davranisina sahip olmak i¢in
bir 6n kosul niteligi tagimamaktadir; fakat girisimci 6zellige sahip kisilerin daha

¢ok inovatif ¢calisma davranisi gésterme egiliminde olmalar1 beklenmektedir.
e Insiyatif Kullanabilme Becerisi

Inisiyatif kullanabilme becerisi yenilik yaratma ve inovasyon siirecinde

bireysel ve orgiitsel baglamda kritik 6neme sahiptir.

Orgiitsel degisim, mevcut bir durumdan digerine gecisi igerir. Istenen gelecek
durum. Bu tiir doniisimleri kolaylastiran {i¢ psikolojik siire¢ yaraticilik,
yenilikg¢ilik ve inisiyatiftir. Tiim degisimler inovasyonu igermese de, "kesinlikle
organizasyonel terimlerdeki tiim yenilikler degisimdir". Inovasyona kurumsal
diizeydeki yaklasima goOre, inovasyon yalnizca tim organizasyonlarin
gelistirilmesiyle degil, ayn1 zamanda bireysel is rollerinin donilisiimii ve ¢aligma
gruplarinda veya ekiplerde yeni fikirlerin uygulanmasiyla da ilgilidir. Diger bir
deyisle yaraticilik, inovasyon ve inisiyatif silire¢lerini tanimlamaktir (Rank et al.
2004: 519).Inisiyatif alma konusunda basarili bireyler yenilik iiretmede daha
basarili olurlar boylelikle kendilerine ve calistiklart kuruma ic¢in deger saglarlar
faydali olmaktadirlar. Inisiyatif alabilen isletmeler dis ¢evre unsurlar1 ve sektdriin
gidisatin1 Oongoriip bu baglamda inovasyon yaratarak rekabet istiinligi elde

etmeleri beklenmektedir.
e Demografik Ozellikler

Inovatif calisma davranisi sergilemek ¢esitli bireysel faktorlerle ilintili

olabilmektedir. Bu nedenle konuya iliskin ¢esitli aragtirmalar yapilmistir.

Akglin, calismasinda kadinlarin erkeklerden daha inovatif davranis sergileme
egiliminde oldugunu saptamis olsa da aradaki farklilik anlamli bulunmadigindan
inovatif davranisin cinsiyete gore farklilik gostermedigini ifade etmistir

(Akgiin,2017:313-314).

Schaffer yaptig1 arastirmada is arkadaslarindan daha diisiik seviyelerde
yararli geribildirim algilayan calisanlar, orta yasta, is arkadaslarindan daha yiiksek
seviyelerde yararli geribildirim algilayan ¢alisanlara gore daha diisiik seviyelerde
radikal yenilikgi ¢calisma davranisi sergilemekte olduklarini ifade etmistir (Schaffer
etal.2012: 62). Dolayisi ile orta yastaki bireylerin genclere oranla daha fazla pozitif

geri bildirim ve yenilik¢i davranis sergilemektedirler.
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Hjalager, egitimin, inovatif ¢alisma davranigina 6nemli seviyede etkisi olan
bir unsur oldugunu ifade ermistir. Egitim seviyesinin yiikselmesi, yaraticilik
seviyesinin artmasini saglamaktadir. Buna gore inovatif faaliyetlerde bulunabilmek
icin bilgi paylasimi zorunlu bir eylemdir. Bilgi paylasiminda bulunacak
calisanlarin da egitimli olmalar1 énemlidir. (Hjalager, 2002: 470). Inovatif fikirler
gelistirmek bilgi birikimini de gerektirmektedir. Bu nedenle inovatif g¢alisma
davranig1 sergilemesi beklenen calisanlarin egitim diizeyleri ve islerine iliskin

kurum i¢i egitimler almalar1 6nemlidir.

Yukarida deginilmis olan arastirmalardan yola ¢ikarak inovatif ¢alisma
davranisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunmamakla beraber egitim

ve yasin artmasi ile inovatif ¢calisma davranisinin arttig1 saptanmistir.
e Proaktif Olmak

Genel anlamda degerlendirildiginde kisilik 6zelliklerinin bireyin davranislari
tizerinde etkisi oldugu bilinen bir gergektir. Proaktif kisilige sahip olan ¢alisanlarin
digerlerine oranla daha ¢ok inovatif ¢alisma davranisi gésterme egiliminde olmasi

beklenmektedir.

Proaktivite, gelecege odakli, degisim odakli ve kendi kendine baslayan bir
davranis bi¢imi olarak tanimlaniyor. Pek ¢ok alandaki davranislar az ya da c¢ok
proaktif olarak yiiriitiilebilir, bu nedenle bireysel inovasyon, sorumluluk alma,
seslendirme, proaktif sosyallesme ve proaktif davranma incelenmektedir (Parker
and Wu,2014: 1). Bunun nedeni proaktif davranislarin bireysel inovasyonu

acilamasidir. Proaktif olmaya iligskin tanimlar asagida siralanmistir.

e Proaktifkisilik, durumsal giiclerin etki altina alamadig1 ve ¢evre kosullarini

etkileyebilen bireydir (Bateman and Crant, 1993: 103-118).

e Proaktif kisilik 6zellikleri tasiyan kisiler digerlerine gore karsilastiklari
sorunlarin istesinden gelebilmek amaciyla farkli yollar denerler ve
amagclarina ulasabilmek i¢in kuvvetli bir istek duyarlar. Bu bireyler
cevrelerindeki diger bireylere gore bir Oz-disiplinleri daha fazladir.

Inisiyatif kullanmaktan ve sorumluluktan kaginmazlar (Fuller et al. 2010:
35-51)
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e Proaktif davranis, bulunan kosullarin iyilestirilmesinde ya da yeni

kosullarin saglarken inisiyatif kullanmaktir (Carnt, 2000: 435-462).

Bir bireyin ¢evresini etkileyen eyleme ge¢cme egilimini temsil eden proaktif
kisilik, inovatif ¢alisma davranisini etkili bir sekilde tahmin edebilen kisilik
Ozelliklerinin baska bir yonii oldugu bulunmustur. Proaktif bireylerin aktif olarak
mesgul olma egiliminde oldugu bulundu, g¢alisma ortamlarinda inovasyon ve
yaratict olmaktadirlar. Proaktif bireylerin pasif bireylere gore bilgi ve becerilerini
giincelleme ve yeni is sliregleri belirleme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
saptanmistir. Proaktif kisiligin isletmelerdeki c¢alisanlarin inovatif calisma
davranislariyla olumlu bir sekilde iliskili oldugu agiktir (Li et al. 2017b: 697-698).
Bu baglamda degerlendirdigimizde proaktif kisiligin inovatif c¢alisgama

davraniginin yordayicist oldugu sdylenebilir.

Bu nedenle inovatif ¢alisma davranisinin 6nemli oldugu birimlerde istthdam

edilecek ¢alisanlarin proaktif kisilige sahip olmalarinin bilinmesi faydali olacaktir.
ii. Cahsanlarin inovatif davrams diizeylerini belirleyen orgiitsel faktorler

Inovatif calisma davranisini belirleyen orgiitsel faktorler asagida siralanip

aciklanmistir.
e lletisim ve Bilgi Paylasgim

Inovatif ¢alisma davranisi, fikir yaratma, fikir destegi ve fikir uygulama ile
iligkili kapsamli bir dizi davranisin sonucudur. Ayni sekilde, bireyin bir problemle
karsilastigr ve daha sonra belirli bir soruna inovasyon ve isgiiciinden gerekli

destekle ¢oziim getiren bir fikir iirettigi gok asamali bir siireci ifade etmektedir.

Inovatif calisma davranisi, calisanlarin  onerileri ve bu fikirlerinin
kuruluslarin performansina fayda saglayan isle ilgili gorevlerde uygulanmasi
olarak tanimlanabilir. Sonu¢ olarak, c¢esitli arastirma c¢alismalari, bilgi
paylasiminin yenilik¢i 15 davranist {izerinde dogrudan bir etkisi oldugunu
gostermistir (Hassan et al. 2018: 23). Bilgi paylasimina iligkin ¢esitli tanimlar

asagida siralanmistir.

e Bireysel bilgi bireyin farkli durumlar1 yargilama ve bir baglam, teori ya da
her ikisi ¢ercevesinde, bireysel bilgiyi yaratan ayrimlar yapma yeteneklerini

icerir (Tsoukas and Vladimirou, 2001: 983)
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e Aymi zamanda bilgi, inanglara, giivene ve degerlere endekslidir. Iyi
edinilmis tecriibelerle geliserek bu tecriibelerin uzmanliga doniismesinde

rol oynamaktadir (Giiglii and Sotirofski, 2006: 353)

e Orgiitsel bilgi ise, uygulama topluluklar1 gibi, ¢esitli durumlarda siki1 bir
sekilde bir arada calisan gruplar tarafindan yaratilan kolektif bilgidir
(Brown and Duguid, 1998: 91).

Bilgi paylasimi, bireylere kendi yenilikleri i¢in yararli kaynaklar
saglayabilecek sosyal etkilesimleri de miimkiin kilar, ¢aliganlar, 6zellikle bu destek
yeni bilgiler, kaynaklar ve anlayis ortaya cikardiginda, meslektaslarindan ve
amirlerinden destek aldiklarinda ortaya ¢ikar. Bu tiir kaynaklara erisim kazanmak,
resmi ve gayri resmi etkilesimler gerektirir ve bilgi paylasimi, alicilara bir
karsiliklilik normu asiladigi i¢in 6zellikle giiclii bir sosyal etkilesim bigimini temsil
eder. Sosyal degisim teorisi, sosyal etkilesimlerin, bireylerin meslektaslarina
tesekkiir etmek icin 'iyilige' karsilik vermek zorunda kaldiklari, ayni zamanda
sosyal onaylamadan ve OoOrgiitsel damgalamadan kaginmak zorunda oldugu
kargiliklilik normlari tarafindan diizenlendigini savunur. Bir kisi, ilgili bilgiyi
paylasarak, alicilarda bir bor¢luluk duygusu yaratir ve daha sonra alinan bilgiye
karsilik verir. Sonug olarak, daha fazla bilgi paylasan ¢alisanlarin karsilik verilme
ve bagkalarindan yeni fikirler ve destek alma ve dolayisiyla inovatif davraniglarda
bulunmak i¢in daha giiclii firsatlara sahip olma olasilig1 daha ytiksektir (Radelli et
al.2014 :4). Her ne kadar calisanlar inovatif ¢alisma davranisi gosterseler de
yenilik¢i anlayisin etkin bir bigcimde gergeklestirilebilmesi i¢in ¢alisanlarin bilgi ve
deneyimlerini bir biri ile paylagmalar1 ve fikir alis verisinde bulunmalar1 6nem
tasimaktadir. Bunu gerceklestirebilmek ise isletmede saglikli bir iletisim ortaminin

saglanmasi ile miimkiindiir.

Inovatif davranislarin tesvik edilmesi ve saglikli olarak gerceklestirilebilmesi
veya herhangi bir yeniligin iiretilebilmesinde bilgi akisinin rolii biiyiiktiir. Bilgi
akisiyla calisanlar bir birleri ile deneyimlerini paylasirlar ve bir anlamda bir
birlerinin eksiklerini tamamlamis olurlar.

e Kurumun Finansal Durumu

Bir igsletmenin finansal durumu ile inovasyon gelistirme ve inovatif davranisi

tesvik etme kapasitesi bir biri ile dogrudan ilgilidir. Inovasyonun gerceklestirilmesi
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siirecindeki arastirma gelistirme faaliyetleri uzun siirelidir ve ciddi finansal

kaynagi gerektirmektedir.

Mali kaynaklarin mevcudiyetini tahmin etmek igin, inovasyonu finanse
etmek i¢in dis finansmana erisim dahil edildi (kamu veya 6zel bankalar, kalkinma
ajanslar1, deger zinciri). Analiz edilen donemde, inovasyonu tesvik etmek ig¢in
kamu politikasinda herhangi bir degisiklik yapilmadig1 ve kamu fonlarina erisen
firmalar arasinda onemli degisiklikler olmadig1 i¢in, inovasyonlarin finansmani
olasiligina daha genel bir yaklasimin kullanilmasi daha dogru goriinmektedir

(Suarez, 2014: 731).

Daha yiiksek bir mali kaynak mevcudiyetini ve dolayisiyla inovasyon
faaliyetlerini iistlenmede daha az kisitlamayi1 gosterir. Ampirik kanitlar kesin
olmamakla birlikte, ¢ok sayida ¢alisma, finansal durumun inovasyon tizerindeki
etkisini kabul etmektedir, ¢linkii bunun disaridan sahip olunan bir firmanin
yonetimsel ve operasyonel yetenekleri lizerinde bir etkisi olacaktir (Nieto et al.
2013: 7). Bir kurulusun finansal yapist ile inovasyon yapabilmesi bir biri ile
ilgilidir; ¢linkii inovayon siireci yliksek maliyetli ve uzun siiren egitim ve arastirma

gelistirme faaliyetlerini igermektedir.

Bu nedenle inovasyon faaliyetleri daha c¢ok biliyikk o6lcekli isletmeler
tarafindan gerceklestirilebilmektedir; ¢iinkii daha 6nce de deginildigi gibi AR-GE
(Arastirma Gelistirme) faaliyetleri, ¢alisanlarin inovatif ¢alisma davranigini tesvik
edecek kurumsal siireclerin diizenlenmesi ve gerekli egitimlerin verilmesi

isletmeler icin giiclii finansal kaynaklar gerektiren giderledir.

e Orgiit iklimi

Orgiit ikliminin inovasyonu tesvik edici olabilmesi igin isletmeler gerekli
orgiitsel iyilestirmeleri yapmalidirlar. Orgiit iklimi inovasyon siirecinde dikkate

alinmas1 gereken bir unsurdur.

Orgiit iklimi genel olarak bireyin is cevresini algilayis big¢imi olarak
tanimlanmaktadir (Downey et al., 1975: 149). Orgiit iklimine iliskin bir¢ok farkl

tanim bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 asagida siralanmistir;
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e Orgiit iklimi, bir orgiitiin diger orgiitlerden ayiran nispeten kalict bir
ozelligidir ve ozerklik, giiven, baglilik, destek, taninma, yenilik¢ilik ve
adalet gibi boyutlara gore tiyelerin kuruluslart hakkindaki kolektif algilarini
somutlagsmis halidir (Randhawa and Kaur, 2014: 27-28).

e Orgiit iklim, &rgiitsel iiyelerin ¢evresini, tutuma ydnelik ve deger temelli bir
sekilde gozlemledigi ve karakterize ettigi bir yaklasimdir (Selemat et. al.
2013 :73).

e Orgiit iklimi orgiitsel politikalar, uygulamalar ve prosediirlere iliskin

paylasilan algilar biitiintidiir (Permarupan et al. 2013 :92).

e Orgiit iklimi, drgiitii tanimlayan ve onu diger orgiitlerden ayiran, zaman
iginde nispeten kalic1 olan ve Orgiitteki insanlarin davraniglarini etkileyen

bir dizi 6zelligi ifade etmektedir (Farooqui, 2012: 296).

Yukaridaki tanimlardan da anlasildigi tlizere oOrgiit iklimi ¢alisanlarin
bulunduklar1 kurumundaki mevcut politika, yenilik¢ilik, adalet, kurumsal

uygulamalar algilayisidir.

Orgiit iklimi aym1 zamanda; tutum ve davranisla ilgilidir ve ortamda
calisanlarin motivasyon ve davranislarini etkileyen organizasyonel ozellikleri
icerir. Orgiitsel iklim, bir isletmedeki baskin atmosferi, calisanlarin drgiit algisini,
igbirliklerinin geri bildirimini ve arkadaslik diizeyini, karsilikli gliveni ve birbirini
koruyan insanlar1 gosterir. Dolayisiyla, orgiitsel iklim, orgiitsel hiyerarsinin cesitli
seviyelerinde insanlarin bir 6rgiitiin i¢ 6zelliklerine iliskin benzer algilar1 olarak
kabul edilebilir (Shahin, et al. 2014: 294).0Ozetle 6rgiit iklimi ¢alisma ortaminda
sergilenen tutum ve davranislarin g¢alisanlarda olusturdugu algi ve hissiyatla
ilgilidir.

Orgiit iklimi orgiitte tesvik edilebilecek belirli bir kuruma 6zgii 6zellikler
kiimesi ile ilgilidir. Bir orgiitte yer alan iiye i¢in iklim, kurumu hem statik 6zellikler
hem de davranis sonucu ve neden-sonug olasiliklar1 agisindan tanimlayan bir dizi
tutum ve beklentiyi ifade etmektedir. (Kundu, 2007 :102). Bu ifadeden yola ¢ikarak
orgiit ikliminin kurumsal niteliklerin yan1 sira kurumdaki bireylerin davraniglari ve

olaylar karsisindaki tutumlarini da ifade ettigi sOylenebilir.
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Orgiit iklimi, ¢alisanlar tarafindan kurulusun uygulamalar1 ve prosediirleri
araciligiyla varsayilir ve bunlar da oOnceliklerini formiile eder ve sekillendirir.
Orgiitsel iklim bireyin inovatif davranisini etkileyen temel bir faktdr olarak
degerlendirilmektedir. Orgiit iklimi ayn1 zamanda bireyin isini nasil algiladigini,
organizasyonun ozelliklerini ve ¢alisanin isteki diger insanlarla iligkisinin dogasini
tasvir etmektedir. Orgiitsel iklim ve inovasyon iizerine ¢alismalar, bireysel diizeyde
inovasyonun yani sira organizasyon veya ekip diizeyinde odaklanmistir (Imran et
al. 2010: 3337-3338). Orgiit iklimi, orgiitsel politikalar, uygulamalar ve

prosediirlere iligkin paylasilan algilardir.

Orgiit iklimi ¢alisanlarin calisma ortamina iliskin algilarini ifade etmektedir.
Olumlu bir orgiit ikliminin bulunmasinin yalnizca inovasyon konusunda degil ayn1
zamanda, yaraticilik, bireysel ve kurumsal performans baglaminda da 6énemli bir

unsur oldugu diisiiniilmektedir.
e Inovasyona Verilen Deger

Herhangi bir kurumda yenilik, inovasyon ve inovatif davranislarin
gerceklestirilebilmesi inovasyona iliskin farkindalik gelistirilmis olmasiyla
alakalidir. Bireylerde oldugu gibi kurumlarda da yenilige direng, tutuculuk s6z
konusu olabilmek ve bu durum bazi zamanlarda isletmenin varligini tehdit edecek

noktaya gelebilmektedir.

Inovatif ¢alisma davranisinin ve katilimm bulundugu cevre calisanlari
etkilemektedir. Diger bir deyisle c¢alisanlarin inovatif c¢alisma davranisi
sergilemeye yonelik motivasyonu, onlarin yaratici ve inovatif olma egilimine i¢ ve
dis unsurlar etki etmektedir. Inovasyon, kisisel, sosyal ve bireysel niteliklerin
etkilesimi neticesinde yeni ve kullanimi kolay, kiymetli iiriinler, metotlar siirecler
ve fikirler ortaya konulmasidir (Li and Zheng, 2014: 446-447). Bunun

gergeklestirilebilmesi i¢in bu konuya dnem verilen bir orgiitsel kiiltiir gereklidir.

Organizasyonlarda g¢alisanlarin inovatif eylemleri, kiiltiirlerin, deneyimlerin
ve farkli disiplinlerin, Ozetle organizasyonel farkliliklarin kaynasmasi ile
olusturulabilmektedir. Biri birinden farkli kisilik Ozelliklerine ve kabiliyetlere
sahip kisilerin organizasyonda bulunmasi, statiikoyu sorgulama olanagi

tanimaktadir (Hammond Et. al. 2011: 92). Inovatif davranisin ortaya ¢ikmasinda
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farkliliklara saygi duyulan bir orgiit kiiltiiriiniin bulunmansin olumlu etki yaratmasi

beklenmektedir.

Inovasyonun sorunsuz ve planli bir bicimde gergeklestirilebilmesi icin dis
cevre kosullarini saglikli bir bicimde degerlendirebilen, yenilikgi bir {ist yonetimin

varlig1 kaginilmazdir.
iii. Cahisanlarin inovatif davrams diizeylerini engelleyen faktorler

Calisanlarin inovatif davraniglar sergilemesine engel olan unsurlar, bilgi ile
ilgili faktorler, degisime direnme, basarisizlik endisesi, orgiitsel yapi, yonetimin
destek vermemesi, Orgiitsel yapi, isletmeyle ilgili faktorler ve devlet politikalar

olarak siralanabilir. Bunlar asagida agiklanmistir.
e Bilgi Ile Ilgili Faktorler

Kurumlarin inovasyon gerceklestirememesinin ve inovatif davranisi tesvik
edememesinin en 6nemli sebeplerinden birisi de bilgi eksikligidir. Bu durum orgiit
yapisi nedeniyle c¢alisanlarin bir biri ile gereken bilgiyi paylasamamalarindan
kaynaklanabilecegi gibi isletmenin inovsyon yapmak dis ¢evre ve arastirmalara

iligkin i¢in gerekli bilgiye sahip olamamasindan da kaynaklanabilmektedir.

Arastirma gelistirme, dizayn ve benzeri konularda inovasyon potansiyelinin,
kalifiye ¢alisan teminindeki zorluklar, teknoloji ve piyasaya iliskin bilgi eksikligi,
dis hizmetin kullanilabilirligine iliskin problemler, iiriin ve siire¢ gelistirme ile
pazarlama faaliyetlerine iliskin ortak bulmaya iliskin sorunlar, inovasyon siirecinde
calisanlarin ve amirlerin degisime iliskin tutumlari, kurum yonetiminin inovasyona
iligkin 6nyargili tutum sergilemesi, calisanlarin iiretime tesvik edilmesine iliskin
iiretim olanaklarinin istenen diizeyde bulunmayisi inovasyonu engelleyen faktorler
iginde yer almaktadir (Oecd-Eurostat, 2005: 117). Kurumlarin inovasyon
yapabilmeleri i¢in Oncelikle calisanlarin inovatif davranis sergileyebilmelerine
olanak tamiyan bir ¢alisma ortami saglamalar1 sonrasinda ise bilgi eksikligine

iliskin engelleri ortadan kaldirmalar1 gerekmektedir.
e Degiseme Direnme

Bilinmeyene iliskin korku hem bireyler i¢in dogal bir durumdur. Ozellikle de
inovasyon siireci igerisinde calisanlar neticelerinin kendi kaderlerini ne sekilde

etkileyeceklerinden = emin  olmadiklar1  durumlarda  degisime  direng
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gosterebilmektedirler. Bu durum kuskusuz ki inovasyon siirecinin en Onemli

engellerinden birisidir.

Calisanlar farkli prosediirler araciliiyla teknolojiye iliskin farkli taleplere
cevap verip veremeyecegi konusunda endiseli olabilirler. Olusturulan yeni is
siire¢lerinin sonucu olarak calisanlar aligilagelmis is silirecleri neticesinde senelerce
calistiklar1 ve edindikleri uzmanlhigin onemsiz hale gelmesine iliskin kaygi
duyabilirler. Yeniden tasarlanan yapisal yenilikler ya da goérevler neticesinde,
uzmanlik gerektiren islerin sorumluluklar1 gérevi yapan uzmanlardan bir baska
calisana aktarilabilmektedir. Bu ve benzeri durumlar calisanin bulundugu
kurumdaki pozisyonuna dogrudan etki edeceginden calisanlar inovasyon
faaliyetlerine direnis gosterebilirler (Moorhead ve Griffin, 1989: 664-65). Her
yenilik siirecinde yenilige direnis mutlaka ki olacaktir. Bu durumu sifir noktasina
getirmek miimkiin olmasa da is tasarimlarina iligkin diizenlerin 6nceden yapilmasi,
inovasyonun hangi cercevede gergekleseceginin calisanlara anlatilmast vb.

faaliyetlerle en aza indirgemek miimkiin olabilmektedir.
o Basarisizhik Endisesi

Inovatif davranisin dniindeki engellerden birisi de basarisizlik korkusudur.
Inovasyon siireci, uzun, mesakkatli ve finansal destek gerektiren bir siirectir. Bu

siirecin basarisiz olmasi kurumda maddi kayiplara neden olmaktadir.

Basarisizlik Endisesi tasiyan calisanlar inovasyonun gergeklestirilmesi i¢in
onemli bir faktdr olan yaraticilik konusunda basarili olamamaktadirlar. Amirlerin
risk alma ve yanlis yapma endisesi tasimalari ise galisanlar1 inovatif fikirler ortaya
koymalari i¢in desteklemelerine bununla berber inovatif 6neri kabul etmemelerine
neden olmaktadir. Inovasyon, amirler agisindan risk olarak algilanmakta, problem
ve kaos getirecegi diisiiniilmektedir. Inovasyonun kompleks bir siire¢ olmasi
nedeniyle amirler agisindan Ongoriilmesi kolay olmayan bir siiregtir (Kanter,
2002a: 77). Inovasyonun gergeklestirilmesi rasyonellik ¢ercevesinde risk
alinmasin1 gerektirmektedir; fakat basarisiz olma korkusu ile baz1 yoneticiler bu

riski almaktan ¢ekinmektedirler.
e Orgiitsel Yap1

Inovatif calisma davranmisini tesvik edebilmenin ilk adimi orgiitsel yapinin

buna uygun hale getirilmesinin saglanmasidir. Bunun gerceklestirilememesi
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durumunda inovasyo yapilmasi, yenilik ve yaraticiligin gelismesini beklemek

dogru bir yaklasim olmayacaktir.

Yaratici diisiince Orgiitsel yapidan de etkilenmektedir. Eger orgiitsel yapida
gereginden fazla biirokrasi bulunuyorsa calisalar farkli diisiinceler olusturmaktan
cekinmektedirler. Inovasyon yapmak isteyengalisanin normalin iistiinde gayret sarf
etmesi ve caba gostermesi gerekmektedir. Bazi kurumlarda belirsizlik diizeyi
yiiksek olmaktadir ve orgiitsel amaglara nasil ulasilacagi hatta amaclarin neler
oldugu bile belirlenmemis olabilmektedir. Bu tiir kurumlarda ¢alisanlar da
inovasyon kaginirlar ve inovatif davranis gergeklestiremezler (Shalley ve Gilson
2004: 33). Kurumda kat1 bir hiyerarsik yap1 bulunmaktaysa ve kisilere verilen
Ozgiirlik simirli ise kisiler inovasyon yapamaz ve yapma egiliminde olmalari
beklenemez(Scott ve Bruce 1994: 591). Asir1 biirokrasi, kat1 hiyerarsik diizen,
kurumsal amag¢ belirsizliginin bulunmasi orgiitlerde inovasyonu engelleyen

unsurlardandir.
e [Ust Yonetimin Destek Vermemesi

Isletmelerde herhangi bir faaliyetin iist yonetimin desteginin olmadan
gerceklesmesi miimkiin degildir. Daha o6nce de deginildigi gibi Ozellikle
basarisizlik endisesi, bazen de biitce yetersizligi ya da {ist yonetimdeki bireylerin
yenilige acik insanlar olmamalarindan dolay1 inovasyon faaliyetleri hayata

gecirilememektedir.

[novasyon yoneliminin organizasyona entegre edilmesine {ist ydnetimin
alakast ve desteginin bulunmasi zorunludur. Ust ydnetimin desteklememesi
nedeniyle zaman, biitce ya da kaynak ayrilmayan bir projenin basarili olmasi
miimkiin degildir. Onerilen projelerin kabul edilmesine iliskin riskinin ortadan
kaldirilmas: ve inovasyonun oOrgiitlerde basarili olmasi iist yonetim desteginin
alinmasiyla dogrudan ilgilidir (Schermerhorn, 2007:333).Sonu¢ olarak {ist
yonetimin destegini almaksizin inovatif davranisin sergilenmesi ve yeni fikirler

gelistirilmesi miimkiin degildir.

Calisanlarin yaraticiliklarini sinirlayan zamana ve ise iligkin baskinin aza
indirgenerek islerin yeniden planlanmasi ¢alisanlarin rahatlamalarini, zihinlerini
yenilemelerini ve gorevle ilgili uygulamalarda yaratici fikirler iiretmeleri

konusunda onlara olanak verecektir (Wong ve Pang, 2003: 32). Ust yonetimin
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inovasyona iligkin projelere destek vermemesinin yani sira ¢alisanlara
uyguladiklari asir1 ve anlamsiz baski da ¢alisanlarin inovatif ve yaraticit davraniglar

sergilemesini engellemektedir.
e isletmeyle Ilgili Faktorler

Calisanlar 1is arkadaslariyla uyumlu olamadiklarinda, kurumda ve
bulunduklar1 gruba entegre olamadiklarinda ve desteklenmediklerinde motivasyon

diisiisii yasarlar ve hem gorevlerine hem de kuruma olan bagliliklar1 azalmaktadir.

Yonetimin calisanlart ile saglikli bir iletisim kuruyor olmasi g¢alisanlarin
kendilerini iyi hissetmelerini saglar ve kurumsal bagliliklarini artirir, iletisim
engellerini kaldirarak yaraticiliklarinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir (Wong ve
Pang, 2003: 35). Bununla beraber, ¢alisanlarin inovasyon giiciiniin etkin olmasini
saglamak maksadiyla maddi olan ddiillerin yani sira takdir edilme, terfi, yiikselme,
sorumluluk, karin paylasilmasi, telif hakki verme, otonomi gibi manevi ddiiller de
inovatif davranisa yonelme acgisindan g¢alisanlart tesvik edebilmektedir
(Christensen, 2005: 310). Yaratict olmak ve inovatif fikirler gelistirmek
calisanlarin yiiksek caba ile gergeklestirebilecekleri bir eylemdir. Bu nedenle
calisanlara huzur ortaminin saglanmasi, maddi ve manevi motivasyon unsurlarinin

kullanilmasi 6nem tasimaktadir.
e Devlet Politikalan

Devlet politikalar1 isletmelerin kararlarin1  dogrudan etkilemektedir.
Isletmeler dogal olarak devletin ticari politikalarina ters diisen kararlar almak
istemeyeceklerdir. Devlet politikalari bazi zamanlarda kisa vadeli ve anlik

cozlimler liretmeye yonelik politikalart ytiriirliige sokmaktadir

Sanayide dogrudan inovasyon yapmayr amaglayan eylemi arastirma
gelistirme faaliyetleri olusturmaktadir. Bu faaliyetlerin gerceklestirilebilmesi i¢in
isletmelerin kamu kaynaklarindan faydalanabilmesi yarayali olacaktir. Bu
baglamda devletin inovasyon gelistirme siirecine destek vermesi belirli sinirlar
cercevesinde olmalidir (Arikan ve Akyos, 2003: 237). Inovasyon faaliyetleri ise
uzun vadede gergeklestirilen arastirma gelistirme uygulamalar1 neticesinde
olusmaktadir. Isletmeler devlet destegine gereksinimleri bulundugu igin
inovasyona iliskin ¢aligsmalarini devletin kisa donemde uyguladig: stratejiler engel

olabilmektedir.
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Kiigiik 6lcekli isletmelerin mali ve teknolojik diizeyleri, devletin uzun vadeli
inovasyon politikalar1 olusturmasin1  gerekli hale getirmektedir. Inovatif
faaliyetlerin devlet tarafindan yeterli diizeyde desteklenmiyor olusu, isletmelerin
inovasyon gelistirmeye yoOnelik arastirma gelistirme calismalar1 yapmalarini

kisitlamaktadir.
iv. Psikolojik iyi olus ve inovatif calisma davramsi iliskisi

Literatiir incelendiginde dogrudan psiklojik iyi olus ve Inovatif ¢alisma
davranig1 iligkisini arastiran bir calismam bulunmamakla beraber “iyi olus”
kavrami kavram eudaimonik iyi olus, isyeri iyi olusu, ¢alisan iyi olusu basliklari
altinda inovatif c¢alisma davranisi ile olan iligkisi asagida siralanmis olan

calismalarda arastirilmistir.

Ibrahim ve digerleri tafindan 2020 yilinda Malezya’da egitimciler iizerine
yapilan arastirmaya gore egitim kurumlarinin Inovatif calisma davranisinda lyi
olusun roliiniin daha iyi anlagilmasi, egitim kurumlarinin egitimcinin refahini

destekleyen is tasarimlari olusturmasi gerektigini vurgulamistir (Ibrahim et al.

2020:7).

Nourafkan ve digerlerinin 2022 yi1linda akademik personel lizerine yaptiklari
calismada iyi olus ile inovatif ¢aligma davranisi arasinda anlamli fark bulmuslardir

(Nourafkan et al. 2022: 2039).

Elkholy ve Sorour’un hemsireler {izerine yapmis olduklar1 ¢alismada iyi olus
kavramin inovatif ¢alisma davranisinin Onemli bir gostergesi olarak ifade

etmislerdir (Mamdouh and Samir, 2022: 10)

Hamsal ve Setiadi’nin 2019 yilinda bilsim sektdriinde yaptig1 arastirmada iyi
olus ve inovatf ¢alisma davranisi arasinda anlamli bir iligki tespit etmemislerdir

(Hamsal and Setiadi, 2019: 321).

Arastirmacilarm  bulgular1  karsilastirnildiginda  Ibrahim ve  digerleri;
Nourafkan ve digerleri ile Elkholy ve Sorour’un calismalarinda iyi olus kavram1
ile inovatif ¢aligma davranisi arasinda anlamli iliski saptamislardir.
Arastirmacilarin bulgular1 bu caligmayla da paralellik géstermektedir. Bununla
beraber Hamsal ve Setiadi yapmis olduklar1 arastirmada diger arastirmacilarin ve
bu ¢alismann bulgularinin aksine iyi olus ve inovatif ¢alisma davranisi arasinda

anlamli bir iligki saptamamislardir. Genel olarak degerlendirecek olursak
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cogunlukla arastirmacilar iyi olus ve inovatif ¢aligma davranisi arasinda anlamli

iliski saptamigtir.

C. Psikolojik Iyi Olus

1. Tanimi, Onemi, boyutlar
a. Psikolojik Iyi Olus Kavrami ve Tanimi

Psikolojik iyi olug kavrami ilk kez Bradburn tarafindan kullanilmis olsa da

temellerini Maslow, Rogers, ve Allport gibi diisiiniirlerin teorilerinden almistir.

Bradburn 1969 yilinda yaptig1 calisma ile psikolojik iyi olus kavramini
literatiire kazandirmis ve psikolojik iyi olusu pozitif hislerin negatif hislerden daha
fazla olmasi durumu olarak agiklamistir. Bradburn, pozitif hislerin ve negatif
hislerin bir birinden bagimsiz bir sekilde gelismekte oldugunu, pozitif hislerin ve
negatif hislerin seviyesinin bireyin psikolojik iyi olus halini ortaya koydugunu
savunmaktadir. Bradburn’un psikolojik iyi olus kavramini ilk kez literatiire
kazandiran kisi olsa da ¢alismasinda pozitif ve negatif hislere agirlik vermesinden
dolay1 kavram, 6znel iyi olus kavramini da akla getirmektedir (Myers,and Denier,
1995: 11). Ozetle psikolojik iyi olus bireyin olumsuz duygularinin olumlulardan

daha az olmasi1 durumunu ifade etmektedir.

Ryff, kisilik, gelisimi, insancil ve varolus¢u kuramcilarinolumlu psikolojik
sagliga iliskin kuramsal agiklamalarini temel alarak “Psikolojik IyiOlus” modelini
gelistirmistir. Iyi olusun gii¢lii bir sekilde baglantili oldugu pozitif psikolojik
isleyisin tanimlanmasina iliskin mevcut literatiir bir¢ok bakis acis1 icermektedir.
Birincisi, Maslow'un (1968) kendini gerceklestirme anlayisi, Rogers'in (1961) tam
isleyen kisi goriisli, Jung'un (1933) bireysellesme formiilasyonu ve Allport'un
(1961) olgunluk anlayisidir (Ryff, 1989a: 44). Psikolojik iyi olus kavrami ortaya
cikana kadar bir¢ok arastirmaci insan psikolojisini anlamaya yonelik ¢esitli teoriler

One stirmiislerdir.

Psikolojik 1yi olusu tanimlamaya yonelik baska bir teori de, yasam
dongilisiiniin ¢esitli asamalarinda karsilasilan farkli zorluklar1 vurgulayan yasam
boyu gelisim perspektifidir. Burada, Erikson'un psikolojik agama modeli, Buhler'in
yasamin ger¢eklesmesine yonelik temel yasam egilimleri ve Neugarten'in

yetiskinlik ve yaslilikta kisilik degisiklikleri tanimlamalari bulunmaktadir.
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Jahoda'nin pozitif ruhsal sagligi arastirarak, bir tarafta normal, optimal ruhsal
durum ve diger tarafta patolojik ruhsal durum ve duygusal fonksiyonlarla ilgili
degiskenler iizerine mevcut bilimsel literatiiri analiz eden muhtemelen ilk yazar
oldugunu belirtir. Jahoda, yalnizca olumsuz davraniglarin yoklugundan ziyade,
icerik acisindan optimal ve basarili isleyisle 6zellikle ilgileniyordu (Zizek et al.
2015: 484). Erikson, Buhler, Neugarten ve Jahoda psikolojik iyi olus kavramini
yasam boyu gelisim perspektifinden ele almiglardir. Bu baglamda Buhler temel
yasam egilimleri, Neugarten yetiskinlik ile yaslilik donemi kisilik farklilagmalari,
Jahodonpsikolojik iyi olusu kavramini normal ve patolojik agidan degerlendirirken

Erikson ise psikolojik asama modeli {izerinde degerlendirmeler yapmistir.

Bircok arastirmact psikolojik iyi olus kavramini arastirmis ve tanimamaistir.

Bunlardan bazilar1 asagida siralanmaistir.

e Psikolojik iyi olus, kendini gerceklestirme siirecidir (Weiss et al. 2016:
16).

e Genel olarak, iyi olus, optimal sagligin olumlu bir bileseni olarak
tanimlanirken, psikolojik iyi olus ise ruh sagliginin olumlu bir bileseni

olarak tanimlanabilir (Adwards, 2006: 358).

e Psikolojik iyi olus, miicadele etmek olarak tanimlanir; ¢caba sarf etmek;
kisisel gelisim ve gelismek icin ¢abalamak kavramlarini igermektedir

(Cardak, 2013: 135).

e Psikolojik iyi olus, genis bir sekilde tanimlanacak olursa ve hem olumlu
duygusallik ve eudaimonik (Refah, mutluluk) iyilik hali gibi olumlu
psikolojik iyilik gostergelerinin varligini hem de olumsuz duygusallik
gibi olumsuz 1yi olus gostergelerinin yoklugunu iceren ruhsal durumu

ifade etmektedir (Houben et al. 2015: 904).

e Psikolojik iyi olus; uyum, ruhsal / duygusal / zihinsel iyilik hali ve
olumlu tutum Olgiilerinde yansitilan olumlu bir durum olarak

tanimlanmaktadir(Schreiber and Brockopp, 2012: 83).

e Psikolojik iyi olus, yasamin ruhsal unsurlarini da igeren kisisel biitiinliik
konusunda tam bir farkindaliga yol acan saglikli hissetme duygusu

olarak tanimlanmaktadir (Souri and Hasanirad, 2011: 1541).
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Yapilmis olan tanimlardan da anlasilacag: lizere psikolojik iyi olus, ruhsal,
duygusal ve mental anlamada iyi ve mutlu olma halini ifade etmekte olup genel

anlamda saglikli bir birey olmanin da 6lg¢iitii olarak kabul edilmistir.
b. Psikolojik Iyi Olusun Onemi

Psikolojik iyi olus kavrami hayatin her alaninda 6nem tagmaktadir; ¢iinki
psikolojik iyi olusa sahip bireylerin digerlerine oranla daha rasyonel, dengeli ve
yiikksek  performans gostermesi  beklenmektedir. Is yasami agisindan
disiintildiigiinde psikolojik iyi olus kavrami, ¢alisanlar, yoneticiler ve isletmeler

icin farkli 6nemlere sahiptir. Bunlar asagida siralanip agiklanmistir.
i. Calisanlar acisindan psikolojik iyi olusun 6nemi

Yiiksek psikolojik iyi olusa sahip c¢alisanlarin islerine daha kolay motive
olmalari, islerinde daha basarili olmalari, dikkatlerinin daha yiiksek olmasi
beklenir. Bu durumda calisanlar hem kendilerine hem de bulunduklar1 Grgiite

faydali olmaktadirlar.

Is 6zelliklerinin calisan saglig1 ve psikolojik iyi olus iizerindeki etkisini ele
almak i¢in gelistirilen en iyi bilinen modellerden biri, is talep / kontrol modelidir.
Bu model yiiksek talepler (is yiikil) diisiik kontrol (karar yetkisi ve beceri takdiri)
ile birlestirildiginde is gerginliginin ve miiteakip fiziksel veya psikolojik
bozuklugun ortaya ¢iktigini1 varsayar. Bunun aksine, yliksek talep yiiksek kontrollii
isler, artan 6grenme ve motivasyonla sonuclanir. 1980'lerde model iigiincli bir
boyut olan is yeri sosyal destegi ile genisletildi. Is talebine / kontroliine / destege
gore. Isci saghigini ve psikolojik iyi olusu belirlemede orgiitsel ¢evrenin dnemli
rolli, hem is¢i sagligin1 ve psikolojik iyi olusunu hem de orgiitsel performansi
tesvik eden is ve orglitsel faktorleri tanimlayan saglikli ¢aligsma Orgiitlerinin model
ve teorilerinde kabul edilmistir (Akerboom and Maes, 2006: 21-22). Dolayisi ile
psikolojik 1yi olus mikro diizeyde calisan performansini, makro dilizeyde ise

kurumsal performans: arttirici bir unsurdur.

Arastirma kanitlari, yiliksek diizeyde psikolojik iyi olus ve calisan
baghiliginin, basarili, yiksek performanshi kuruluslarla iligkili bazi 6nemli
sonuclarin saglanmasinda merkezi bir rol oynadigini gostermektedir. Birincisi,
arastirmalar psikolojik 1y1 olusun performansla dogrudan iliskili oldugunu ortaya

koymustur. Wright ve Cropanzano’nun 2000 yilindaki ¢aligmasinda her ikisi de
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psikolojik iyi olus seviyeleri ile i performansi arasinda pozitif iligkiler oldugunu
gosteren iki alan arastirmasi rapor etmektedir. Wright ve Cropanzano’nun 2004
yilinda yaptig1 bir diger calismada, psikolojik iyilik hali daha yiiksek olan kisilerin,
daha diisiik psikolojik iyilik hallerine sahip olanlara gore iste daha iyi performans
gosterdigini gdstermektedir; gergekten de sonug olarak, psikolojik iyi olusun is
tatmininden daha giiclii bir is performansi dngoriiclisii oldugunu gostermektedir.
Yiiksek psikolojik 1yi olus ¢alisanlarda yiiksek orgiitsel baglilik ve performansla

sonuc¢lanmaktadir.
Ii. Yoneticiler acisindan psikolojik iyi olusun 6nemi

Yoneticiler acisindan psikolojik iyi olusun iki boyutta onem tasimaktadir.
Bunlardan birincisi yoneticilerin kendi psikolojik iyi oluslari, ikincisi ise yonetici

davraniglarinin ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslarina olan etkisidir.

Yiiksek diizeyde is yogunlugu bulunan yoneticilerin daha az tatmin olacagi
ve daha disiik psikolojik iyi olusu gosterecegi varsayilmistir. Ayrica ¢aligma
saatlerinin ayn1 Onciillerle iliskisi ve sonuglari incelenmistir. Daha fazla saat
calisan bireylerin daha az tatmin olacagi ve daha diisiik psikolojik iyilik halini
gosterecegi dustniilmektedir. (Burke et. al. 2009:15-16).Yo6neticiler genellikle
yuksek diizeyde is taleplerine maruz kalirlar ve cgesitli gorevlerin eszamanli
denetimi, sik kesintiler, son teslim tarihlerini karsilama ve yiliksek diizeyde
performans gosterme konusunda giiclii baski, yiiksek sorumluluk seviyeleri ve
asirirol yiiklemesi bu duruma ornek olarak gosterilebilir. Danimarka’da yapilan
arastirmaya gore aktif yoneticilerin% 27,5'1 diislik psikolojik iyi olusa sahiptirler
(Fiedler et al, 2018: 734). Uzun calisma saatleri, is yiikiiniin fazlalig1 ve asir1 rol
beklentisi gibi unsurlar yoneticilerin psikolojik iyi oluslarint olumsuz

etkilemektedir.

Bununla beraber yoneticilerin sahip oldugu 6zerklik ve ve orgiite dayah
benlik saygisinin yiiksek olmasi psikolojik 1yi olusu arttirir. Organizasyon temelli
benlik saygisi sonuglari, yiiksek is otonomisinin en ¢ok, yiiksek direncli insanlara
daha az fayda saglarken, 6zellik direncinde diisiik olan katilimcilara (organizasyon
bazl1 6z sayg1 agisindan) fayda sagladigini1 géstermistir. Sonug olarak, kuruluslarin
orgiite dayali benlik saygisini ve / veya dayanikliligi artirarak ydneticilerin

psikolojik iyi oluglarini nasil artirabilecegi agisindan degerlendirmeler yapilmigtir
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(Gardner, 2018: 1).Dolayist ile is 6zerkligi ve kurumsal 6z saygi yoneticilerin

psikolojik iyi oluslarini olumlu yonde etkilemektedir.

Yonetici davranist ile ¢alisanlarin psikolojik 1yi oluslar1 arasindaki
baglantilarla ilgili en eski ampirik bulgular, Gavin ve Kelley'nin 1978 yilindaki
calismasinda calisanlarin kendi refah raporlari ile yonetici ne kadar diisiinceli
olduklarina iligkin algilar1 arasinda giiclii iligkiler bildirdigi 1970'lerin sonlarina
dayanmaktadir. Ayni yil Sheridan ve Vredenburgh, amirlerin diisiinceleri ile
calisanlarin is gerginligi arasinda ters bir iliski oldugunu bildirdi. Arastirmalar,
amir davranigi-¢alisan iyi olus baglantisin1 gdstermektedir (Gilbreath and Benson,
2004: 2).Yonetici davraniglar1 ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslar iizerinde etki

bulunmaktadir.
iii. Isletmeler acisindan psikolojik iyi olusun 6nemi

Calisanlar ve kuruluglar1 arasindaki iliski, orgiitsel davranig literatiiriinde
kapsamli bir sekilde incelenmistir. Kuruluslar, calisanlarin sosyal degisim ve
kisisel kayiplarla basa ¢ikmalarina yardimci olur, bilingsiz kaygilara karsi savunma
saglar, kendilerini 6zdeslestirebilecekleri bir varlik sunar ve rahatlik ve yeterlilik

algilarini tegvik etmektedir.

Stres ve psikolojik iyi olus lizerine yapilan son arastirmalar, biiyiik 6l¢iide is
talepleri-kaynaklar modeline dayaniyordu, ancak organizasyonla olan iligkilerin ve
degisimlerin, rol / ig stresinin etkisinden bagimsiz olarak ¢alisanlarin psikolojik iyi
oluslarini agiklayabilecegi olasiligini ihmal etti. Calisanlarin kurulusun katkilarina
ne Ol¢lide deger verdigine ve refahlarin1 onemsedigine iliskin kiiresel inang¢larinin,
psikolojik 1iyi olusun cesitli yonleriyle olumlu bir sekilde iliskili oldugunu
gostermigtir. Buna paralel olarak, orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin psikolojik iyi
oluglartyla ile ilgilidir (Panaccio and Vandenberghe, 2009: 225). Orgiitsel
bagliligin arttirilmasi ile psikolojik iyi olus seviyesi de yiikseltilebilir.

Buna karsilik, psikolojik 1yi olus diizeyi daha diisiik olan kisilerin, degisimin
gerceklestigi organizasyonel bir ortamda sorunlara yol agma olasilig1 daha yiiksek
olan nétr veya belirsiz olaylari tehdit olarak gérme olasilig1 daha yiiksektir. Daha
diisiik psikolojik Iyi olusa sahip kisiler tarafindan daha incitici olarak goriildiigiinii
ve olumlu geri bildirimin onlar i¢in daha az fayda sagladigini gostermektedir.

Psikolojik iyilik hali daha diisiik olan insanlar ayn1 zamanda daha c¢ekismeli

102



kisileraras1 taktikler kullanirlar (Gupta and Vohra, 2010: 106).Bunlar gz 6niine
alindiginda, psikolojik iyi olusun is tutumu iizerindeki etkisini anlamak dnemli hale

gelmektedir.
c. Psikolojik Iyi Olusun Boyutlar

Psikolojik iyi olusun boyutlari; bireysel gelisim, ¢cevresel hakimiyet, kendini
kabul, yasam amaci, olumlu iliskiler gelistirmek ve Ozerkliktir. Bu boyutlar1 su

sekilde siralayip agiklayacagiz.
i. Bireysel gelisim

Bireysel gelisim kisinin kendini siirekli olarak daha iyiye tasima, yeniliklere

ve 6grenmeye acik olmasiyla ilgilidir.

Bireysel gelisim, farkli tecriibeler edinmeye sicak bakma, kisinin benligine
iligkin bilgi ve etkin olma durumunu bir araya getirmek amaciyla olusturdugu
yetenegini tanmimlamaktadir. Bireyin kendi potansiyelini kesfederek kenedini
gerceklestirme ihtiyacinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Bu durum bireyin
olgunlagsmasi anlamina gelmektedir. Deneyime ag¢ik olmak kisinin tam islevsel
ozelligidir. Dolayis1 ile kisisel gelisim sorunlarin iistesinden gelindigi ana
odaklanmak yerine, devamli olarak gelisme ve degisim halinde olmak olarak
tanimlanabilir (Ryff and Singer, 2008b: 21-23). Bireysel gelisme, kisinin gelisim
gostermesi ve olgunlagmasi i¢in mevcut potansiyelini daha iyiye getirme
yetenegidir. Hayat boyu gelismeye devem eden ve kisisel gelisimlerine dnem
veren bireyler, karar verirken yaratici olabilmektedirler (Schmutte and Ryff, 1997:
552). Bireysel gelisime agik bireyler yasamlar1 siiresince Ogrenmeye, yeni

deneyimlere agik olurlar, bu durumda birey hatalarindan ders ¢ikarir ve olgunlasir.
ii. Cevresel hakimiyet

Cevresel hakimiyet bir baglamda bireyin kendisini tanimasiyla alakalidir;
clinki c¢evresel hakimiyeti bulunan bireyler kontrol edebildikleri oranda
kendirlerinle uyumlu bir ¢evre yaratirlar ya da kendilerine uyumlu ¢evrelerde

bulunmaya 6zen gosterirler.

Bireyin kendi psikolojik durumuna uyumlu bir ¢evre yaratabilmesi ¢evresel
hakimiyeti ifade etmektedir. Cevredeki imkanlarin azami sekilde degerlendirilerek

etkinlilerle istirak, psikolojik iyi olusun var olmasini saglayan énemli etmenlerin
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basinda yer almaktadir. Diger bir deyisle kisinin karsilagilan firsatlardan,
kaynaklardan yararlanabilme yetenegi ve ihtiyaglarin1 giderebilmesini yonetmede
yeterli oldugu diisiincesidir. Dis ¢evreyi yonetebilme ve kontrol edebilme yasam
boyunca devam eden gelisme halini ifade etmektedir (Ryff and Singer, 2008b: 22-
23). Kendiyle uyumlu dis ¢evrede bulunabilmeye yonetebilmek bireye psikolojik
olarak ve firsatlar1 degerlendirebilme baglaminda olumlu katkisi bulunan bir

durumdur.

Cevresel hakimiyeti “bireyin, kisisel ve ruhsal kosullarina uygun bir ¢evre
yaratma veya se¢cme” becerisi olarak tanimlamaktadir. Bireyler yillarca siiren
iliskilerindeki giiven, etkinlik ve silirekli calismalart sonucu ¢evrelerini yani
hayatlarin1 yonetme konusunda ustalik kazanmaktadirlar. Kisinin bireysel ve
psikolojik durumuna uygun c¢evreyi olusturma ya da tercih etmesi cevresel
hakimiyeti ifade etmektedir. Kisiler senelerce devam eden miinasebetlerinde
etkinlik, itimat ve devamli ¢aligmalar1 neticesinde g¢evrelerini diger bir deyisle
yasamlarin1 yonetme becerilerini gelistirmektedirler (Schmutte and Ryff, 1997:
552). Sonug olarak cevreye hakimiyet saglayan birey biiylik Ol¢lide yasaminin

kontroliinii eline almis olur.

iii. Kendini kabul

[letisim siirecinde bireylerin bir birlerini olduklar1 gibi kabul etmeleri 5nemli
bir siiregtir. Ayn1 bu durum gibi bireyin kendisiyle olan iletisiminde de kendini

fiziksel ve ruhsal 6zellikleriyle kabullenmesi dnemli bir unsurdur.

Kisinin kendini kabul etme duygusu, psikolojik iyi olusun énemli unsurlar1
arasinda yer almaktadir. Bu durum ruhsal anlamda saglikli olmak, olgunlagsmak ve
kendini ger¢eklestirmenin bir gostergesidir. Kisinin kendini kabullenmesi ve
davraniglarinda pozitif olmasi psikolojik siirecin bir 6zelligidir. Kisi kendini
kabullenme faktoriiniin icerdigi hisleri, motivasyonel unsurlari, yaptig1 eylemlerin
bilincindedir ve tiim bunlara karsi olumlu bir tutum sergilemektedir (Ryff and
Singer, 2008b: 20-22). Bireyin kendini kabul etmesi yasama dair deneyimlerini de
igeren bir biitiin olarak kendine iligkin olumlu tutum gelistirmesi ve 6z saygisinin

bulunmasidir. Kendisine olumlu tutumu bulunan kisilerin topluma daha faydali
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olmalar1 beklenmektedir (Rodriguez et al. 2015: 514). Kendisini oldugu gibi

kabullenmeyi basaran bir bireyin hayatta basarili olma ihtimali daha yiiksektir.
iv. Yasama amaci

Amact olan hayat anlami olan bir hayattir. Kendine varolugsal bir hedef
belirleyen ve bu amag ugrunda miicadele veren bireyler olgunlasir ve siirekli olarak

gelisim gosterirler.

Hayatin amaci boyutu, hayat gayesindeki rasyonel planlamay1 ve varolussal
yasam amacini ifade etmektedir. Genelde yasam boyu gelisim kuramlar1 duygusal
biitlinliik ve yaratici olma haliyle degisen ¢esitli amaglardan bahsetmektedir. Bu
sebeple yasamin manali oldugu siireglere dogru bir yan barindirmaktadir. Yasam
amaci, mantiksal planlama ve varolussal hayat gayesidir. Hayat boyu gelisim
kuramlart hissi biitlinliik ve kreatif olma ile farklilasan amacglara deginmektedir. Bu
nedenle hayat anlamli oldugu miiddetge birey saglikli olabilir (Ryff and Singer,
2008b: 22). Sonu¢ olarak bir hedefinin bulunmasi bireyin hayatin1 anlamli

kilmakta, anlamli olan hayat ise birey ise saglikli olabilmektedir.

Yasam amaci, saglikli bireylerin, hedeflerini, isteklerini ve hayatlarini
anlamli bulduklarina iligkin kisaslar1 bir araya getirmektedir. Olgunluga erismis
bireyler  hayatlarina  iliskin  hedeflerini  duyumsarlar ve  planlarini
gergeklestirebileceklerini diigiinlirler. Hayat boyu gelisim kuramlari (Buhler,
Erikson, Jung), hayatin farkli kademeleri ya da amaglarina deginmektedir; genglik
doneminde tiretken olma, geng yetiskinlik donemindeki samimiyet, orta yetiskinlik
donemi sosyal olma ve ileri yastaki yetiskinlikte psikolojik olarak biitiinlesme bu
durma Ornek olarak gosterilebilir (Keyes and Ryff, 1999a: 164). Bireylerin hayat

amaclar1 dogal olarak bireylerin yaslarina gore farkliliklar géstermektedir.
V. Olumlu iliskiler gelistirme

Insan sosyal bir varliktir ve saglikli bir yasam siirebilmesi i¢in diger
bireylerle olumlu ilisiklerinin bulunmasi gerekmektedir. Olumlu iligkileri bulunan

bireyler daha az stresli olurlar ve psikolojik olarak daha sagliklidirlar.

Olumlu iliskiler gelistirme, bireylerin diger insanlarla istenilen diizeyde
giliven veren iliskilerde bulunmasi, samimi olma, empati kurabilme ve digerine
sevgi ile yaklasabilme durumunu ifade etmektedir. Cevresindeki kisilerle pozitif

iligkiler kurabilme olgun olabilmenin bir kosulu olarak kabul edilmektedir.
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Insanlarin psikolojik durumlar1 diger bireylerle kurduklari pozitif iletisimden
etkilenmektedir ve bunun sonucunda stres seviyesinin azalmasini saglayan
oksitosin hormonu salgilamalarin1 saglamaktadir. Dolayisi ile kisilerin psikolojik
ve bedensel sagliklari olumlu olmaktadir (Ryff and Singer, 2008b: 20-21). Olgun

bireyler ¢evresi ile saglikli iletisim kurmada daha basarilidirlar.

Diger deyisle digerleriyle olumlu iligkiler gelistirmek kisinin sicak iligkiler
ve itimadin yani1 sira giiclii sevgi ve empati kurma yeteneginin oldugu, kisiler arasi
iliski kurmas1 durumunu ifade etmektedir. Kisilerin diger bireylere giiven duymasi
ve onlarla olan iliskisine deger vermesi psikolojik iyi olusun 6nemli bir etmenidir.
Bu boyut psikolojik iyi olusun bireyler arast ve sosyal boyutuyla dogrudan
alakalidir (Keyes et al. 2002b: 1010). Olumlu iliskiler bireyle diger bireyler
arasindaki, sevgi, samimiyet ve empati gibi olumlu ve sicak duygular1 ifade

etmektedir.
vi. Ozerklik

Ozerk olma ihtiyaci bireysel farkliliklar paralelinde gelisiyor olsa da 6zgiir
olmay1 ve kisinin toplumsal baskilardan kurtulup kendi kurallar1 ¢ercevesinde

yasayabilme 6zgiirliigiinti ifade etmektedir.

Ozerk olma kisinin bireysel kriterlerine paralel davranista bulunma ve
davranislarini diizenleme yetenegini, 6zgiir olmay1, uyum saglamak i¢in toplumsal
baskilara kars1 ¢ikabilme yetenegini ifade etmektedir. Bu durumda kisi kendisini
kisisel kriterlere gore degerlendirmek ve baskalarinin onayini alma ihtiyact
duymamaktadir (Ryff and Singer, 2008b: 23). Ozerklik faktérii kisinin toplumsal
baskilar bulunmasina karsin, fikir ve eylemlerini bireysel standartlarina
cercevesinde diizenlemesi ve kendi karalarin1 alabilmesidir (Snyder and Lopez,
2002: 49).Bundan dolay1 o6zerklik (otonomi) kavraminin batililar haricindeki
iilkeler tarafindan hangi seviyede uygulandigi net bir bigimde bilinmemektedir
(Christopher, 1999: 142). Ozerkligin uygulanabilirligi iilkelerin kiiltiirlerine gore

farklilik gosterdigi i¢in her iilkede aym1 6zerklik seviyesinden sz edilemez.
d. Psikolojik Iyi Olusun ilgili Oldugu Kavramlar

Psikolojik 1yi olus ¢esitli kavramlarla yakindan ilgilidir. Bunlardan en
onemlileri pozitif psikoloji ve 6znel iyi olustur. S6z konusu kavramlar ve psikolojik

iyi olusla ilintisi asagida siralanip agiklanmistir.
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I. Pozitif psikoloji ve psikolojik iyi olus

Pozitif psikoloji, fenomenoloji, ontoloji ve hiimanizmden etkisiyle, psikoloji

ve yonetim bilimindeki negatif yargilara karsit gorlis olarak meydana gelmistir.

Literatiirde ilk defa Maslow’un degindigi pozitif psikoloji kavrami lizerinde
1999 yilinda, Amerikan Psikoloji Dernegi baskani olan Martin Seligman kapsamli
calismalar gerceklestirerek yaklasimin ilk temsilcisi olmustur (Wright, 2003: 438).

Pozitif psikolojiye iliskin tanimlar asagida siralanmistir.

e Pozitif psikoloji bireylerin sahip olduklar1 potansiyeli azami seviyede

ortaya c¢ikarmayr hedefleyen organizasyonel bir sistem olusturmayi

amaglamaktadir (Gable and Haidt, 2005: 104).

e Pozitif psikoloji, kisi, grup ve kuruluslarin yiriitiilmesi ve gelismesine
desteyleyken siirecin ve sartlarin analiz edilmesi olarak ifade edilebilir
(Shelly and Haidt, 2005: 104).

e Pozitif psikoloji olumlu tecriibeler ve kisisel tutumlari analiz eden ve
bunlar1 daha iyi bir noktaya getirilmesi amaciyla yontemler gelistiren

bilimsel bir alandir (Lee et al. 2005: 630).

Dolayisi ile psikoloji bireyin ya da gruplarin olumlu deneyimlerini bulunan

halinden iyilestirmeyi amag¢lamaktadir.

Son on yilda, pozitif psikoloji alanindaki arastirmalar, kanita dayali yanitlar
saglamak ve uygulayicilara rehberlik etmek icin ortaya cikti. Giderek artan bir
sekilde, psikolojik iyi olus yalnizca zihinsel bozuklugun yoklugu olarak degil, ayn
zamanda hedonik veya 0Oznel iyi olus (6rnegin, olumlu duygulanim, yasam
doyumu, mutluluk) ve ayrica eudaimonic iy1 olusun bilesenleri (6rnegin, kendini
kabul etme, olumlu iliskiler, 6zerklik, yasamin amaci) olusturmaktadir (Sin and
Lyubomirsky, 2009: 468). Sonug¢ olarak psikolojik iyi olus kavrami pozitif

psikolojinin aragtirma kapsaminda yer almaktadir.
ii. Oznel iyi olus ve psikolojik iyi olus

Psikolojik iyi olus ve Oznel iyi olus kavramlari, pozitif psikoloji alan
yazininda iyi olusa iliskin iki ayri diisiince bi¢iminin bilimsel baglamda ele

alinmasidir.
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Oznel iyi olus zevk almaya iliskin durumu (hedonic) ifade ederken psikolojik
iyi olus ise refah hali, iyi olma durumunu(eudaimonic) ifade etmektedir. Hedonic
perspektifin esasi, kisinin kendi kendine belirledigi deger ve kriterlere baglaminda
hayatin1 degerlendirmesidir. Eudaimonic perspektife gore ise iyi olma, kendini
gerceklestirme ve tam olarak islevsel olabilme baglaminda degerlendirilmektedir.
Bu bakimdan 6znel iyi olus, genelde mutlu olma, rahata erme ve sorunlarin goreceli
olarak var olmamasini ifade ederken, psikolojik iyi olus ise; miicadele etme, gayret
gosterme, kisisel gelisim ve biiyiime i¢in bireyin ugras gostermesidir (Waterman,
1993: 678-691). Ozel iyi olus ve psikolojik iyi olus bir birine ¢ok yakin fakat ayr
kavramlardir. Oznel iyi olus daha ¢ok bireyin zevke iliskin durumunu ifade ederken

psikolojik iyi olus bireyin refah iginde oldugunu hissetmesidir.

Birey i¢in en uygun durum hem 6znel hem de psikolojik iyi olusun yiiksek
algilanmasidir. Bundan dolayi birbirleriyle yakindan alakali iki kavramin beraber
degerlendirilmesi faydalidir. Psikolojik iyiolus seviyesi, 6znel iyi olustan yliksek
olanlarin daha geng, daha egitimli ve yeniligedaha acik olan yetiskin bireylerden
meydana gelmektedir (Keyes et al. 2002: 1007). Bireyin psikolojik iyi olus ve 6znel
iyi olus seviyeleri es zamanli olarak yliksek ya da diisiik olmayabilir; fakat birey

acisindan ideal olan durum her ikisinin de yiiksek olmasidir.
e. Psikolojik Iyi Olusu Etkileyen Faktorler

Bireyin psikolojik iyi olusu bireye ait bir¢ok faktor etki etmektedir. Bunlar;
cinsiyet, yas, sosyo-ekonomik diizey, sosyo-kiiltiirel diizey, kisilik yapisi, stres

diizeyi, din ve ahlaki durumudur. Bunlar asagida siralanip agiklanmistir.
i. Cinsiyet

Cinsiyet psikolojik iyi olusu etkileyen faktorlerden birisidir. Bireyin cinsiyeti

psikolojik iyi olusunu olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir.

Psikolojik 1yi olusun “amacli hayat” ve “kisisel gelisim” faktorleri basarili
bir kariyere sahip olma konusunda destek saglamaktadir. Kariyer amacina
erisemediklerini diisiinen kadinlarda “amagli hayat” faktorii azalmaktadir. Yiiksek
sosyo-ekonomik seviyede bulunan kadinlarin iyi oluslar1 da daha fazladir. Calisma
alanlarina goére kadinlara yonelik bir arastirmada Ogretmenlerin, banka
calisanlarindan ve onlarin da sanayide calisan kadinlardan daha fazla psikolojik 1yi

olusu bulundugu tespit edilmistir. Is ve egitim diizeyi iyi olusun énemli unsurlari
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arasinda yer almaktadir (Ryff, 2014: 15). Kariyer odakli kadinlarin hedeflerine
ulagamamasi1 psikolojik iyi oluslarin1 olumsuz yonde etkilerken ekonomik seviyesi

yiiksek kadinlarin psikolojik iyi oluslar1 digerlerine oranla daha yiiksektir.

Erkeklerin ve kadinlarin psikolojik iyi olus acisindan farklilik gosterip
gostermedigi incelenmis olup calismanin amacglari dogrultusunda, 378 kisilik
orneklemde psikolojik iyi olus istatistiksel olarak onemli cinsiyet farkliliklari
bulunmustur. Erkekler ve kadinlar arasindaki farkliliklar sadece kii¢iik ve orta
diizeyde pratik 6neme sahipti ve psikolojik iyi olusun belirli bir yoniiniin tiim
boyutlarinda bulunmamistir. Mevcut sonuglar, bazi agilardan, onceki ampirik
bulgularla uyumludur; 6rnegin, erkeklerin kendilerinin bildirdigi daha yiiksek ego
ve biligsel gii¢ seviyelerine sahipken, kadinlarin kendilerini sosyal, duygusal ve
manevi olarak daha gii¢li tanimlamislardir. Bu calismada bulunan farklilik
kaliplari, "erkek olma" veya "kadin olma" ile ilgili sosyal normlart ve rol
gereksinimlerini yansitabilir. Bu, cinsiyet farkliliklarinin toplumsal beklentiler ve
cinsiyet rolleri ve kaliplar1 ilgili modas1 ge¢mis inanglar tarafindan tesvik edildigini
one siiren bazi yazarlarin bulgulartyla uyumludur. Sonuclar cinsiyet kaliplar1 ve
geleneksel sosyallesme uygulamalart ile uyumludur ve muhtemelen erkekler ve
kadinlar arasinda uzun siiredir devam eden sosyal esitsizligin etkisini
yansitmaktadir (Roothman, et al, 2003: 216). Toplumsal cinsiyetin etkisiyle
kadinlarin ve erkeklerin psikolojik iyi oluslar1 6zellikle alt boyutlarda farklilik

gostermektedir.

Filipinli tniversite Ogrencileri arasinda psikolojik iyilik halinin c¢esith
yonlerinde cinsiyet farkliliklarini belirlemeyi amaglanmis olan calismaya ¢esitli
okullardan toplam 588 tiniversite 6grencisi katilmistir. Katilimcilar, psikolojik iyi
olusun farkli yonlerini 6lgen sekiz Olgegi tamamladilar. Cinsiyet farkliliklari,
glinliik ruhsal deneyim, akran iliskisi, 6zerklik, baskalariyla olumlu iliskiler ve
yasamin amaci arasinda bulunmustur. Sonuclar Filipinler'deki cinsiyet kaliplar1 ve
sosyallesme uygulamalarina paralel olarak dnceki ¢alismalarin dogrulayict oldugu
goriilmiistlir. Sonug olarak, bu ¢alisma Filipinli erkek ve kiz ergenlerin psikolojik
1yi olusun bir¢ok boyutu agisindan farkli oldugunu géstermektedir. Spesifik olarak,
manevi bilesen (yasamdaki amag, giinliik manevi deneyim), sosyal (akranlar ve
babayla iligkiler) ve biligsel bilesenin bir yonii (6zerklik) agisindan farklilik

gosterirler. Cinsiyetler arasindaki benzerlik duygusal, (duygulanim deneyimi),
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sosyal (anne ve ogretmenlerle iliski) ve psikolojik iyi olusun bilissel bilesenleri
(kisisel gelisim, ¢evresel ustalik ve kendini kabul etme) agisindan da gosterilmistir
(Perez, 2012: 91). Burada psikolojik iyi olusun alt boyutlar1 baglamin cinsiyete
gore bazilar1 farklilik gosterirken bazilar1 her iki cinsiyette de benzerlikler

gostermektedir.
ii. Yas
Yas psikolojik 1yi olusu etkileyen faktorlerden birisidir. Bireyin yasi

psikolojik iyi olusunu olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir.

Bu faktorlerin birisi yastir. Springer ve digerlenin 2011 yilinda yapmis
olduklar1 arastirmaya gore psikolojik iyi olusun yasa gore; Ryff tarafindan
gelistirmis oldugu psikolojik 1yi olus yaklasiminda bulunan alt1 faktor baglaminda
farkli yas gruplarinda ne sekilde farklilik gosterdigi incelenmistir. Cevresel
hakimiyet, tim yas gruplar1 acisindan tutarli farkliliklar gostermistir. Bununla
beraber; kisisel gelisim, baskalariyla olumlu iliskiler ve yasam amaci faktorleri
bazi yas gruplar i¢in elde edilen veriler agisindan tutarli sonuglara ulasilmistir
(Springer et al. 2011:392-398). Sonug olarak psikolojik iyi olusun alt faktorii olan
cevresel hakimiyet yasa gore farklilik gosterirken diger faktorlerde anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

Amerika Birlesik Devletleri'nde 340.847 kisinin katildigi 2008 yilinda
yapilmis olan ¢alismada telefon anketinde psikolojik iyi olus degerlendirtmistir.
Onceki calismalarla tutarli olarak, elli yasindan sonra Amerikalilarin, artan refah
ve pozitif duygular ve azalan olumsuz duygu seviyelerinin (Uziintii harig)
nedeniyle gibi psikolojik iyi olus seviyeleri artma egilimi gostermektedir (Stone et
al. 2010: 9985-9986). Dolayist ile bireylerin yaslar1 arttik¢a psikolojik iyi

oluslarinin da artig gosterdikleri tespit edilmistir.

Ileri yas grubunda bulunan ve psikolojik rahatsizlig1 bulunmayan bireylerde
yapilan calismaya gore ise; bulgular,fiziksel aktivitenin psikolojik 1yi olus
tizerindeki etki biiyiikliigiiniin bir yasta kademeli olarak azaldigin1 gostermektedir.
60-75 yaslarindaki aktif yash yetiskinlerin, aktif olmayan akranlarina gére daha az
depresif semptomlara sahip olduklarini gostermistir; ancak 76 yas tizerinde bu
aktivite etkisi belirgin degildir. Geng¢ popiilasyonlarda gosterilen 6z-yeterlik-etki

iligkisinin kisi yasglandik¢a zayiflamasi miimkiindiir. Bununla beraber, insanlar
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yaslandik¢a, psikolojik sagliklar1 daha ¢ok yonlii (daha karmasik) hale
gelmektedir; ¢iinkii daha islevsel ve sosyal kayiplar s6z konusudur. Bu nedenle,
fiziksel aktivitenin psikolojik iyi olusu etkileme yetenegi azalabilir (Netz and
Tenenbaum, 2005: 282). Dolayisi ile ileri yas grubundaki bireyler s6z konusu
oldugunda psikolojik iyi olus genel anlamda fiziksel aktivitenin varlig1 baglaminda
artarken 76 yas iizeri bireylerde fiziksel aktivitenin psikolojik iyi olusu arttirmasi

durumu da belirsizligini korumaktadir.
iii. Sosyo-ekonomik diizey

Sosyo-ekonomik diizeyin kisilerin psikolojik iyi oluslarimi etkilemesi
beklenir. Genel olarak gelir diizeyinin yiiksek olmasinin psikolojik iyi olusu
olumlu, gelir dilizeyinin diisiik olmasinin ise olumsuz yonde etkilemesi

beklenmektedir.

Sosyo-ekonomik diizey, bireylerin sosyal hayatlarindaki toplumsal ve
ekonomik baglamda meydana gelmis olan konumunu ifade etmektedir (Yazanoglu,
2015: 5). Kisilerin iktisadi sartlar ile iyi olus seviyeleri arasinda giiclii ve pozitif
bir iliski oldugu, genel olarak maddi imkanlarin ¢oklugu ile mutlu olma seviyesinin
paralel ilerleyecegi diisiiniilmektedir. Fakat mutluluk ve maddi imkan iliskisi
sanilandan daha komplikedir. Maddiyatin, kisinin, barinmak, yiyecek temini ve
saglik giderleri gibi temel gereksinmelerinin karsilanmasina imkan vermesi
acisindan, gelir seviyesi ile 6znel iyi olus arasinda bir iliski olma ihtimali yiiksek
goriinmektedir (Diener et al. 1999a, 290). Her ne kadar bireyin mutlu olmasi ile
gelir diizeyinin yiliksek olmas1 kompleks bir siireci igerse de gelirin bireyin temel
fizyolojik ihtiyaglarin1 karsilamasi ag¢isindan kritik 6neminin bulunmasindan

dolayi psikolojik 1yi olus iizerinde etkisi olumlu olarak bulunmaktadir.

Maddiyat ve psikolojik iyi olus arasindaki iliskiyi arastiran ¢aligmalarda,
maddiyat arttikca, pozitif fakat azalan bir etkisi sahip oldugunu tespit edilmistir.
Artan gelir, iktisat¢ilarin azalan marjinal faydanin neticesinde, yoksulluk
seviyesinde veya az gelismis iilke vatandaslar1 i¢in iyi olusun kayda deger bicimde
etkilerken, iyi olus ile yasam doyumu arasindaki baglantinin giicii, daha yiiksek
gelir seviyesinde diisiis gostermektedir. (Diener and Ryan, 2015b, 399). Dolayisi
ile gelir diizeyi aris1 temel ihtiyaglar1 karsilamakta zorlanan toplumlar ve bireyler

acisindan psikolojik iyi olusu olumlu ydnde etkilerken refah diizeyi yiiksek
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toplumlar ve bireylerin psikolojik iyi oluslar1 tizerinde anlamli bir etkisi

bulunmamaktadir.
iv. Sosyo-Kkiiltiirel diizey

Kiiltiirel kaliplarin ile psikolojik iyi olusu etkiledigi bilinen diger faktorler
arasindaki etkilesime 6zel dikkat gosterilerek, saglik durumu ve kiiltiirel katilimin

psikolojik iyi olus tizerindeki etkisini anlamaktir.

Sosyo-kiiltiirel yapi, makro ve mikro diizeyde tiim etkilesimler agisindan
zihinsel ve eylemsel faktorlerin birbirinden ayri olarak degerlendirilemeyecegi
fikridir. Diger bir deyisle kisiler, sosyo-kiiltiirel yapida hem kiiltiirel ¢evreye hem
de sosyal cevreye bagimhidirlar (Yildirim, 2014 :2). Kiiltiir ve bireysel psikolojik
iyi olus arasindaki iligskiye gelince, son arastirmalar bazi ilging bilgiler saglamistir.
Tespit edilen davranista olumlu degisiklikler ve risk altindaki gengler arasindaki
sosyal beceriler ve etkilesimde iyilestirmeler de dahil olmak {izere sahne sanatlari
uygulamalarinin olumlu etkilerine dair kanitlar buldular. Katilimc1 sanat
projelerinin ruh saglig1 sorunlari olan insanlar iizerindeki etkisini degerlendiren
Hacking, katilimin giiclenmede, ruh sagligi gostergelerinde ve sosyal igcermede
onemli iyilestirmelere yol actigini bulmustur (Grossi et al.2011: 2).Bununla
birlikte, iki kavram arasindaki gergek iligki muhtemelen bulunan kanitlardan

cikarilabileceginden daha karmasik ve ¢ok yonlii olmasi beklenmektedir.

Geertz'in savundugu gibi, sagduyunun kendisi kiiltiirel bir sistemse, 0 zaman
psikolojik 1yi olus anlayisimiz kendi kiiltiriimiiz tarafindan ¢ok daha fazla
etkilenebilir. Bati'nin psikolojik i1yi olus kavramlari, kiiltiiriimiiziin bireyci ve
ahlaki vizyonlar1 tarafindan derinlemesine sekillendirilebilir. Psikolojik refah
lizerine ¢agdas teori ve arastirmalar, Bati kiiltiir tarihindeki miraslarin1 gosteren
kiiltiirler aras1 ve tarihsel bir baglamda konumlandirilacaktir. Bu amag¢ en az ii¢
nedenden dolay1 anlamlidir. Birincisi, sagduyumuz, kiiltiirel olarak bilgilendirilmis
psikolojik refah kavramlari, etnik kokenleri bizimkinden farkli olan danisanlarla
muhtemelen celismektedir. Ikinci olarak, danismanlik ve danigsmanlikla ilgili
miidahaleler diinyanin Bat1 dis1 bolgelerinde giderek daha fazla uygulandig igin,
gercekte neyin ihrac¢ edildigi konusunda bazi elestirel farkindali§a sahip olmak

gerekir. (Christopher, 1999: 142). lIyi olus kavramina bat1 kiiltiiriinde daha ¢ok
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onem verilmekle beraber ait oldugumuz kiiltiir ve kiiltiirel normlarin psikolojik 1yi

olus lizerinde etkisi goz ard1 edilemez.
v. Kisilik yapisi

Psikolojik 1yi olusu etkileyen diger bir faktor kisilik ve duygulardir. Duygusal
degisim kaliplarinin psikolojik iyi olusa bagli oldugu fikri yeni degildir.

Kisilik, bireyin biligsel ve fiziksel yapisinda gozlemlenebilen farkliliklar: ve
bunlarin fikir ve eylemlere etkisini ifade etmektedir (Giiney, 2017a: 235).Eski
Yunan'da, Hipokrat, ruhsal degisimlere, saldirganliga ve gerginlige aciklik getiren
karakteristik miza¢ tipinin varligini isaret etmistir. Gercekten de, zaman
dinamikleri ve duygu kaliplar1, insanlarin genellikle olaylara nasil duygusal olarak
tepki verdiklerini ve bu duygularin diizenlenmesinin psikopatolojide nasil dnemli
bir rol oynadigini ifade etmektedir. Bu nedenle, duygu dinamikleri, psikiyatrik
tanilar i¢indeki kriterlerde psikolojik iyi olma ve psikopatoloji ile iligkili duygusal
fenomenolojinin bir pargasi olarak diisiiniilmiistiir. Ortaya ¢ikan sonuglar, bu tiir
duygusal kaliplarin psikolojik iyi olus farkliliklarinin temelinde yattigini da
gostermektedir (Houben et al. 2015: 902). Sonug olarak bireylerin kisilik yapilar

psikolojik iyi oluslarini etkilemektedir.
vi. Stres diizey

Stres diizeyinin diisiik olmasinin bireyin psikolojik iyi olusunu olumlu,

yliksek olmasinin ise olumsuz yonde etkilemesi beklenmektedir.

Stres, kisinin fizyolojik sistemini bozan ve ciddi psikolojik problemlere
neden olabilecek, tiikenmis ve yetersiz hissetme halidir. Meydana gelen bu problem
neticesinde kisinin enerjisini stresle miicadeleye yoneltmesi, onu hayatinin diger

alanlariyla yeteri kadar ilgilenememesine neden olmaktadir (Korkmaz ve Ceylan,

2012: 315).

Bewick, Koutsopouloub, Milesc, Slaad, ve Barkhame taratindan 2010 yilinda
tiniversite Ogrencilerinin ii¢ donem siiresince  psikolojik 1iyi oluslarindaki
degisimleri incelemek maksadiyla yiiriitiilen ¢alismada, birinci ddnemdeki
ogrencilerin kayit dncesine gore psikolojik iyi oluslarinda anlamli seviyede azalma,
buna karsin ikinci donemde az miktarda artis oldugu saptanmistir. Bununla beraber,
hem ikinci hem deiigiinclii simif 6grencilerinin psikolojik iyi olus seviyelerinin

birinci doneme gore ikinci donemde anlamli bir sekilde azaldigi saptanmigstir.
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Ogrencilerin iiniversitede o6grenim gordiikleri donemdeki stres seviyeleri
liniversiteye giris Oncesi stres diizeylerinden anlamli seviyede artis gosterdigi
saptanmistir (Bewick et al. 2010: 646). Bireyin stres diizeyi arttik¢a psikolojik iyi

olus diizeyi azalmaktadir.
vii.  Din ve ahlaki yap1

Dini duygular ve psikolojik iyi olus ¢ercevesindeki ¢alismalar sinirli olsa da
genel anlamda dindar olmanin psikolojik iyi olus tizerinde olumlu etkilerinin

bulunmasi beklenmektedir.

Dindar olmak ile psikolojik iyi olus arasinda bir iliskinin oldugu
belirtilmektedir. Kendisini dindar olarak tanimlayan bireylerin psikolojik iyi
oluslarinin digerlerine gore daha yiiksek olma egilimi bulundugu ifade edilmekle
beraber, dini torenlere katilim, dine giiclii bir bicimde bagli olmanin, yaratici ile
iligki i¢inde olduguna inanma ve dua etme, daha yiliksek psikolojik iyi olus
seviyeleri ile ilgilidir (Diener, Ryan, 2015: 397). Dindar bireylerin hayattan daha
fazla seviyede mutlu ve memnun oldugunu, dini bagliligin giici ve ibadetlere
katilim siklig1 ile de mutluluk ve yasam memnuniyetinin yiikseldigi saptanmistir
(Myers and Diener,1995: 15). Sonug olarak kendisini dindar olarak tanimlayan ve

dini torenlere katilan bireylerin psikolojik iyi olus diizeyleri daha yiiksektir.

Psikolojik iyi olus ile bireyin fiziksel olarak saglikli olmasina etki etmektedir.
Fiziksel hastaliklarin psikolojik etkileri bulundugu gibi psikolojik hastaliklarin da
fiziki etkileri olmaktadir. Din, anlam ve bir gayenin varligi, toplumsal destek, 6z
denetim ve olumlu hislerin olusmasini saglayarak hem psikolojik 1yi olusa hem de
fiziksel saglig1 olumlu yonde etki etmektedir. Dindar olmayla ile psikolojik iyi olus
arasinda pozitif iligki bulunmaktadir (Karsli, 2019: 194). Dindar olmak bireyin
hayatin1 anlamli kilmasi ve toplum tarafindan kabullenilmesine aracilik etmesinden
dolay1 kisinin hem psikolojik 1yi olusunu hem de fiziki sagligini olumlu yonde

etkilemektedir.

Dini / Manevi lyi Olma ile Psikolojik Iyi Olmanmn ve kisiligin farkli
yonleriyle biiyiik 6l¢iide iliskili olduguna dair kanitlar gozlemlenmistir. Ek olarak,
dindarligin ve maneviyatin insan kisiliginin 6nemli yonlerini temsil edebilecegine
dair kanit saglar. Psikolojik Iyi Olus baglaminda énemli bir kisilik dzelligi olarak

dindarligin / maneviyatin dikkate alinmasina iliskin devam eden tartismaya katkida
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bulunmaktadir (Unterrainer et al. 2010: 192). Dolayisi ile dindarlik ile bireylerin

psikolojik iyi oluglart arasinda anlamli bir iliski saptanmistir.
f. Psikolojik Iyi Olus Konusunda ileri Siiriilen Yaklasimlar (Modeller)

Psikolojik iyi olusu agiklamada ileri siiriilen modeller; Thomas A. Wright’n
Psikolojik Iyi Olus Yaklagimi, Richard Ryan ve Edward Deci’nin Psikolojik Iyi
Olus Yaklasimi, Carol Ryffin Psikolojik Iyi Olus Yaklasimi, Cok Boyutlu
Psikolojik Iyi Olus Yaklasimi, Ihtiyaglar Hiyerarsisi yaklasimi, Bireysel Gelisim
Yaklagimi, Psiko-sosyal Gelisim Yaklasimi, Psikanalitik Yaklasimdir. Bunlar

asagida siralanip agiklanmistir
I. Thomas A. Wright’in psikolojik iyi olus yaklasim

Thomas A. Wright’in psikolojik iyi olus yaklasimi perspektifinden
degerlendirdigimizde genel olarak, Psikolojik Iyi Olus tanimlarinin en az iig

ozelligi vardir. Bu 6zellikler sunlardir(Wright and Bonett, 2007: 144):

e Birincisi, Psikolojik Iyi Olma 6znel bir deneyimdir. Insanlar, kendilerinin

olduguna inandiklar1 élgiide Psikolojik Iyi Olma konusunda yiiksektir.

e Ikincisi, psikolojik iyi olus, hem olumlu duygularin géreceli varligini hem
de olumsuz duygularin goreceli yoklugunu igerir. Spesifik olarak,
Psikolojik Iyi Olma tipik olarak tek bir eksende hem olumlu hem de
olumsuz duygusal durumlari yakalayacak sekilde islevsel hale getirir. Bagka
bir deyisle, yiiksek veya pozitif kutup, bu tiir hedonik veya hosluk temelli
tanimlayicilar tarafindan neseli olarak sabitlenir. Alternatif olarak, algak
veya negatif kutup, tizgiin ve kizgin gibi tatsizlik tanimlayicilar1 tarafindan
sabitlenir. Bu nedenle, iyi olus konusunda yiiksek olmak, ayni anda olumsuz

duyguda diisiik ve olumlu duyguda yiiksek olmaktir.

e Uciinciisii, Psikolojik Tyi Olma kiiresel bir yargidir. Bir biitiin olarak kisinin
hayatini etkiler bulunur. Kisinin isine 6zgii is tatmininin aksine, Psikolojik
Iyi Olus herhangi bir 6zel duruma bagh degildir. Segme, egitim, gelistirme
ve yerlestirme kararlariyla ilgilenen insan kaynaklar1 personeli i¢in 6zel bir
oneme sahip olan Psikolojik Iyi Olus, bir miktar gegici istikrar
sergilemesine ragmen, Psikolojik Iyi Olmanin herhangi bir sayida ¢evresel

olaylardan etkilenebilecegi de gosterilmistir.

115



Yukarida siralanmis olan 6zelliklerden anlasildig: {izere psikolojik iyi olus,
kisiye 6zgii bir kavram olmakla beraber yalinizca olumlu duygularin varligini degil
aynt zamanda olumsuz duygularin yoklugunu da ifade etmektedir ve g¢evresel

faktorlerden de etkilenmektedir.

Psikolojik iyi olug, genel olarak kisinin psikolojik siirecinin genel etkinligi
baglaminda ifade edilmektedir. Psikolojik iyi olus, kisinin duygu diinyasini ifade
eden bir kavramdir. Teorik perspektiften daha spesifik bakmak gerektiginde
psikolojik iyi olus, circumpleks modelini kullanarak kisilerin duygularinin hedonik
veya hosluk faktoriinii 6l¢erken; Fredrickson’un “Olumlu Duygular: Genisletme ve
Insa Etme Teorisi (Broaden-and-Build Theory)”, bireyin olumlu hislerinde
fazlalagsmaya dikkat cekmektedir (Wright and Bonett . 2007: 95). Psikolojik iyi olus

bireyin duygusal durumuyla alakali siibjektif bir kavramdir.

Organizasyon bilimleri i¢inde, is tatmini muhtemelen en yaygin olan ve ayni
zamanda igyeri mutluluguna iliskin en eski diisiince bi¢imidir. Elbette, kisinin
isinden tatmin olmast, bir biitiin olarak yasamin mutluluguyla esbi¢imli degildir. Is
tatmini, tanmimi geregi, kisinin isine 6zgli oldugundan, bunlar1 dislarkisinin
hayatinin is disindaki yonleri. Bu nispeten dar kapsam, psikolojik iyi olug lizerine
yapilan aragtirmalarla tam bir tezat olusturuyor. Psikolojik iyiolus geleneksel
olarak bir bireyin psikolojik isleyisinin genel etkinligi agisindan
distiniilmiistiir(Wright and Bonett, 2007: 143). Bu nedenle, tanimi geregi
psikolojik 1yi olus, is memnuniyetinden daha genis bir yap1 olarak operasyonel hale
getirilir, kisinin hayatinin hem is basinda hem de is disinda yonlerine etkide

bulunmaktadir.
ii. Richard Ryan ve Edward Deci’nin psikolojik iyi olus yaklasimi

Ryan ve Deci’nin, psikolojik iyi olus kavramina yonelik kuramsal

incelemeleri 6z-belirleme teorisine dayanmaktadir

Oz-belirleme teorisi (Self-Determination Theory) iliskin ilk c¢alismalar
1970“li yillarda Edward Deci tarafindan gergeklestirilmistir. Teorinin diger bir
savunucusu ise Richard Ryan’dir. Oz-belirleme teorisinin ¢ikis noktasi, dissal
odiillerin i¢sel motivasyon tiizerindeki etkilerinin incelenmesidir. Teori, sosyal
baglamsal boyutlarin bireysel motivasyonu, eylemi ve kisilie olan etkilerine

odaklanan genis kapsamli bir teoridir. Sosyal psikoloji ve sosyal ¢evrenin, hem
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gelismekte olan hem de bulunan durumdaki tutum, dege, motivasyon ve eylemlere
olan etkileri lizerinde durulmus ve bu konulara farkli bir bakis a¢is1 olusturulmustur
(Van Lange et al. 2012: 423). Teorinin temelini digsal ddiillerin i¢sel motivasyona
olan etkileri ve bunlarin da bireysel tutum ve davranislar1 hangi yonde etkiledigi

ile alakalidir.

I¢csel motivasyon ve iyi icsellestirilmis digsal motivasyonu iceren otonom
motivasyonu, digsal ve ice doniik diizenlemeyi i¢eren kontrollii motivasyondan
ayirir.  Ozerk motivasyonun, dzellikle sezgisel gorevler, psikolojik iyi olma ve
sagliklt gelisim gibi etkili performans agisindan ¢esitli avantajlara sahip oldugu
bulunmustur. Dahasi, insanlar yeterlilik, iliski ve 6zerklik i¢in temel psikolojik
ihtiyaglarinin tatminini deneyimlediklerinde 6zerk motivasyonun daha fazla
kanitlandig1 goriilmiistiir. Egitim, ebeveynlik alanlarindaki g¢alismalar1 gdzden
gecirdik. is, saglik bakimi, spor ve egzersiz ve yakin arkadasliklar, her durumda
onemli digerlerinden gelen O6zerklik desteginin, bu 0&zerklik destegini alan
bireylerin motivasyonu, performans: ve psikolojik iyi olus lizerinde olumlu bir
etkisi oldugunu bulmustur (Deci and Ryan, 2007:21). Sonug¢ olarak igsel
motivasyon unsurlarinin psikolojik iyi olus {izerinde olumlu etkileri

bulunmaktadir.
iii. Carol Ryff’1n psikolojik iyi olus yaklagimi

Ryff, psikolojik iyi olusun temellerini, gelisim psikoloji ve klinik psikoloji
alanlardaki kavramlara dayandirmis ve *’Psikolojik Iyi Olus’’ modeli i¢in alt1

boyut belirlemistir.

Ryff’in belirlemis oldugu alt boyutlar; kendini kabul (kisinin kendine ve
gecmis hayatina ait pozitif tutumunun bulunmasi), kisisel gelisim (bireyin siirekli
gelisime egiliminde olmasi), yasam amaci (kisinin hayatinin anlamli bulmasini
ifade etmektedir), digerleriyle olumlu iliskiler (bireyler arasi iliskilerinde giiven
unsurunun bulundugunu goéstermektedir), ¢evresel hakimiyet (kisinin g¢evresini
kendi gereksinim ve hedefleri baglaminda yonlendirebilme yetenegini ifade
etmektedir), otonomi (bireyin 6zgiirce karar verebilme becerisidir) (Ryff et al.
1999: 50; Ryff, 1995: 720).Ryff’in calismasi ¢ok boyutlu bir psikolojik iyi olus

modeli olusturmak i¢in teorik bir temel olusturdu.
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Iv. Cok boyutlu psikolojik iyi olus yaklasim

Psikolojik iyi olus ¢ok boyutlu bir yapidir ve genis perspektiften

degerlendirilmelidir.

Psikolojik 1yi olus, hedonizmin ve mutluluk ya da zevkli deneyimin pesinde
olmanin ve kiiresel bir degerlendirmenin (yasam doyumu) 6tesine gecer: insanlarin
yasam kalitesini kapsar, eudaimonic veya psikolojik iyiolus olarak bilinir. Iyi olusu
tek bir 6znel madde yaklasimi kullanarak degerlendirmek, insanlarin yagamlarinin
kritik sonuglar i¢in temel olan yonlerini nasil deneyimlediklerine dair herhangi bir
icgdrii sunamamaktadir (Ruggeri et al. 2020: 2). Cok boyutlu olarak
degerlendirilemeyen psikolojik 1iyi olusun istenilen diizeyde agiklayici

olamamaktadir.

Oncelikle, iyi olus, alana 6zgii bir kavram olarak incelendiginde, dnciilleriyle
olan iliskiler daha gii¢liidiir. Bu nedenle, is refahini alana 6zgii bir fenomen olarak
kavramsallastirmak, belirli is 6zelliklerinin ¢alisanlarin refahi {izerinde oynadigi
roliin daha iyi anlasilmasini saglayabilir ikinci olarak, yaygin ampirik destek,
psikolojik iyi olusun c¢ok boyutlu bir kavram oldugunu kanitlamistir ve ¢esitli
modeller &nerilmistir. Ornegin; Warr 1987 ve 1994 yillarinda psikolojik iyi olusun
bireylerin duygusal durumlarindan, 6zlemlerinden, &zerklik derecelerinden ve
kendilerini ne kadar yetkin algiladiklarindan olustugunu one siirmiistiir. Alternatif
olarak, Ryff 1989 yilinda; psikoljik iyi olusu kendini kabul etme, 6zerklik, ¢evresel
ustalik, baskalariyla olumlu iliskiler, kisisel gelisim ve yasamdaki amac1 i¢erdigini
one siirmiistiir (Charalampous, 2018: 8-9). Ilgili arastirmalar1 sentezlemek ve

yorumlamak i¢in ¢ok boyutlu, isle ilgili teorik bir iyi olugs modeli benimsenmistir.
v. Ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi

Genel anlamda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi yonetim biliminde
motivasyon teorilerinde yer almaktadir. Gereksinimler hiyerarsisinde psikolojik 1yi
olus kavramimma Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi baglaminda

degerlendirilmektedir.

Maslow bireyin gereksinimlerini hiyerarsik olarak siralamistir. Teorinin iki
ana varsayimi bulunmaktadir. Bunlar; bireyin gereksinimleri nedenlidir ve
giderilmis bir gereksinim motive edici olma 6zelligini yitirir ve diger bir tatmin

edilmemis gereksinim bunun yerini almaktadir. Teoride en alt seviyeden yukari
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dogru bes ihtiyag siralamasi goriilmektedir. Bunlar agsagida siralanip agiklanmigtir
(Glingor, 2011: 6; Simsek ve dig. 2005: 137-138; Giiney, 2011d:321; Cui et al.
2021: 1-2; Freitas and Leonard, 2011: 9-10)

e Temel Fizyolojik Gereksinimler: Beslenmek, barmmak, varhigini

stirdiirmek, seks yapmak,

e Giivenlik Ihtiyaci: Gelir sahibi olmak, tehlikeler karsisinda giivende

hissetmek,

e Aidiyet ve Sevgi Gorme Thtiyaci: Diger bireyler tarafindan benimsenmek

ve kabul gormek, sevilmek, herhangi bir sosyal gruba ait hissetmek,

e Saygi Gorme Ihtiyaci: Prestij elde etme, statii sahibi olmak, lider olma,

basarili olmak,

e Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Giiciinden emin olmak, emsallerine

gore en iyisi olabilme, basarili olmus olma istegi ile calismak,

Ihtiyaclar Gereksinim Giderici
Tedbirler

Yaratic1 olma, Tlgi gekici isler,
kisisel gelisim, Terfi imkanlart

Kendini
Gergeklestirme
ihtiyact

| Vazifenin niteligi ve
. mesuliyeti, takdir, terfi, itibar
1

Yaratici olma, ilgi gekici
isler, kisisel gelisim, Terfi
imkanlar1

|

I Sosyal giivence, |

| eye .

i emeklilik hakki, is 1
‘: glivencesi, giizel |

I ¢alisma kosullari, |

' uyumlu amir |

|

I Maasg, prim,

‘ . olumlu calisma

: kosullar1

Sekil 6. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarisisi

Kaynak:(McLeod, 2018a: 1; Giiney, 2011d:321)
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Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde benlik bilinci bulunmaktadir.
Maslow’un teorisine gore bireylerin gereksinmeleri hiyerarsik bir bicimde
siralanmis olup birey alt sirada olan gereksinimler giderilmeden bir iist siradaki
gereksinimi ortadan kaldirmasi miimkiin degildir. Maslow’a gore bireyin
ulasabilecegi en iist gereksinim kendini gergeklestirmedir. Kendini gerceklestirme
seviyesine erisen bireylerin benlik bilingleri istenilen sekilde gelismistir. Kendini
gerceklestirme seviyesine erisen bireylerin tasidigi 6zellikler asagida siralanmistir

(Giiney, 2009¢g: 84-85).
e Hakikati kabullenir,
e Bilmenin bir sinir1 oldugunun farkindadir,
e Hakikatin anlasilabilecek boyutlari oldugunun bilincindedir,
e Kendini oldugu haliyle kabullenmistir,

e Yasamint  kendi istekleri  dogrultusunda  coskuyla  yasama

egilimindedirler,

e Diger bireylerin kendilerine uyarida bulunmasina gerek kalmadan kendi

iradeleri ile harekete gecerler,
e Yaraticidirlar,
e Genel anlamda insanligin ve diger bireylerin problemlerini 6nemserler,
e Arkadas edinme konusunda secicidirler,
e Diirtist bireylerdir,

e Dig ¢evrelerine karsi1 farkindalik gelistirmislerdir ve yeni seyler 6grenme

egilimindedirler,

Yukarida siralanmig olan 6zelliklerden yola ¢ikarak kendini gerceklestirme
sathasina gelen bireyler yaratici, hayatina yon verebilen, kendilerini oldugu gibi

kabul eden, 6grenmeye istekli olma gibi 6zellikler tasimaktadirlar.

Maslow'un 1954 yilindaki calismasinda ihtiyaglar1 hiyerarsisi kurami, belki
de psikolojik iyi olus ve temel ihtiyaclar1 karsilama gibi kavramlarin spesifik,
somut olmamasi nedeniyle bu konuda cok az arastirma yapilmistir (Saunders and

Bore, 1998: 15). Bu ¢ok boyutlu olmanin altinda yatan kavramsal gergevelerin
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cogupsikolojik iyi olus modeli, kendi kaderini tayin, bagimsizlik ve davranisin
iceriden diizenlenmesi gibi nitelikleri vurgulamaktadir (Ryff and Singer, 2008: 23).
Burada bireyin psikolojik iyi olus durumu kisinin ihtiyaglarini giderme diizeyi ile
iliskilendirilmistir.

vi. Bireysel gelisim yaklasimi

Bireysel psikoloji bireyin basarisint ve mutlulugunu mevcut sosyal

baglantilarina yormakta ve bundan temel almaktadir.

Kisilerde toplumsal duygularin bulunmamasi anormal davranislarin
olusmasinda onemli etkileri bulunmaktadir. Kisi giivende olma, degerli oldugunu
bilme ve toplumun kabul ettigi ve saygi duydugu bir kisi olma ve benzeri temel
ihtiyaglarini gidermek icin ¢aba sarf etmekte ve bunlar1 gidermek amaciyla sosyal
cevre ve ailede konum sahibi olmak i¢in ugras gostermektedir (Corey, 2005: 47).
Saglikli bireylerin kabul goérme, degerli hissetme, saygi gérme ve benzeri

ihtiyaclarin1 gidermeye yonelik ¢aba sarf etmesi beklenmektedir.

Jahoda, bireyin ruhsal kosullarina uygun ortamlari segme veya yaratma
yetenegini akil saglhiginin temel bir 6zelligi olarak tanimlamistir. Yasam boyu
gelisim teorileri, 6zellikle orta yastaki karmasik ortamlart manipiile edebilmenin
ve kontrol edebilmenin yani sira, zihinsel ve fiziksel aktiviteler yoluyla ¢evredeki
diinya 1tzerinde hareket etme ve degistirme kapasitesinin Onemini de
vurgulamaktadir. Allport’un olgunluk kriterleri, "kendini genigletme" kapasitesini
igeriyordu, bununla kendinin 6tesine gecen onemli ¢aba alanlarina katilabilmeyi
kastediyordu (Ryff and Singer, 2008: 22). Bireysel gelisim yaklasimi psikolojik 1yi
olus kavramin bireyin toplumda yer edime ve bu baglamda kendini siirekli olarak

gelistirme ve hayat boyu 6grenmeyi benimsemesi ¢ercevesinden degerlendirmistir.
vii.  Psiko-sosyal gelisim yaklasimi

Psiko-sosyal gelisim kurami Fowler ve Erikson tarafimdan 6ne siiriilmiistiir.
Erikson, gelisimi hayat boyunca siiregelen bir siire¢ oldugunu ifade etmistir.
Fowler biretin sosyal ve zihinsel gelisimini inang ile iligkilendirmektedir. Erikson
ise benligin yasamin bazi donemlerinde yasa ve ¢evresel faktorlere gore
farklilagabilecegini vurgulamis, benligin sekiz asamada gelistigi fikrini

savunmustur.
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Fowler’in inang gelisimi kurami ile bireylerin Allah inancinin zihninde nasil
bir etkisi oldugu ve bu ylice yaraticinin bireyin temel normlari, kabulleri, bireysel
hayati1 ve diger bireylerle miinasebetlerini gergeklestirmede ne sekilde bir etki
olusturdugu anlasilmaya calisilmistir. Fowler'in inang gelisimi teorisi, inancin
erken, esasli bilegenleri olarak bu eski gliven ve umut bigimlerine dayanir. Yagam
dongilisiiniin sonlarinda, "olast son umut bi¢gimi" olan inanci deneyimleme

kapasitesi, bu erken asamadaki olumlu deneyime dayanir (Fowler, 1976a: 173-
211).

Fowler teorisini inang tizerine kurgulamistir; fakat bununyaparken Hiristiyan
Ktaolik inancini temel almaistir. Bu da teorinin evrensele uzanip tiim inang
sistemlerine uygulanmasinin zorlagtirmaktadir. Bununla beraber psiko-sosyal
gelisim kuramlarina inang perspektifinden bir bakis agist sunmast baglaminda

degerli bir ¢calismadir. Fowler’in gelisim asamalar1 agagida siralanip agiklanmistir
(Fowler, 1995b: 119-120; Ulu, 2016: 141-146; Parker, 2010: 234-235).

e Temel inan¢ Evresi

Bireyin bebeklik donemini ifade etmektedir. Bireyin inan¢ gelisimini tam
anlamiyla inceleyebilmek adina erken ve arastirma yapma imkani vermeyen bir
evredir. Burada Fowler, bebek ve bakim vereni arasindaki olumlu iliskiyi inancin

ilk adim1 olarak kabul etmektedir.
e Sezgisel inanc Evresi

Bireyin 4-6 yas arasindaki donemi ifade etmektedir. Bu yas araliginda birey
kendini kesif, dil 6grenme ve okula basama siirecidir. Bu dénemde cocuklar
yetigkinlerin inag¢larindan, anlatilardan ve hiyakedelerki imgelerden etkilenirler.
Cocuklar, yetigkinlerin inanca iliskin yaklagimlarini rol model olarak kabul ederler.
Bu durumda bireyin inanci gelismektedir. Bununla beraber birey olumsuz bir aile

ortaminda biiyiiyorsa bu durum inang gelistirmesini de zorlastirabilir.
e Opykiisel inan¢

Bireyin 4-6 yas arasindaki donemi ifade etmektedir. Fowler bu donemde
bireyin edinimlerini 12 madde ile ifade etmistir. Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz;
0z-saygi, yasitlari tarafindan kabul edilme, bireysel uyum, birilerini 6rnek almak,
ebeveynleri tarafindan basarisinin takdir edilmesi, kendisine 6zerklik verilmesi,

kendini gelistirme firsatim bulmak, fiziksel goriinimiinden memnun olmak,
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korkutucu olaylarin iistesinden gelmek, isteklerini kontrol edebilme giicii, 6z-biling
sahibi olmak. Bu donemde birey mantikli diisiinme evresine gegmeye baslar,
hakikat ve hayali bir birinden ayirabilir. Bu evrede birey s6zel yorumlardan

fazlasiyla etkilenir ve bu durum onun inang sistemini sekillendirir.

e Gelenekci Inancin Yapayhg

Bireyin 12-13 yas donemini ifade etmektedir. Bu evrede bireyin soyut
disiime kabiliyeti de gelismektedir. Birey bu asamada kendine 6zgii analizler
yaparak cesitli diisiince bigcimleri gelistirmektedir. Birey aym1 zamanda deger

yargilarini anlamlandirmaya calisir 6z-kimlik ve inang sistemi gelistirir.
e Bireysel inanc

Bireyin 18-19 yas donemini ifade eder. Birey bu asamada kendi
diistincelerine de elestirel bakis agistyla degerlendirebilir. Birey bir yandan inanip
bir yandan da diisiincelerini sorguladiginda inanglar1 netlesir. Birey bu asamada 6z-

benlik gelistirir ve bu baglamda ianac1 sekillenir.

Bu agmalar psiko-sosyal gelisim donemleri olarak ifade edilmis ve her bir
donemin bir 6nceki donemin etkisiyle sekillenecegini ileri siirmiistiir. Birey karsi
karsiya kaldigir sorunlar1 ¢dzerek bir sonraki evreye ge¢cmesi beklenmektedir.
Birey, bu doniim noktalarinda mevcut gelisim asamasini gecerek, ¢atismalarini
saglikli bir sekilde ¢6zer veya bu catismalar1 ¢dzemez ve tiim yasami bu durumdan
negatif yonde etkilenir (Corey, 2005: 45). Bireyin saglikli bir yasam siirebilmesi

karsilastig1 sorunlarin listesinden gelebilme becerisine paralel gelismektedir.

Erikson'un “Psiko-sosyal Gelisim Donemleri Teorisi” tiim asamalarin
birbiriyle iliskili oldugu ve erken deneyimlerin kesin sonuglar1 oldugu yontindeki
algisin1 acgikca gostermektedir. Bu teoriye gore Erikson’un bireydeki pisko sosyal
evreleri su sekilde siralayabiliriz (Erikson, 1959: 37; Giirses ve Klavuz, 2011: 155-
159; Rosenthal, 1981: 526-527; Orenstein, and Lewis, 2022: 2-3).
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e Giivensizlik Duygusu

Bireyin 0-1 yas arasindaki zamani ifade etmektedir. Bireyin temel
ihtiyaglarlrinin gerekli bigimde karsilanmasiyla alakalidir. Bu asamayi temel

ihtiyaglar1 optimal bigimde karsilanan bireyde giiven hissi meydana gelir.
e Otonomiye Yonelik Siiphecilik ve Utan¢ Hissi

Bireyin 1-3 yas arasindaki zamami ifade etmektedir. Birey burada
eylemlerinin kendisine ait olduguna iliskin farkindalik gelistirir. Bu asamada
bireyin eylemleri ebeveyn miidahilesi ile kisitlanirsa utanma duygusu gelistirir,

kisitlanmadan sadece gerekli miidahile yapilirsa birey otonomiye sahip olur.
e Girisimcilige Yonelik Sucluluk Hissetmek

Bireyin 3-6 yas arasindaki zamani ifade etmektedir. Burada birey motor ve
zihinsel gelisiminin artmasiyla istenen ve istenmeyen davraniglarda bulunacaktir.
Bireyin sucluluk duygusu hissetmemsi icin 6gretmen ya da ebeveyn tarafindan
bireyin yapmasi ve yapmamasi gereken giriskenlik davrniglari dengeli bir bigimde

ifade edilmeleidir.
e Basariya Yonelik Yetersizlik Hissi

Bireyin 7-11 yas arasindaki zamani ifade etmektedir. Bu evrede bireyin okul
yasaminda basarili olmas1 ve bireydeki basari hissinin tatmin olmas1 énemlidir. Bu
evrede bireyin ebeveyn ve 6gretmenlerinin olumlu bir tutum gelistiermeleri, bireyi
yetenekleri dogrultusunda yapabilecekleri konulara yonlendirmesi ve basarinin
takdir edilmesi 6nemlidir. Bu donemde bireyin yasamis oldugu basariya iliskin

olumlu ya da olumsuz deneyimler onu gelecekte de etkilemektedir.
e Kimlik Edinme ve Kimlik Karmasasi1 Yasama

Bireyin 11-17 yas arasindaki zamani ifade etmektedir. Bu dénemde birey
kendisine “Ben kimim?” Sorusunu yoneltmekte ve bir kimlik gelistirme davranisi
sergilemektedir. Bu evrede birey ideolojik yaklasimlara ilgi duyar ve hayranlik
duydugu bireyleri rol model olarak kabul eder, onlar gibi davranarak kendi
kimligini bulmaya calisir. Bireyin bu siireci olumlu sekilde atlatmasi daha 6nceki
evreleri ne sekilde gegirdigi ile ilgili olmakla beraber ebeveyn ve 6gretmenlerin

dogru rol model belirleme konusunda bireye rehberlik etmesiyle de ilgilidir.
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e Yakinhga Yonelik Yahtilmishk

Bireyin 17-30 yas arasindaki zamani ifade etmektedir Bu dénem bireyin
topluma karistig1 diger bireylerle derin iligkiler kurdugu bir evredir. Bu evrede
kariyer ve evlilik gibi konular birey i¢in 6nemli hale gelir. Bu dénemi olumlu
sekide geciren bireyler sevme ve sevilme konularinda gii¢liik ¢ekmezler. Tersi
durumu yasan bireyler ise sevme ve sevilmede gii¢liik yasayip diger bireylerden
uzak dururlar. Bu durum bireylerde terk edilmislik ve toplumdan izolasyon gibi
olumsuz duygular olusturur. Bireye duyulan sevginin ve sayginin temel deger
olarak kabul edildigi toplumlarda bireyin i¢ diinyasinda yasanan bu tiir catismalar

kolaylikla ortadan kaldirilabilir.
e Uretkenlige Yonelik Durgunluk

Bireyin 30-60 yas arasindaki zamani ifade etmektedir. Bu evre bireyin is ve
aile yasaminda tiretken oldugu bir donemdir. Birey is yasaminda ¢alisarak ve katma
deger yaratarak lretkendir. Evlenmeyi tercih eden bireyler ise yeni nesilleri
yetistirmek baglaminda iretkendirler. Bu donemde kariyer edinememis veya
evlilik gerceklestirermemis olmak bireyde olumsuz duygulara neden olmaktadir.

Bu durumda bireyin yakin ¢evresinin manevi destegi onemlidir.
e Benlik Biitiinliigiine Yonelik Umutsuzluk

Bireyin 60 yas lstii donemini ifade etmektedir. Bu dénem bireyin yaslilik
donemine denk gelmektedir. Birey tarafindan bu dénemin olumlu ya da olumsuz
gecirilmesi diger yedi evredeki yasanmigliklarla iliskilidir. Diger evreleri olumlu
geciren yashi birey gencligindeki Ttretkenligi ve simdiki genglerin onun
tecriibelerinden yararlanmasinin gururunu ve mutlulugunu yasamaktadir. Diger
evreleri ¢atigmali ve doyumsuz gecen yash birey ise pigsmanlik, karamsarlik ve

yasanmamis bir hayat diisiincesi ile mutsuzdur.

Erikson'un Psiko-sosyal Gelisim Donemleri Teorisi’nde bireyin psikolojik
gelisim siireci sekiz evrede incelemistir. inceleme yapilirken bireyin ¢ocukluk
doneminden yasliliga kadar yillar i¢indeki psikolojik degisim ve gelisim siirecine
deginilmistir.

Bireyin pisko sosyal evereleri degerlendirildiginde karsilikli kabul ve mutlak
giivenilirlik, en erken ve en farkli olmayan deneyimler olarak, daha anlamli bir

kimlik haline gelecek. Kimse tek basina bir kimlik alamaz. Varlik bireysel bir
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basaridir, karsilikli tanimanin bir sonucudur ve bireysel kimlik bagkalar1 tarafindan
kabul edilerek ve takdir edilerek gelismektedir. Mutlak tanima ve mutlak
glivenilirlik kelimelerinde ifade edilen "psikososyal karsiliklilik" kavrami ile
sosyal iliskilerin 6nemini vurgular (Erikson, 1959: 48). Bu yaklasima gore varlik
bireysel bir basaridir, karsilikli taninmanin bir sonucudur ve bireysel kimlik

baskalar1 tarafindan kabul edilerek ve takdir edilerek gelismektedir.

viii.  Psikanalitik yaklasim

Psikanalitik yaklasim tiim psikolojik yaklasimlarin temelini olugturmaktadir.
Freud bireyin psikolojik durumunu radikal bir bakis agisiyla analiz edip agiklamaya
calismistir. Pskanalitik yaklasim yonetim biliminde kisilik kuramlarinda yer

almaktadir.

Psikanalatik teori, bireyin bilingaltin1 temel almistir. Teoriye gore bireyler,
diirtii ve igglidiilerinin yonlendirmesiyle arzu ettikleri seyi elde etmek i¢in ¢aba sarf
etmektedirler. Buna haz ilkesi denilmektedir. Psikanalitik teori kisilik gelisimini
bireyin i¢ diinyasinda meydana gelen catismalar neticesinde olustugunu ileri
siirmektedir (Giiney, 2011d: 67). Freud’un gelisim kurami1 birbirini biitiinleyerek
bireyin ¢ocuklukta cinsel ve zihinsel gelisiminin meydana getirdigini
soylemektedir. Freud biitiin asamalarda diirtiilerin disa vurulusunun, yonelisinin,
diizenlerinin ve esasinin taniminda, agamalarin hepsinde meydana gelebilecek
catismalardan da bahsetmistir. Freud bireylerin ¢ocukken psikoseksiiel asamada
bazi1 gelisim krizleri gecirdigini belirtmektedir (Burger, 2006: 70). Freud burada

bireyin kisisel gelisim siirecine deginmistir.

Freud, bireyin kisilik gelisimini id, ego ve siiper ego olmak flizer ilige
ayirmistir. Bunlar asagida siralanip agiklanmistir (Giliney, 2011d: 67-69;
McLeod,2016b: 1-3; Lapsley and Stey, 2011:5; Gupta, 2020: 6723-6724).

e 1id: Bireyin beslenme ve seks gibi fiziksel ihtiyaglarin1 gidermeye ve hazza
yonelmeye iten diirtiileri ifade etmektedir. Birey, sosyal ve fiziki engeller

dikkate alinmadan amaca ulagmaya ¢alisir.

e Ego: Ego, bireyin ilkel diirtiilerini diger bir deyisle idi isteklerini
siiperegoya uyumlu hale getirmektedir. Ego, bireyin egitilmis

diisiinceleridir.
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e Siiperego: Toplumda mevcut olan etik kurallar1 ifade etmektedir. Siiperego
bireyin davraniglarini toplumun ondan bekledigi sekilde bigimlendirir,
denetler ve olumlu davranislarinin ddiillendirilecegi, olumsuz davraniglarin

ise cezalandirilacagini hatirlatan bir mekanizma gorevi gérmektedir.

Yukaridaki anlatilanlardan yola ¢ikarak psikanlitik yaklasim bireyin
bilingaltina odakli olup bireyin kisilik gelisimini ii¢ boyutta inceledigi s0ylenebilir.
Bu bakis agis1 bir¢ok psikolojik ve davranigsal kuramlarin temelini olusturmasi

agisindan onemlidir.

g. Personel Giiclendirme, Inovatif Calisma Davramsi ve Psikolojik Iyi Olus
Tliskisi
Literatiir incelendiginde personel giiclendirme, inovatif ¢aliyma davranisi ve

psikolojik 1iyi olus kavramlarinin iig¢liniin birlikte incelendigi bir c¢alisma

bulinmamaktadir. Bu baglamda calisma 6zgiindiir.

Bununla beraber personel giliclendirmenin psikolojik ve yapisal boyutu ve
inovatif ¢aligma davranisi (yenilik¢i is davranisi) iliskisinin arastiran ¢aligmalar
mevcuttur. Bu ¢alismalarin  bulgular1 incelendiginde hepsinde personel
glclendirme ile inovatif ¢calisma davranisi arasinda anlamli bir iliski saptanmistir
(Tekin ve Akgemici, 2019: 1674-1692; Canbek ve Ipek, 2021: 3423; Alkhodary,
2016: 1-15; Hebenstreit, 2012: 359 ).

Personel giiclendirme ve psikolojik i1yi olus iliskisini inceledigimizde ise bu
konuda sinirli sayida arastirma bulunmaktadir. Tastan’in 2013 yilinda yaptigi
arastirmada personel giiclendirmenin psikolojik boyutu ile psikolojik 1yi olus

arasinda anlamli bir iliski saptanmistir (Tastan, 2013: 139-154).

Psikolojik iyi olus ve inovatif calisma davranisi iliskisine yonelik ¢alismalara
baktigimizda bulgularda psikolojik iyi olus ve inovatif ¢alisma davranisi (yenilik¢i
is davranis1) arasinda pozitif ve anlamli bir iliski saptanmistir (Ozkan ve Dig. 2022:

1179-1191; Ardig, 2023: 1179-1191).

Genel olarak degerlendirdigimizde s6z konusu {i¢ kavrama iliskin
arastirmalar sinirli olup arastirma bulgular1 pozitif yonlii ve anlami iliskiyi

gostermektedir.
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111.YONTEM

A. Arastirma Modeli

Bu calismada nicel ve tanmimlayict bir model olusturulmustur. Nicel
arastirmalarda hadiseler ve olgular dlgiilerek, gozlemleme ya da deneyler ile tasvir
edilir veya nedenselligi arastirilir ve bu yolla gercegin ne olduguna erismek
amaglanir (Arikan, 2011: 29). Nicel arastirma velerin analiz edildigi bir metottur.
Bu metot nicel arastimayla elde edilen verilerin sayilarla ifade edildigi ampirik bir
arastirmadir. Nicel arastirmalar, sayisal verilerin toplandig1 ve istatiki
¢Oziimlemelerin yapildig1 arastirma metotlaridir. Nicel arastirma kavraminin
tanim1  yapilirken nicel veriler temel alinir veya verilerin nicel hale
doniistiiriilmesinin sonrasinda nicelige atfedilen 6nem, niteligin simirlililigt ve
goreceliligi kabiil edilmektedir (Usta, 2012: 148). Tanimlayici arastirmalarin esas
hedefi; anket uygulamasi, goézlem yapmak, goriismek ve Ornekleme gibi
yontemlerle ana kiitlenin istenen niteliklerinin saptanmasini saglamaktir.
(Seyidoglu, 1993: 25). Tanimlayici arastirmalarda olusturulan modelde en az iki ya
da ikinin istiinde degiskenin arasinda bulunan iligki seviyesi saptanabilmektedir
(Kurtulus, 2004: 252). Arastirmanin modeli Baron ve Kenny’nin gelistirmis oldugu
aract degisken kosullar1 baglaminda olusturulmustur. Baron ve Kenny’e gore
herhangi bir degiskenin araci degisken olabilmesi i¢in siralanmis olan nitelikler
bulunmalidir (Baron ve Kenny, 1986: 11-73). Bunlar sirasiyla; bagimsiz
degiskenin araci degisken iizerinde bir etkisinin olmasi, bagimsiz degiskenin
bagimli degiskende iizerinde etkisin olmasi, araci degiskenin bagimli degisken
tizerinde bir etkisi bulunmasi ve aract degisken modele eklendiginde, bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisini yitirmesi (tam araci degisken)

veya etkisinde azalma olmas1 (kismi araci1 degisken) sartlar1 aranmaktadir.

Bu arastirmada personel giiclendirme psikolojik giiclendirme ve yapisal
giiclendirme baglaminda ele alinmistir. Bununla beraber personel giiclendirme,
inovatif ¢aligma davranisi ve psikolojik 1yi olus var oldugu sekilde tanimlanmaya

calisilacaktir. Arastirmada personel giiclendirmenin inovatif ¢alisma davranisi
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tizerine etkisinde psikolojik iyi olusun aracilik roliiniin belirlenmesi arastirma

modeli olarak belirlenmistir. Aragtirmaya iliskin hipotezler asagida siralanmistir.

Hi: Personel gii¢glendirmenin inovatif ¢alisma davranisi tizerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir.

Hia Yapisal gliclendirmenin inovatif ¢alisma davranisi lizerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir.

Haib Psikolojik giiglendirmenin inovatif calisma davranisi lizerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir.

H>: Personel giiclendirmenin psikolojik iyi olus lizerinde anlamli ve pozitif
etkisi vardir.

H2a Psikolojik giiclendirmenin psikolojik iyi olus lizerinde ve pozitif etkisi
vardir.

H2n Yapisal giiglendirmenin psikolojik iyi olus iizerinde anlamli ve pozitif

etkisi vardair.

Hs: Psikolojik iyi olusun inovatif ¢alisma davranisi {izerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir.

Hs: Personel giiclendirmenin inovatif calisma davranisina etkisinde

psikolojik iyi olusun araci etkisi bulunmaktadir.

Hasa Yapisal giiglendirmenin inovatif calisma davranisina etkisinde psikolojik

1yi olusun araci etkisi bulunmaktadir.

Hab Psikolojik giiclendirmenin inovatif calisma davranisina etkisinde

psikolojik iyi olusun araci etkisi bulunmaktadir.

Daha once de deginildigi gibi arasgtirmanin modeli Baron ve Kenny’nin
gelistirmis oldugu araci degisken kosullar1 baglaminda olusturulmustur (Baron ve

Kenny, 1986: 11-73). Arastima modeli sekil 7°de gosterilmektedir.
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PSIKOLOJIK

ivyi oLus
. INOVATIF
'ERSONELGUCL CALISMA
ENDIRME DAVRANISI
Sekil 7. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Arastirmanin  bagimsiz  degiskenini personel giiclendirme, bagimlh
degiskenini inovatif ¢aligma davranisi, araci degiskenini psikolojik iyi olus

olusturmaktadir.

1. Verilerin istatistiksel Analizi:

Arastirma  evrenini  Istanbul ilkokul &gretmenleri olusturmaktadir.
Arastirmanin  6rneklemini ise Istanbul ilindeki secilmis ilkolul 6gretmenleri
olusturmaktadir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak say1, yilizde, ortalama,
standart sapma kullanilmistir. Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin
karsilastirilmasinda t-testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli
verilerin karsilastirilmasinda Tek yonlii (Oneway) Varyans (Anova) testi
kullanilmigtir. Anova testi sonrasinda farkliliklar1 belirlemek tizere tamamlayici post-
hoc analizi olarak Scheffe testi kullanilmistir. Arastirmanin siirekli degiskenleri

arasinda Pearson korelasyon ve regresyon analizi kullanilmistir.

Parametrik t testinin varsayimlart karsilanmadigi durumda Mann-Whitney U
testi tercih edilmektedir. Fakat dagilimin normal olmadig1 ya da dagilim seklinin
bilinmedigi durumlarda t testine karsilik parametrik olmayan Mann Whitney U testi
kullanilmaktadir. Mann Whitney U testi 6rneklemin elde edildigi kitlelerin normal

dagilima uydugu 6n kabiiliinii yapma zorunlulugu olmadan “iki bagimsiz 6rneklemin
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ayni kitlelerden elde edildigi” sifir hipotezini test etmek amaciyla uygulanmaktadir

(Bindak, 2014: 6-7).

Varyans analizi olan Kruskal Wallis-H, normal dagilim bulunmayan grup, ti¢
ya da daha yiiksek sayida grubun ortancalari arasindaki farkin anlamliligini test
maksadiyla uygulanan parametrik olmayan bir metottur. Sirali veriler ile
gerceklestirilen en az 3 grubun oldugu arastirmalrda da tek yonlii varyans analizinin
parametrik olmayan karsiligi olan Kruskal Wallis H varyans analizi uygulanabilir
(Arslan ve dig. 2018, 49).

2. Veri Toplama Araci:
a. Personel Gii¢clendirme

Personel Giiclendirmeyi yapisal ve psikolojik gii¢lendirme olusturmaktadir.
Psikolojik gii¢lendirmenin dort boyutunu 6lgmek igin de Spreitzer tarafindan
gelistirilen Psikolojik Giiclendirme Olgegi kullanilmistir. Olgek dért alt boyuttan
olusmaktadir. Bu boyutlar; anlamlilik, yeterlilik, o6zerklik ve etki seklinde
isimlendirilmektedir. Olgegin orijinalinde 12 ifade vardir ve her bir boyutta iig
ifade yer almaktadir (Spreitzer, 1995b: 1443). Tiirk¢e uyarlamasi Olca Siirgevil ve
dig. tarafindan 2013 yilinda “Yapisal Gii¢lendirme ve Psikolojik Giig¢lendirme
Olceklerinin  Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi” ¢alismasinda yapilmistir.
Cronbach’s Alpha degerleri; Anlam boyutu (0=0,83), yeterlilik boyutu (¢=0,85),
ozerklik boyutu (a=0,84) ve etki boyutu (0=0,89)’dur. Faktor giivenilirlik katsayis1
yiiksek oldugu i¢in i¢ tutarliliga sahip bir 6lgektir (Siirgevil ve dig. 2013, 5374).

Yapisal giiclendirmeyi O6lgmek icin Chandler’in gelistirdigi (CWEQ 1)
Olceginin, Laschinger, Finegan, Shamian ve Wilk’in 2001 yilinda kisaltilmis hali
olan Conditions of Work Effectiveness Il (CWEQ- II) Yapisal Giiglendirme Olgegi
(Calisma Etkililigi Kosullart Anketi) kullanilmistir (Chandler, 1986: 47). Tiirkce
uyarlamas1 Olca Siirgevil ve arkadaslar1 tarafindan “Yapisal Gii¢lendirme ve
Psikolojik  Giiclendirme  Olgeklerinin ~ Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi”
calismasinda yapilmistir. Cronbach’s Alpha degerleri 0,94’tiir (Siirgevil ve dig.

2013: 5375).
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b. Inovatif cahsma davramsi

Inovatif calisma davramisim 6lgmek icin bu ¢alismada De Jong ve Den
Hartog tarafindan gelistirilmis olan ve 2010 y1linda kisa formu hazirlanmis olan 10
maddelik “Yenilik¢i Is Davranis1 Olgegi kullanilmistir (Jong and Den Hartog,
2007b: 14-15). Tiirkge uyarlamasi Siyret Ayas tarafindan 2015 yilinda “Entelektiiel
Sermaye ve Yenilikci Is Davranisimin Isletme Performansina Etkisi: Biligsim
Sektoriinde Bir Uygulama” calismasiyla yapilmistir. Olgekte “Islerin nasil
gelistigini merak ederim” “Isin uygulanabilmesi igin sistematik olarak yenilikgi
fikirler ortaya koyarim” gibi ifadeler bulunmaktadir. Yiiksek puanlar inovatif
davranisin fazla oldugunu, diisiik puanlar ise inovatif davranisin az oldugunu

gostermektedir. Cronbach’s Alpha degeri 0,81°dir (Ayas, 2015: 114).
c. Psikolojik Iyi Olus

Psikolojik Iyi Olusu 6lgmek icin Ryff’in 1989 yilinda 84 madde olarak
olusturdugu sonrasinda ise Ryff ve Keyes’in 18 maddelik kisa formunu
olusturdugu 6lgek kullanilmigtir (Ryff, 1989: 197; Ryff and Keyes, 1995: 721-722).
Tiirkge 6lgek uyarlamasi 2008 yilinda Ahmet Akin’in “Scales of psychological
well-being: A study of validity and reliability” adli ¢alismasiyla yapilmistir.
Cronbach’s Alpha degeri 0,77°dir (Akin, 2008: 743-745).

3. Arastirmanin Kisitlari

Zaman, yer ve mali kaynak kisithlig1 nedeniyle arastirma igin gerekli olan
veriler Istanbul 11 Milli Egitim Bakanligi’na bagli ¢alisan 2 adet dzel ve 10 adet

kamu ilkokul 6gretmen ve yoneticilerinden temin edilmistir.

Kurumlar1 kendi i¢lerinde kar amaci giiden ve glidmeyen olamak iizere ikiye
ayrrabiliriz (Ugar ve Dig: 152). Ozel ilkokullar kar amaci giiden, kamu ilkokullari

ise kar amaci giitmeyen kurumlar kapsaminda degerlendirilmigtir.

Arastirma ic¢inde elde edilen biitiin bulgular arastirmanin yapildig: okullarin
sinirliliklar1 dahilindedir. Arastirma sonucu elde edilen bulgularla 6rneklem
grubunun disinda genellemeler yaparak yorumlanmasi dogru degildir. Bulgular
sadece ¢aligmanin yapildigi okullardaki drneklem grubunu temsil etmektedir. Elde
edilen nicel verilerin giivenirlik ve gecerliligi, kullanilan anket tekniginin

ozellikleriyle smirlidir. Anketin uygulandig1 okullarda 6gretmen ve yoneticiler
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katilim konusunda ¢ekingen tutum sergilemislerdir. Bu durumu ortadan kaldirmak
ve katilim sayisini artirmak i¢in anket sorularinda katilimcilarin kimlik bilgileri
istenmemistir. Okul adinin arastirma igerisinde kullanilmayacagina iliskin olarak
goriisme yapilmis olan okul miidiirlerine bilgilendirme yapilmis ve Milli Egitim
Bakanlik izni belgesi kendilerine verilmistir. Bununla beraber 6zellikle 6zel okul
idarelerinin bu tiir akademik c¢aligsmalara sicak bakmadiklar1 ve konuya siiphe ile
yaklastiklar1 gdzlemlenmistir. Bununla beraber calismanin ilkokul 6gretmen ve
yOneticilerine yapilmasindan dolay1 katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunu kadinlar

olusturmaktadir.

4. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul ili kamu ve 6zel ilkokullar olusturmaktadir.
Arastirma icin Istanbul ili se¢ilmistir ¢iinkii 2022 TUIK verilerine gore 15.907.951
ile Tiirkiye’nin en yogun niifusa sahip ilidir ve en ¢ok egitim kurumu da istanbu’da
bulunmaktadir (www.tuik.gov.tr, 2022). Arastirmanini érneklemini Istanbul ilinin
Avcilar, Bakirkdy, Halkali, Zeytinburnu ilcelerinde bulunan seg¢ili ilkokullar

olusturmaktadir.

Avecilar ilgesi Istanbul’un en kalabalik ilkokulunun bulundugu ilge oldugu
igin secilmistir. Avcilar’da anket c¢alismasi yapilan 2 ilkokulda toplam 244
ogretmen ve 10 yonetici bulunmaktadir. Sirasiyla anket ¢alismasi yapilan diger
ilgelerde bulunan okullardaki toplam 6gretmen ve yonetici sayisi, Bakirkdy i¢in
arastirma yapilan 4 ilkokuldaki toplam 6gretmen sayis1 189 yonetici sayis1 18°dir.
Halkali i¢in arastirma yapilan 6 ilkokuldaki toplam 6gretmen sayis1 221 yonetici
sayis1 24’°tiir. Zeytinburnu ilgesi i¢in aragtirma yapilan 4 ilkokuldaki toplam

O0gretmen sayist 167 yonetici sayist 12°dir (www.meb.gov.tr, 2022).

Arastirma bu ilgelerdeki okullarda gorev yapan ve goniilli katilan 6gretmen
ve yoneticilere yapilmistir. Toplamda uygulanan 600 anketten 100 kisi geri doniis
yapmamistir 93 anket ise uygun cevaplandirilmadigi icin degerlendirmeye
alinmamistir. Arastirmada Covid-19 pandemisi kosullar1 nedeniyle okul
miidiirleriyle yapilan goriismede toplamda 5 ilkokul yoneticisi yiiz ylize anket
yerine internetten kendilerine link gonderilmesi yontemiyle anket yapilmasini
tercih etmis olup diger okul miidiirleri yiiz ylize anket yontemini kabul etmislerdir.

Arastirmada 407 gegerli anket degerlendirmeye alinmustir.
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IV.BULGULAR

A. Giivenilirlik Analizi

Calismada 4 olgek ele kullanilmistir. Calismada kullanilan 6l¢eklerin faktor
analizine uygun olup olmadiginin tespit edilebilmesi amaciyla KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) degeri ve Bartlett testi sonuglar1 degerlendirilmistir. 0-1.00 arasinda
degisen KMO degerinin faktoér analizine uygunluk i¢in en az 0,5 olmasi
gerekmektedir (Field, 2009: 45). Ayrica odlgeklerin giivenilirliginin bir Ol¢iitii
olarak Cronbach’s alfa katsayist hesaplanmistir. Cronbach’s alfa katsayist 0-1
arasinda degismektedir. Katsay1 0,00 <0,40 Araliginda yer aliyorsa dlgek giivenilir
degil, 0,40 <0,60 araliginda ise 6l¢ek diisiik giivenirlikte, 0,60 <0,80 araliginda ise
Olcek oldukg¢a giivenilir ve 0,80 <1,00 araliginda ise Olgek yiiksek derecede
giivenilir bir 6l¢ek™ olarak degerlendirilmektedir (Tavsancil, 2005: 95).

1. Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Psikolojik Gii¢lendirme, Yapisal Giiglendirme, Inovatif Calisma Davranisi ve
Psikolojik Iyi Olus anketlerinin faktdr ve giivenilir analizleri ¢izelge 3’de

gosterilmistir.

Cizelge 3. Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Madde Sayis1  Cronbach’salfa KMO p @2
Psikolojik Gii¢lendirme 12 0.901 0.878 0.000 3145.937
Yapisal Giiglendirme 20 0.947 0.937 0.000 5807.559
Inovatif Calisma Davramisi 10 0.914 0.913 0.000 2490.134
Psikolojik Iyi Olusg 18 0.686 0.762 0.000 1731.593

Olgeklerin faktdr analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla yapilan
KMO ve Bartlett testi sonuglar1 ve Cronbach’s alfa katsayisi ¢izelgede verilmistir.
Analiz sonuglarina gore elde edilen KMO degerleri 0,500°den biiyiik ve Bartlett
X?testleri anlamli bulunmustur. Buna gore olgek faktdr analizine uygundur.
Psikolojik Giiglendirme, Yapisal Gii¢lendirme ve Inovatif Calisma Davranist
Olgekleri yiiksek derecede giivenilir, Psikolojik Iyi Olus &lcegi ise oldukga

glivenilirdir.
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a. Faktor Analizi

Psikolojik Gii¢lendirme Faktor Analizi Sonuglar1 Cizelge 4’de gosterilmistir.

Cizelge 4. Psikolojik Gii¢lendirme Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Agiklanan
1 2 3 Varyans
Orani
11. Calistigim boliimde gergeklesen olaylar {izerinde kontrol .887 49.06
sahibiyim.
12. Calistigim boliimde gergeklegen olaylar lizerinde s6ziim .875
geger.
10. Caligtigim boliimde gergeklesen olaylar tizerinde etkim .809
biiyliktiir.
9. Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek igin énemli firsatlara 723
sahibim.
7. 1simi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli dlciide 6zerklige .611
sahibim.
8. Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. .596
5. Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip .838 15.19
oldugumdan eminim.
4. Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum. .820

6. Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim. 791
1. Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. .837 8.67

2. Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlamli .828
gelmektedir.
3. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. .825

Cizelge 4°de, Psikolojik Giiglendirme i¢in yapilan faktor analizi sonucunda
maddelerin faktor yliklerinin dagilimi goriilmektedir. Buna gore maddeler 3 faktor
altinda toplanmistir. 1 numarali faktor, ytikleri 0.887 ve 0.596 arasinda degisen 5
maddeden olusmaktadir. Faktoriin toplam varyansi agiklama orani %49.06’dir. 2
numarali faktor, yiikleri 0.838 ve 0.791 arasinda degisen 3 maddeden olusmaktadir.
Faktoriin toplam varyansi agiklama orani %15.19°dur. 3 numarali faktor, yiikleri
0.837 ve 0.825 arasinda degisen 3 maddeden olusmaktadir. Faktoriin toplam

varyanst agiklama orani %8.67°dir.

b. Yapisal Gii¢clendirme Faktor Analizi

Yapisal Giiglendirme Faktor Analizi Sonuglart Cizelge 5°de gosterilmistir.
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Cizelge 5. Yapisal Giiglendirme Faktor Analizi Sonuglart

Faktor
1

Agiklanan

3 Varyans Orani

25. Isimize katki yapan personele 6diil veya
tegvikler verilir.

27. Isle ilgili yaptiklarimiza kurum iginde deger
verilir.

32. Genel olarak gii¢lendirici bir ig ortamina
sahip oldugumu diigiiniiyorum.

26. Calisanlarimiza sagladigimiz esneklik
diizeyimiz yiiksektir.

30. Sorunlara diger yoneticilerle birlikte ¢6ziim
arariz.

28. Egitim ve/veya arastirma konularinda
ogretim lyeleri ile isbirligi yapariz.

31. Bu kurumun, isimi etkili bir sekilde yapmam
icin beni gli¢lendirdigini sdyleyebilirim

29. Sorunlara ¢aligsma arkadaglarimiz ile birlikte
¢Ozum arariz.

19. lyi yaptigimiz seylerle ilgili geri bildirim
aliriz.

23. Isin gereklerini yerine getirmek igin zaman
ay1ririz.

14. Yeni bilgi ve beceriler edinme gansini
degerlendiririz.

15. Tiim bilgi ve becerilerimizi
kullanabilecegimiz gorevleri iistleniriz.

21. Yararli ipuglar1 veya sorun ¢dzme Onerileri
sunariz.

22. Gerekli evrak islerini yapmak i¢in zaman
ayiriz.

20. Gelistirebilecegimiz seyler hakkinda
aciklayici bilgiler veririz.

13. Zorlayici da olsa bize katki saglayan isleri
tercih ederiz.

24. ihtiyag duydugumuz anlarda yardim aliriz.

17. Ust yénetimin degerleri hakkinda bilgi
sahibiyiz.

18. Ust yénetimin amaglar1 hakkinda bilgi
sahibiyiz

16. Kurumun mevcut durumu hakkinda tam
anlamiyla bilgi sahibiyiz.

793

71

735

733

728

124

.701

.696

573

.805

.730

679

679

.657

.608

574

570

51.21

9.31

822 6.01

791

157

Cizelge 5’de, Yapisal Giiclendirme ig¢in yapilan faktdr analizi sonucunda

maddelerin faktor yiiklerinin dagilimi goriilmektedir. Buna gére maddeler 3 faktor

altinda toplanmistir. 1 numarali faktor, ytikleri 0.793 ve 0.573 arasinda degisen 9

maddeden olusmaktadir. Faktoriin toplam varyans: agiklama orant %51.21°dir. 2

numarali faktor, yiikleri 0.805 ve 0.570 arasinda degisen 8 maddeden olusmaktadir.

Faktoriin toplam varyansi aciklama oranmi %9.31°dir. 3 numarali faktor, yiikleri

0.822 ve 0.757 arasinda degisen 3 maddeden olusmaktadir. Faktoriin toplam

varyans1 agiklama oran1 %6.01 dir.
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c. Inovatif Cahsma Davramsi Faktor Analizi

Inovatif Calisma Davranist Faktér Analizi Sonuglart Cizelge 6’da

gosterilmistir.

Cizelge 6. Inovatif Calisma Davranis1 Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Aciklanan Varyans
1 Orani

8. Isin uygulanabilmesi i¢in sistematik olarak yenilikgi .834 58.47

fikirler ortaya koyarim.

10. Yeni islerin gelistirilmesine ¢aba harcarim .829

9. Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum .820

7.Insanlar yenilikgi fikirleri desteklemeleri igin ikna 817

ederim.

4. Sorunlara farkli ¢goziimler gelistiririm. .812

5. Is yiiriitme konusunda yeni yaklasimlar ortaya .808

koyarim.

3.Yeni is metotlar1, teknikleri ya da arag-gereglerini 754

arastirip Ogrenirim.

6.0nemli orgiit iyelerini yenilik¢i fikirler i¢in motive 133

ederim.

2. Islerin nasil gelistigini merak ederim. .684

1. Kendi isim digindaki sorunlara 6nem veririm. 488

Cizelge 6’da, Inovatif Calisma Davramisi icin yapilan faktdr analizi
sonucunda maddelerin faktér yiiklerinin dagilimi goriilmektedir. Buna gore
maddeler faktor yiikleri 0.834 ve 0.488 arasinda degisen tek bir faktor altinda

toplanmistir. Faktoriin toplam varyansi agiklama orani %58.47’dir.
d. Psikolojik Iyi Olus Faktor Analizi
Psikolojik Iyi Olus Olgegi Faktor Analizi Sonuglar1 Cizelge 7°de

gosterilmistir.

Cizelge 7. Psikolojik Iyi Olus Faktdr Analizi Sonuglari

Faktor Agiklanan
1 2 3 4 5 Varyans
Orani
12.Kendi hayatimda basarabildiklerimi diigiinlince ~ .783 18.92

hayal kiriklig1 yasarim

14.Insanlarla sicak ve giivene dayal iliskim pek .755
olmadi

15.Hayatimda biiyiik degisiklikler ve/veya 731
gelismeler kaydetmeye ¢alismaktan ¢oktan

vazgegtim

9.Yakin iligkileri siirdiirmek benim i¢in hep zor .615
olmustur.

2.Hayat1 Giinii giiniine yasar Gelecegi ¢ok 546
diisiinmem

5.Giinliik yasamin Gerekleri ¢ogu zaman beni 534
zorlar
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Cizelge 7.(devami) Psikolojik Iyi Olus Faktdr Analizi Sonuglar

Faktor Agiklanan
1 2 3 4 5 Varyans
Orani
10.Yasam &ykiime baktigimda, hayatimin 702 17.40
gidisatindan memnuniyet duyarim
4.Genel olarak yasaminda duruma hakimdir .686

3.Bazen Hayatta her seyi yapmisim gibi -.652

hissederim.

11.Kisiligimin ¢ogu yoniinii begenirim .604

18. insanlara beni soracak oldugunuzda benim, .697 8.60
"verici" vaktini digerleri ile paylagsmaktan

ka¢inmayan biri oldugumu séyleyeceklerdir.

17.Giindelik yagamin ¢esitli sorumluluklariyla .663

genellikle oldukea iyi bir sekilde bas ederim

16.Bence insanin kendiyle ve diinyayla ilgili .624

goriislerini sorgulamasina yol agacak yeni

yasantilar1 olmast dnemlidir.

7.Giiglii fikirleri olan insanlarm etkisi altinda -.706 6.31
kalirim

8.Baz1 insanlar yagamda anlamsizca dolanirlar, .644

ama ben onlardan degilim.

6.Benim icin hayat siirekli bir 6grenme, degisme .596

ve gelisme siirecidir.

13.Kendimi baskalarinin 6nemli gordiigii .768 5.74
degerlere gore degil, kendi 6nemli gordiiklerime

gore yargilarim

1.insanlarin Genel kabullerine uymasa bile kendi .603
diisiincelerime Glivenirim

Cizelge 7’de, Psikolojik lyi Olus icin yapilan faktdr analizi sonucunda
maddelerin faktor yiiklerinin dagilimi goriilmektedir. Buna gére maddeler 5 faktor
altinda toplanmistir. 1 numarali faktor, yiikleri 0.783 ve 0.534 arasinda degisen 6
maddeden olusmaktadir. Faktoriin toplam varyansi agiklama oran1 %18.92°dir. 2
numarali faktor, yiikleri 0.702 ve 0.604 arasinda degisen 4 maddeden olugsmaktadir.
Faktoriin toplam varyansi aciklama orani %17.40°dir. 3 numarali faktor, yiikleri
0.687 ve 0.624 arasinda degisen 3 maddeden olugmaktadir. Faktoriin toplam
varyans: agiklama orani %8.60°dir. 4 numaral faktor, yiikleri 0.706 ve 0.596
arasinda degisen 3 maddeden olugmaktadir. Faktoriin toplam varyansi agiklama
orant %6.31°dir. 5 numarali faktor, yiikleri 0.768 ve 0.603 olan 2 maddeden

olusmaktadir. Faktoriin toplam varyansi agiklama orani %5.74 tiir.

2. Betimleyici Istatistikler

Betimleyici Istatistiklere iliskin sonuglar Cizelge 8’da gdsterilmistir.
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Cizelge 8. Betimleyici Istatistikler

Ort. SS Min  Maks Carpiklik Basklik
Psikolojik Giiglendirme 52.59 6.89 14 60 -1.502 3.741*
Anlamiik 13.84 193 3 15 -2.353 6.987*
Yeterlilik 13.91 163 4 16 -2.117 6.498*
Ozerklik 12.81 241 3 15 -1.335 1.774
Etki 12.03 273 3 15 -0.941 0.751
Yapisal Giiglendirme 81.40 1447 25 103 -0.849 0.749
Firsat 12.93 211 3 15 -1.338 2.926
Bilgi 12.19 264 3 15 -0.932 0.798
Destek 12.49 245 3 18 -1.035 1.269
Kaynak 13.06 203 3 15 -1.299 2.373
Bicimsel Giig 10.96 335 3 15 -0.612 -0.44
Bicimsel Olmayan Giig 11.86 291 3 15 -0.872 0.25
Genel Giiglendirme 7.91 218 2 10 -1.057 0.428
Inovatif CalismaDavranist 42.70 6.27 13 51 -1.063 1.877
Fikir Uretme&Arastirma 21.70 292 8 25 -1.119 2.256
Fikri Destekleme &Uygulama 21.00 380 5 27 -0.952 1.127
Psikolojik Iyi Olus 68.75 782 48 86 -0.312 -0.365
Kendini Kabul 12.03 200 3 15 -0.581 0.728
Bireysel Geligim 12.64 184 8 15 -0.512 -0.631
Hayatin Amaci 10.98 238 5 15 -0.236 -0.629
Digerleriyle Olumlulliskiler 12.05 234 7 15 -0.648 -0.405
Cevresel Hakimiyet 11.06 19 3 15 -0.25 0.608
Ozerklik 9.99 190 4 15 0.138 -0.132

Psikolojik Gii¢lendirme, Yapisal Giiglendirme, Inovatif Calisma Davranisi ve
Psikolojik Iyi Olus degiskenlerine iliskin elde edilen verilerin normal dagilima
uygunlugunun tespit edilebilmesi amaciyla carpiklik ve basiklik degerleri
hesaplanmistir. Olgeklerden elde edilen basiklik ve carpiklik degerlerinin +3 ile -3
arasinda olmasi normal dagilim i¢in yeterli goriilmektedir (Hopkins ve Weeks,
1990: 37; De Carlo, 1997: 45). Buna gore, Anlamlilik ve Yeterlilik alt boyutu ile
Psikolojik Giiglendirme degiskeni normal dagilim gostermemektedir. Bu nedenle
analizlerde nonparametrik yontemler tercih edilmistir. Diger degisken ve alt

boyutlar ise normal dagilim gosterdigi i¢in parametrik yontemler tercih edilmistir.

3. Korelasyon Analizi

Personel giiclendirme ve inovatif Calisma davranisinin; Psikolojik
giliclendirme 6lgegi ve psikolojik 1y1 olus dlgeginin; Psikolojik iyi olus Olcegi ve
inovatif calisma davranisinin korelasyon analizlerine iliskin sonuglar sirasiyla
Cizelge 9, Cizelge 10 ve Cizelge 11°de gosterilip agiklanmis ve sonuglar

baglaminda hipotezlerin dogrulugu test edilmistir.
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a. Personel Giiclendirme ve inovatif Cahsma Davranisinin Korelasyon Analizi

Personel giiclendirme ve inovatif calisma davranisinin korelasyon analizi
Cizelge 9’da gosterilmis olup sonuglar baglaminda hipotezlerin dogrulugu test

edilmistir.

Cizelge 9. Personel Giiglendirme ve Inovatif Calisma Davranisinin Korelasyon
Analizi

Inovatif Calisma Davranisi

Psikolojik Giiglendirme r .662
p 0.000

Yapisal Giiglendirme r .643
p 0.000

Cizelge 9°da olgeklerin iligki testi sonucglart goriilmektedir. Pearson
korelasyon katsayisina gore 0-0.19 ¢ok zayif, 0.20-0.49 zayif, 0.50-0.69 orta, 0.70-
0.89 yiiksek, 0.90-1.00 ise ¢ok yiiksek iligki anlamina gelmektedir (Schmidt ve
Osebold, 2017: 152 ; Raithel, 2008: 213). Elde edilmis olan bulgulara gore;
personel giiclendirme ve inovatif c¢alisma davranisininkorelasyon analizi
sonuglarini degerlendirdigimizde; PsikolojikGiiglendirmeQOlgegi puani ile inovatif
Calisma  Davranist puami (r=0,662) arasinda pozitif yonlii orta bir iligki
bulunmaktadir. Yapisal Gii¢lendirme puani ile Inovatif CalismaDavranisi puani

(r=0,643) arasinda pozitif yonlii orta bir iligki bulunmaktadir.

Elde edilmis olan sonuclar baglaminda arastirma hipotezleri asagidaki gibi

degerlendirilmistir.
HO: calisma davranisi iizerinde anlamli ve poziti etkisi yoktur.

Hi:Psikolojik giiclendirmenin inovatif calisma davranisi iizerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir.
Hohipotezi Kabul edilmemistir, Hi hipotezi Kabul edilmistir.

Ho:Yapisal giiclendirmenin inovatif ¢alisma davranisi iizerinde anlamli ve

poziti etkisi yoktur.

Hia:Yapisal giiclendirmenin inovatif calisma davranisi davranisi iizerinde

olarak anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Ho hipotezi Kabul edilmemistir, Highipotezi Kabul edilmistir.
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b. Psikolojik Gii¢lendirme ve Psikolojik Iyi Olus Korelasyon Analizi

Psikolojik giiglendirme Olgegi ve psikolojik iyi olus 6lceginin korelasyon
analizi ¢izelge 10’da gosterilmis olup sonuglar baglaminda hipotezlerin dogrulugu

test edilmistir.

Cizelge 10. Psikolojik Giiglendirme Olgegi ve Psikolojik Iyi Olus Korelasyon
Analizi

Psikolojik Iyi Olus Olgegi

Psikolojik Gliglendirme r 237
p 0.000

Yapisal Giiglendirme r 201
p 0.000

Cizelge 10°de Olgeklerin iliski testi sonuglar1 goriilmektedir. Pearson
korelasyon katsayisina gore 0-0.19 ¢ok zayif, 0.20-0.49 zayif, 0.50-0.69 orta, 0.70-
0.89 yiiksek, 0.90-1.00 ise ¢ok yiiksek iliski anlamina gelmektedir (Schmidt ve
Osebold, 2017; Raithel, 2008).Elde edilmis olan sonuglara gore; Psikolojik
giliclendirme 6lgegi ve psikolojik iyi olus 6lgeginin korelasyon analiz sonuglarina
gore; PsikolojikGiiclendirmeOlgegi puani ile PsikolojiklyiOlusOlgegi puani
(r=0,237) arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki bulunmaktadir. Yapisal
Giiclendirme puani ile Psikolojik Iyi Olus Olgegi puani (r=0,201) arasinda pozitif

yonlii zayif bir iligki bulunmaktadir.

Elde edilmis olan sonuclar baglaminda arastirma hipotezleri asagidaki gibi

degerlendirilmistir.

Ho:Psikolojik giiclendirmenin psikolojik iyi olus iizerinde anlamli ve pozitif

bir etkisi yoktur.

H2a:Psikolojik gii¢lendirmenin psikolojik 1y1 olus iizerinde anlamli ve pozitif

etkisi vardir.
Ho hipotezi kabul edilmistir, Hzahipotezi kabul edilmemisgtir.

Ho:Yapisal giiclendirmenin psikolojik 1yi olus iizerinde anlamli anlamli ve

pozitif etkisi yoktur.

Ha2b:Yapisal gliclendirmenin psikolojik iyi olus ilizerinde anlamli ve pozitif

etkisi vardir.

Ho hipotezi kabul edilmistir., Hop hipotezi kabul edilmemistir.
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c. Psikolojik Iyi Olus Olcegi ve Inovatif Calisma Davramsinin Korelasyon
Analizi

Psikolojik iyi olus Ol¢egi ve inovatif calisma davranisimin Kkorelasyon
analizine analizi ¢izelge 11’de gosterilmis olup sonuglar baglaminda hipotezlerin

dogrulugu test edilmistir.

Cizelge 11. Psikolojiklyi Olus ve Inovatif Calisma Davranisinin Korelasyon
Analizi

Inovatif Calisma Davranist
Psikolojik Iyi Olus r 229
p 0,000

Cizelge 11°de Olgeklerin iliski testi sonuglar1 goriilmektedir. Pearson
korelasyon katsayisina gore 0-0.19 ¢ok zayif, 0.20-0.49 zayif, 0.50-0.69 orta, 0.70-
0.89 yiiksek, 0.90-1.00 ise ¢ok yiiksek iligki anlamina gelmektedir (Schmidt ve
Osebold, 2017152; Raithel, 2008: 213).Yapilmis olan korelasyon analizi
sonuglarma gore;Psikolojik Iyi Olus Olgegi puani ile Inovatif Calisma Davranisi

puani (r=0,229) arasinda pozitif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir.

Elde edilmis olan sonuclar baglaminda arastirma hipotezleri asagidaki gibi

degerlendirilmistir

Ho: Psikolojik iyi olusun inovatif ¢alisma davranisi lizerinde anlamli ve

pozitif etkisi yoktur.

Hs: Psikolojik iyi olusun inovatif calisma davranisi {izerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir.
Ho hipotezi Kabul edilmistir, Hshipotezi kabul edilmemistir.

d. Inovatif Cahsma Davramsi Puanlarinin Psikolojik Giiclendirme Puanindan

Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Inovatif ¢aligma davranisi puanlarinin psikolojik giiclendirme puanindan
etkilenmesinin regresyon analizine iliskin sonuglar ¢izelge 12’de gdsterilmis olup

sonuglar baglaminda hipotezlerin dogrulugu test edilmistir.
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Cizelge 12. Inovatif Calisma Davranis1 Puanlarinin Psikolojik Giiglendirme
Puanindan Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model

Degisken Degisken B t P F P R2
Inovatif Sabit 10.933 5.991 0,000 307.492 0,000 0,438
Calisma Psikolojik 0.603 17.536 0,000

Davranisi Giiglendirme

Cizelge 12°de Inovatif Calisma Davranisi puaninin Psikolojik Gii¢lendirme
puanindan etkilenme analizi sonuglar1 gériilmektedir. Inovatif Calisma Davranist
puaninin Psikolojik Gii¢lendirme puanindan etkilenmesinin testi i¢in kurulan
model anlamlidir (p<0,05). Psikolojik Gii¢lendirme puanlar1 Inovatif Calisma
Davranigi puanlarini pozitif yonde etkilemektedir. inovatif Calisma Davranisi
puanindaki  degisimin  %43.8’1  Psikolojik  Giiglendirme  puani ile
aciklanabilmektedir.

Elde edilmis olan sonuglar baglaminda arastirma hipotezleri asagidaki gibi

degerlendirilmistir

Ho:Personel giliclendirmenin (Psikolojik Gii¢lendirme) psikolojik iyi olus

lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve olumlu etkisi yoktur.

Hz:Personel giiglendirmenin (Psikolojik Gii¢lendirme) psikolojik iyi olus

tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve olumlu etkisi vardir.
Buna gore; Ho hipotezi Kabul edilmemistir, Hzhipotezi Kabul edilmistir.

e. Psikolojik Iyi Olus Puanlarinin Yapisal Giiclendirme Puanindan

Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Psikolojik iyi olus puanlarinin yapisal giiglendirme puanindan etkilenmesinin
regresyon analizi ¢izelge 13’de gosterilmis olup, sonuglara iligkin yorumlar asagida

yer almaktadir.

Cizelge 13. Psikolojik Iyi Olus Puanlarinin Yapisal Giiglendirme Puanindan
Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model
Degisken Degisken B t p F p R?
Psikolojik Tyi sabit 59.922  27.046 0,000 16.367 0,000 0,040
Olus Yapisal 0.108 4.046 0,001

Giiglendirme
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Cizelge 13’de Psikolojik Iyi Olus puanmin Yapisal giiclendirme puanindan
etkilenme analizi sonuglar1 gériilmektedir. Psikolojik lyi Olus puaninin yapisal
Giiglendirme puanindan etkilenmesinin testi i¢in kurulan model anlamlidir
(p<0,05). Yapisal Giiclendirme puanlar1 Psikolojik Iyi Olus puanlarini pozitif
yonde etkilemektedir. Psikolojik Iyi Olus puanindaki degisimin %4’ii yapisal

Giiclendirme puani ile agiklanabilmektedir.

f. Inovatif Calisma Davramisi Puanlarinin Yapisal Giiclendirme Puanindan

Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Inovatif calisma davranisi puanlarinin yapisal giiclendirme puanindan
etkilenmesinin regresyon analizine iliskin sonuglar Cizelge 14’de gdsterilmis olup

sonuclara iligskin yorumlar asagida ifade edilmistir.

Cizelge 14. Inovatif Calisma Davranisi Puanlarinin Yapisal Giiglendirme
Puanindan Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model

Degisken Degisken B t p = p R2
Inovatif sabit 20.004 14.392 0,000 274993 0,000 0,643
Calisma Yapisal 0.279 16.583 0,000

Davranist Gli¢lendirme

Cizelgede 14°de Inovatif Calisma Davranisi puaninin Yapisal Gii¢lendirme
puanindan etkilenme analizi sonuglar1 gériilmektedir. Inovatif Calisma Davranis
puaninin Yapisal Giiclendirme puanindan etkilenmesinin testi i¢in kurulan model
anlamlidir (p<0,05). Psikolojik Giiglendirme puanlar1 inovatif Calisma Davranisi
puanlarin1 pozitif yonde etkilemektedir. Inovatif Calisma Davranisi puanindaki

degisimin %64,3’li Yapisal Giliglendirme puani ile agiklanabilmektedir.

B. Personel Giiclendirmenin Inovatif Calisma Davramsina Etkisinde Psikolojik

Iyi olusun Araci Rolii

1. Regresyon Analizi

Psikolojik gii¢lendirmenin inovatif ¢alisma davranisina etkisinde psikolojik
iyi olusun aracilik etkisinin incelenmesi i¢in Oncelikle psikolojik iyi olusun
psikolojik  giiclendirmeden  etkilenmesi i¢in  basit regresyon analizi

gerceklestirilmistir. Ardindan basit regresyon analizi ile psikolojik giiglendirmenin

145



inovatif ¢aligma davranisina olan etkisi ele alinmistir. Son olarak psikolojik
giliclendirmenin ve psikolojik iyi olusun inovatif calisma davranisi tizerindeki etkisi
coklu regresyon ile incelenmistir. Hayes tarafindan gelistirilen Process v3.5
eklentisi kullanilarak Psikolojik gii¢lendirmenin inovatif ¢aligsma davranisina olan
toplam, dogrudan ve dolayli etkisi hesaplanmistir (Hayes, 2012: 3-6). Dolayh
etkinin istatistiksel olarak anlamli bulunmasi kurulan modeldeki aracilik etkisinin

varligina isaret etmektedir.

a. Psikolojik Iyi Olus Puanlariin Psikolojik Gii¢lendirme Puanindan

Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Psikolojik iyi olus puanlarimin psikolojik giiclendirme puanindan
etkilenmesinin regresyon analizine iliskin sonuclar cizelge 15°de gosterilmis olup

sonuclar baglaminda hipotezlerin dogrulugu test edilmistir.

Cizelge 15. Psikolojik Iyi Olus Puanlariin Psikolojik Giiglendirme Puanindan
Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Bagimli Bagimsiz Katsayilar Model
Degisken Degisken B t p F p R?
Psikolojik Iyi Sabit 54.42 18.458 0,000 24.166 0,000 0,057
Olus Psikolojik 0.240 4.916 0,000

Giiclendirme

Cizelge 15°da Psikolojik Iyi Olus puaninin Psikolojik Gii¢lendirme
puanindan etkilenme analizi sonuglar1 gériilmektedir. Psikolojik Iyi Olus puaninin
Psikolojik Gli¢lendirme puanindan etkilenmesinin testi i¢in kurulan model
anlamhidir (p<0,05). Psikolojik Giiglendirme puanlari Psikolojik Iyi Olus
puanlarini pozitif yonde etkilemektedir. Psikolojik Iyi Olus puanindaki degisimin
%S5,7’s1 Psikolojik Giiglendirme puani ile agiklanabilmektedir.

Elde edilmis olan sonuglar baglaminda arastirma hipotezleri asagidaki gibi

degerlendirilmistir.

Ho:Psikolojik gii¢glendirmenin inovatif calisma davranisina etkisinde

psikolojik iyi olusun arac1 etkisi bulunmamaktadir.

Hap:Psikolojik giiclendirmenin inovatif calisma davranisina etkisinde

psikolojik iyi olusun araci etkisi bulunmaktadir.

Buna gore; Ho hipotezi kabul edilmemistir, Haphipotezi Kabul edilmistir.
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b. Inovatif Calisma Davramisi Puanlariin Psikolojik Giiclendirme Puani ve

Psikolojik Tyi Olus Puanindan Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Inovatif calisma davranisi puanlarmim psikolojik giiclendirme puani ve
psikolojik iyi olus puanindan etkilenmesinin regresyon analizineiliskin sonuglar

Cizelge 16°da gosterilmistir.

Cizelge 16. Inovatif Calisma Davranisi Puanlarinin Psikolojik Gii¢lendirme
Puani ve Psikolojik Iyi Olus Puanindan Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Degisken Katsayilar Model

Degisken B t p F p R?
Inovatif sabit 7.715 3.106 0.020 156.577 0.000 0.444
Calisma Psikolojik Giiclendirme  0.587 16.620  0.000

Davranisi Psikolojik Iyi Olus 0.059 1.903 0.578

Cizelge 16°de Inovatif Calisma Davranisi puaninin Psikolojik Giiglendirme
ve Psikolojik Iyi Olus puanindan etkilenmesinin goklu regresyon analizi sonuglari
goriilmektedir. Cizelgede Inovatif Calisma Davranisi puanmin Psikolojik
Giiglendirme ve Psikolojik Iyi Olus puanindan etkilenmesinin testi i¢in kurulan
model anlamlidir (p<0,05). Bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki degisimin
%44.4’lUnli  aciklamaktadir. Regresyon analizi sonuglarina gore, Psikolojik
Giiclendirmenin Inovatif Calisma Davranisini anlamli diizeyde yordadigs; (p<0,5),
Psikolojik Iyi Olusun ise yordama katsayisinin istatistiksel olarak anlaml1 olmadig:
saptanmistir (p>0,05). Tam aracilik iliskisinin varligindan s6z edebilmek i¢in coklu
regresyon analizinde bagimsiz degiskene iliskin anlamliligin bozulmasi (p>0.05
degerini almasi) beklenmektedir. Psikolojik Gili¢lendirmeye iliskin anlamliligin

bozulmadigi i¢in (p<0.05) tam araciliktan s6z etmek miimkiin degildir.
c. Psikolojik Giiclendirme Puaninin, inovatif Cahsma Davramsi Uzerine Etkisi
Psikolojik giliglendirme puaninin, inovatif ¢alisma davranisi lizerine etkisi

Cizelge 17°de gosterilmis olup sonuglara iligkin yorumlar agsagida gosterilmistir.

Cizelge 17. Psikolojik Giiglendirme Puaninin, inovatif Calisma Davranisi
Uzerine Etkisi

Etki Giiven Araligi Alt Limit  Giiven Araligi Ust Limit
Toplam 0.603 0.556 0.671
Dogrudan 0.587 0.518 0.657
Dolaylh 0.016 0.006 0.359

Cizelge 17°de Psikolojik Gii¢lendirme Puaninin, inovatif Calisma Davranisi

tizerine toplam, dogrudan ve dolayli etkisi goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore

147



giiven araliklar1 “0” degerini barindirmadigi i¢in Psikolojik Gii¢clendirme Puaninin
toplam, dogrudan ve dolayli etkisi anlamli olup dolayli etkinin anlamli ve %1.6
olarak hesaplanmasi dolayisiyla Psikolojik Gii¢lendirme puaninin Inovatif Calisma
Davranisi etkisinde kismi aracilik etkisi oldugunu séylemek miimkiindiir. Yapisal
gliclendirmenin ininovatif calisma davranisina etkisinde psikolojik iyi olusun
aracilik etkisinin incelenmesi icin Oncelikle psikolojik iyi olusun yapisal
giiclendirme  puanindan  etkilenmesi  i¢in  basit  regresyon  analizi
gerceklestirilmistir. Ardindan basit regresyon analizi ile yapisal giliclendirmenin
inovatif ¢alisma davranisina olan etkisi ele alinmistir. Son olarak yapisal
giiglendirmenin ve psikolojik iyi olusun inovatif ¢alisma davranisi iizerindeki etkisi
coklu regresyon ile incelenmistir. Process v3.5 eklentisi kullanilarak yapisal
gliclendirmenin inovatif calisma davranisina olan toplam, dogrudan ve dolayl
etkisi hesaplanmistir. Dolayli etkinin istatistiksel olarak anlamli bulunmas1 kurulan

modeldeki aracilik etkisinin varligina isaret etmektedir

d. inovatif Cahsma Davramsi Puanlarinin Yapisal Gii¢lendirme Puani ve

Psikolojik Iyi Olus Puanindan Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Inovatif calisma davranisi puanlarinin yapisal giiglendirme puani ve
psikolojik iyi olus puanindan etkilenmesinin regresyon analizi ¢izelge 18’de

gosterilmis olup sonuglar baglaminda hipotezlerin dogrulugu test edilmistir

Cizelge 18. Inovatif Calisma Davranisit Puanlarinin Yapisal Giiglendirme Puani
ve Psikolojik Iyi Olus Puanindan Etkilenmesinin Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Degigken Katsayilar Model
Degisken B t P F P R2
Inovatif Sabit 14917  6.379 0.000 143.330 0.000 0.424
Calisma  yp5c0] Giiglendirme ~ 0.269  15.835  0.000
Davranisi

Psikolojik Iyi Olus 0.085 2.694 0.007

Cizelge 18°de Inovatif Calisma Davranisi puaninin Yapisal Giiglendirme ve
Psikolojik Iyi Olus puanindan etkilenmesinin ¢oklu regresyon analizi sonuglari
goriilmektedir. Inovatif Calisma Davranisi puanimnin Yapisal Giiglendirme ve
Psikolojik Iyi Olus puanindan etkilenmesinin testi i¢in kurulan model anlamlidir
(p<0,05). Bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki degisimin %42.4’lini
agiklamaktadir. Regresyon analizi sonuglarina gore, Yapisal Giiglendirme’nin ve

Psikolojik Iyi Olusun Inovatif Calisma Davranisini anlamli diizeyde yordadig:

148



saptanmistir (p<0,5).Tam aracilik iliskisinin varligindan s6z edebilmek i¢in ¢oklu
regresyon analizinde bagimsiz degiskene iliskin anlamliligin bozulmas1 (p>0.05
degerini almasi1) beklenmektedir. Yapisal Gii¢lendirme puanina iliskin anlamlilik

bozulmadigi igin (p<0.05) tam araciliktan s6z etmek miimkiin degildir.

Elde edilmis olan sonuglar baglaminda arastirma hipotezleri asagidaki gibi

degerlendirilmistir

Ho: Yapisal gliclendirmenin inovatif ¢aligma davranisina etkisinde psikolojik

iyi olusun araci etkisi bulunmamaktadir.

Hasa:  Yapisal giliclendirmenin inovatif c¢alisjma davranisina etkisinde

psikolojik iyi olusun araci etkisi bulunmaktadir.
Buna gore; Ho hipotezi kabul edilmemistir, Hsa hipotezi Kabul edilmistir.
e. Yapisal Giiclendirme Puaninin, inovatif Calisma Davramsi Uzerine Etkisi

Yapisal giiclendirme puaninin, inovatif ¢alisma davranisi {izerine etkisine
iligkin analiz sonuclart ¢izelge 19’da gosterilmis olup sonuca iligkin bulgular

asagida yer almaktadir.

Cizelge 19. Yapisal Giiclendirme Puaninin, Inovatif Calisma Davranisi1 Uzerine
Etkisi

Etki Giiven Araligi Alt Limit Giiven Araligi Ust Limit
Toplam 0.279 0.246 0.312
Dogrudan 0.270 0.236 0.303
Dolayli 0.009 0.001 0.019

Cizelge 19°da Yapisal Gii¢lendirme Puaninin, Inovatif Calisma Davranisi
tizerine toplam, dogrudan ve dolayh etkisi goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore
gliven araliklar1 “0” degerini barindirmadigi i¢in Yapisal Giiglendirme Puaninin
toplam, dogrudan ve dolayli etkisi anlamlidir. Yapisal Giiglendirme’nin inovatif
Calisma Davranisi iizerindeki etkisinde Psikolojik Iyi Olusun kismi aracilik etkisi

anlamlidir. Ancak %0.9 olarak hesaplanmis olup ¢ok diisiiktiir.
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2. Demografik Bilgiler

Katilimcilara iliskin demografik bilgiler Cizelge 20°de gosterilmistir.

Cizelge 20. Demografik Bilgiler

n %
Cinsiyet Kadin 282 70.3
Erkek 119 29.7
Yas 18-25 yas 69 17.2
26-35 yas 168 41.9
36-45 yas 104 25.9
46-55 yas 45 11.2
56 yagveiizeri 15 3.7
Medeni Durum Bekar 200 49.9
Evli 201 50.1
Egitim Durumu Lise 1 0.2
OnLisans 3 0.7
Lisans 291 72.6
YiiksekLisans 91 22.7
Doktora 15 3.7
AyniKurumdaCalismaSiiresi 1 yildanaz 77 19.2
1-5y1l 186 46.4
6-10 y1l 73 18.2
11-15 y1l 34 8.5
16 yilveiistii 31 7.7
CalisilanPozisyon Calisan 364 90.8
Yonetici 37 9.2

Cizelge 20°de katilimcilarin kisisel bilgilerinin dagilimi verilmistir. Buna
gore katilimcilarin % 70,3’ kadin ve % 29,7'si erkektir. Katilimcilarin % 41,9°u
26-35 yas araligindadir. Ankete katilanlarin % 50,1’1 evlidir. Katilimcilarin %
72,6’s1 lisans mezunudur. Katilimecilarin % 56,4’ 1-5 yildir aymt kurumda

calismaktadir. Ankete katilanlarin % 90,8’1 ¢alisandir.

Arastirma  Orneklemini ilkokul Ogretmenleri olusturdugu ve smf
ogretmenligi genelde kadinlar tarafindan tercih edildigi i¢in katilimcilarin biiyiik

cogunlugu kadindir.

3. Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi

Olgek puanlar1 calisanlarin  demeografik o6zelliklerine gore farklilik
gostermektedir. Bunlar Cizelge 21, Cizelge 22, Cizelge 23, Cizelge 24, Cizelge 25
ve Cizelge 26’°da gosterilip agiklanmistir.
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a. Katimcilarin Cinsiyetleri Bakimindan Karsilastirilmasi

Olgek puanlarmin cinsiyet baglaminda incelenmesine iliskin sonuglar ¢izelge

21’°de gosterilmistir.

Cizelge 21. Katilimcilarin Cinsiyetleri Bakimindan Karsilastirilmasi

Cinsiyet Kadin Erkek t p
Ort. Ss Ort. Ss
Psikolojik Giiclendirme ** 53.11 6.04 51.37 8.40 -1.380  0.168
Anlamllik** 13.98 1.73 13.58 2.28 -1.047  0.295
Yeterlilik** 14.06 1.39 13.59 2.03 -1.760  0.078
Ozerklik 1295 222 12.51 2.77 1.542 0.125
Etki 1211 2.67 11.69 297 1.404 0.161
Yapisal Giiglendirme 8151 14.00 81.40 1542  0.067 0.947
Firsat 13.02 2.00 12.72 2.35 1.312 0.190
Bilgi 12.12 2.61 12.26 2.67 -0.472  0.637
Destek 1255 235 12.37 2.65 0.673 0.501
Kaynak 13.24 1.88 12.67 2.31 2.581 0.010*
BigimselGiig 10.75  3.33 11.49 3.24 -2.037  0.042*
BicimselOlmayanGiig 11.90 2.97 11.79 2.73 0.357 0.722
GenelGiiglendirme 7.84 2.23 8.10 1.98 -1.089  0.277
Inovatif Calisma Davranist 42.95 5.72 41.98 7.36 1.273 0.205
FikirUretme&Arastirma 21.86 2.56 21.25 3.56 1.694 0.092
FikriDestekleme&Uygulama 21.08  3.62 20.71 417 0.869 0.385
Psikolojik IyiOlus 69.47 7.34 67.26 8.54 2.466 0.015*
Kendini Kabul 1220 2.01 11.67 1.96 2.395 0.017*
BireyselGelisim 12.78 1.78 12.35 1.88 2.136 0.033*
HayatinAmaci 11.09 2.22 10.82 2.70 0.931 0.353
DigerleriyleOlumlulliskiler 1224  2.26 11.60 241 2.545 0.011*
CevreselHakimiyet 11.15 1.96 10.81 1.92 1.625 0.105
Ozerklik 10.02 1.81 10.01 2.09 0.079 0.937

**Mann Whitney U

Cizelge 21°de katilimcilarin cinsiyet gruplarina gore olgek ve alt boyut
puanlarinin bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglar1 goriilmektedir. Olgek puanlari
katilimeilarin cinsiyetleri bakimindan karsilagtirildiginda, analiz sonucunda elde

edilmis olan veriler neticesinde asagida siralanmis olan bulgular saptanmistir.

e Kadinlarin Kaynak alt boyut puanlari erkeklere gore daha yiiksektir. Bu
duruma gore kadinlarin ¢alisma ortamindaki kaynaklara erkeklere oranla

daha fazla erisebildiklerini diisiindiikleri sonucuna varabiliriz.

e Kadinlarin Bigimsel Gii¢ alt boyut puanlar1 erkeklere goére daha diistiktiir.
Bulgulara baktigimizda kadinlarin erkeklere oranla daha az idari goreve
sahip olduklarin1i veya kendilerine verilen yetkiler baglaminda yasal

giiglerini kullanmada ¢ekimser olduklarint sodyleyebiliriz. Bu durum
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sosyokiiltiirel nedenlerle kadinlarin uyumlu davranig sergilemelerinin

beklenmesinden kaynaklanabilir.

e Kadinlarin Kendini Kabul alt boyut puanlar erkeklere goére daha ytiksektir.
Bu sonuca gore, kadinlarin kendi benligini kabullenme konusunda

erkeklerden daha basarili oldugunu soyleyebiliriz.

e Kadinlarin Bireysel Gelisim alt boyut puanlar1 erkeklere goére daha
yiiksektir. Bu bulguya gore, kadinlarin erkeklere gore kisisel gelisim

konusuna daha ¢ok dnem verdikleri sdylenebilir.

e Kadinlarin Digerleriyle Olumlu iliskiler alt boyut puanlari erkeklere gére
daha yiiksektir. Bu sonuca gore kadinlar, erkeklere gore daha ¢ok diger

bireylerle iyi iletisim kurmada egilimdedir diyebiliriz.

e Kadinlarin Psikolojik Iyi Olus Olgegi puanlari erkeklere gore daha
yiiksektir. Bu bulguya gore, kadinlarin erkeklere oranla daha olumlu bir ruh

haline sahip olduklar1 sdylenebilir.
b. Katihmcilarin Yaslar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

Katilimcilarin =~ yaslar1  bakimindan  karsilastirilmast  Cizelge 22°de

gosterilmistir.
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Cizelge 22. Katilimcilarin Yaslar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

18-25 Yas 26-35 Yas 36-45 Yas 46-55 Yas 56 Yas ve Uzeri F p
Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Psikolojik Giiglendirme ** 52.17 7.17 5220 6.85 52.97 7.17 53.60 6.24 53.27 5.13 2.705  0.608
Anlamhlik** 13.70 2.34 13.70 1.88 13.99 1.91 14.20 1.53 14.60 0.74 7.238 0.124
Yeterlilik** 13.80 1.79 13.95 1.48 13.91 1.77 14.09 1.56 13.67 1.54 1.879  0.758
Ozerklik 1280 2.37 12,74 248 12.91 2.47 1293 231 12.93 1.58 0.122  0.975
Etki 11.88 245 1182 288 12.15 2.82 1238  2.62 12.07 3.08 0.504 0.733
Yapisal Gliglendirme 79.49 1556 80.54 1482 83.30 13.28  83.22 1446  83.14 11.09 1.128  0.343
Fwrsat 13.07 1.97 1283 2.23 13.03 2.13 13.07  2.05 12.47 1.25 0.461 0.765
Bilgi 11.64  3.09 1172  2.62 12.88 2.28 1278  2.40 12.73 1.91 4965  0.001*
Destek 12.42 2.64 12.27  2.33 12.79 2.45 12.67 2.72 12.87 1.81 0.896  0.466
Kaynak 13.16 1.95 13.05 211 12.99 2.06 13.20 2.04 13.07 1.38 0.121  0.975
Bigimsel Gii¢ 1035 3.71 10.82 341 11.27  3.05 1158 2.82 11.67 3.29 1.438  0.229
Bigimsel Olmayan Giig 1148 3.24 1192 293 12.09 2.75 11.80 2.69 11.80 2.68 0479 0.751
Genel Gii¢lendirme 7.38 2.65 7.86 2.19 8.26 1.79 8.13 2.11 8.07 1.33 1.681  0.162
Inovatif Caligma Davranist 42.81 6.47 42.33 6.10 43.04 6.67 42.69 6.22 42.87 4.52 0.220 0.927
Fikir Uretme & Arastirma 2165 3.10 2156  2.79 2200 3.04 2153 2.85 21.27 2.40 0.491 0.742
Fikri Destekleme & Uygulama 21.16  3.80 20.73 3.71 21.04  4.08 21.16  3.86 21.60 2.44 0.340 0.851
Psikolojik Iyi Olus 70.45  7.23 68.22  8.08 68.31 8.26 70.13  6.45 67.53 5.69 1554  0.186
Kendini Kabul 12.45 1.96 11.80 2.06 12.01 2.06 12.29 1.71 12.27 1.91 1533 0.192
BireyselGelisim 12.84 1.65 12.71 1.94 12.46 1.88 12.62 1.57 12.53 1.55 0.525 0.717
HayatinAmaci 1133 221 11.08 238 10.57 2.61 1140 2.04 10.60 1.96 1.687  0.152
DigerleriyleOlumlulliskiler 1243 237 11.86  2.39 12.06 2.34 12,18  2.09 11.87 1.77 0.804  0.523
Cevresel Hakimiyet 1113 2.04 10.79  2.07 11.20 1.86 11.69 147 10.67 1.59 2.342  0.054
Ozerklik 10.26 1.78 9.98 2.09 10.01 1.85 9.96 1.49 9.60 1.55 0490 0.743

**Kruskal Wallis H
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Cizelge 22’de katilimcilarin yaslarina gore olgek ve alt boyut puanlarinin
ANOVA testi sonuclar1 goriilmektedir. Katilimcilarin yaslarina iliskin yapilan
analizden elde edilen verilere gore; yas gruplar1 arasinda Bilgi alt boyut puanlari
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Buna gére, 36-
45 arasi yaslarda olanlarin Bilgi alt boyut puani, 18-25 yas ve 26-35 yas grubunda
olanlara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Saptanmis olan bu bulguya gore,
calisma ortamindaki bilgiye erisim ve bilgiyi kullanabilme agisindan 36-45 yas
grubu 18-25 yas ve 26-35 yas gruplarina goére kendilerini daha basarili
algilamaktadir. Bunun nedeni 36-45 yas grubunun egitim, bilgiye erisim, is ve
genel hayat tecriibesi olarak 18-25 yas ve 26-35 yas gruplarina gore daha istiin

olmasi olabilir.
¢. Katilmcilarin Medeni Durumlar1 Bakimindan Karsilastirilmasi
Katilimcilarin Medeni Durumlart Bakimindan Karsilastirilmas:t Cizelge

23’de gosterilmistir.

Cizelge 23. Katilimcilarin Medeni Durumlar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

Evli Bekar t p
Ort. SS Ort. SS
Psikolojik Gii¢lendirme** 51.50 7.48 53.68 6.00 3.165 0.002*
Anlamhk** 13.67 2.20 1405 1.56 1.330 0.184
Yeterlilik** 13.83 1.74 1401 149 1.145 0.252
Ozerklik 1250 2.64 13.14  2.09 -2.704  0.007*
Etki 1150 2.82 1247  2.63 -3.569  0.000*
Yapisal Giiglendirme 79.68 1566 83.26 12.87 -2.488 0.013*
Fursat 12.88 2.25 13.00 1.96 -0.569  0.569
Bilgi 1165 2.76 1269 2.38 -4.031  0.000*
Destek 12.18  2.58 1281 2.26 -2.605  0.010*
Kaynak 1299 219 13.16 1.87 -0.811 0.418
BigimselGii¢ 1054 355 1140 3.02 -2.607  0.009*
Bigimsel Olmayan Giig 11.68 3.19 12.06 2.58 -1.322  0.187
GenelGiiglendirme 7.69 2.28 8.15 2.01 -2.186  0.029*
Inovatif Calisma Davranisi 4253 6.57 42.79  5.95 -0.406  0.685
Fikir Uretme&Arastirma 21.60 3.02 2175 278 -0.506 0.613
Fikri Destekleme&Uygulama 2091  3.97 21.03 3.62 -0.304 0.761
Psikolojik Iyi Olus 68.58 7.85 69.05 7.71 -0.618  0.537
Kendini Kabul 1192 216 1216 1.85 -1.193  0.234
BireyselGelisim 1262 184 1269 181 -0.393  0.695
HayatinAmaci 11.00 2.26 11.02 2.48 -0.105 0.916
DigerleriyleOlumlulligkiler 12.07 2.30 12.03 234 0.152 0.880
CevreselHakimiyet 10.92 2.16 1118 171 -1.382 0.168
Ozerklik 10.07 181 9.98 1.98 0.474 0.636

**Mann Whitney U

154



Cizelge 23’de katilimcilarin medeni durum gruplarina gore 6l¢ek ve alt boyut

puanlarinin  bagimsiz Orneklem t-testi sonuglar1  goriilmektedir. Analiz

sonuglarindan elde edilen bulgular ve buna iliskin yorumlar asagida siralanmistir.

Bekarlarin Ozerklik alt boyut puanlari evlilere gore daha yiiksektir. Bu
bulguya gore bunun nedeni, bekarlarin evlilere oranla ¢alisma yasaminda
kendilerini daha o6zgiir hissetmeleri olabilir. Bununla beraber evlilerin
Ozerklik alt boyut puanlarmmin daha diisiik olmasinin nedeni,ailevi
sorumluluklarinin bekarlara goére daha ¢ok olmasi ve bu baglamda

kendilerini kisitlanmis hissetmeleri olabilir.

Bekarlarin Etki alt boyut puanlar1 evlilere gore daha yiiksektir. Bu sonuca
gore, bekarlar calisma alaninda evlilere gore daha cok etki sahibi

olduklarin1 sdyleyebiliriz.

Bekarlarin Psikolojik Giiglendirme Olgegi puanlar1 evlilere gére daha
yuksektir. Bu sonuca gore, bekarlar calisma alaninda evlilere gore

kendilerini daha ¢ok giiclendirilmis olarak gorebilirler.

Bekarlarin Bilgi alt boyut puanlari evlilere gére daha yiiksektir. Bu bulguya
gore, bekarlar calisma alaninda evlilere gore daha cok bilgi erisimi

sagladiklarin1 diisiiniiyor olabilirler.

Bekarlarin Destek alt boyut puanlari evlilere gore daha yiiksektir. Bu
bulguya gore, bekarlar caligma alaninda {istleri ve calisma arkadaslar

tarafindan evlilere gore daha ¢ok desteklendiklerini diistinmeleri olabilir.

Bekarlarin Bi¢imsel Giig alt boyut puanlari evlilere gore daha yiiksektir. Bu
bulguya gore, bekarlar ¢alisma alaninda evlilere gore bigcimsel gii¢lerini
daha c¢ok kullanabildiklerini diisliniiyor olabilirler. Bunun nedeni bekarlarin
kendilerini daha 0zgiir hissetmeleri ve karar almada bagskalarina

bagliliklarinin daha az olmasi olabilir.

Bekarlarin Genel Gii¢lendirme alt boyut puanlar1 evlilere gore daha
yiiksektir. Bu sonuca gore, bekarlar evlilere oranla daha ¢ok gii¢lendirici bir

1s ortaminda calistiklarini diistinmektedir.

Bekarlarin Yapisal Giiglendirme puanlari evlilere gore daha ytiksektir. Bu

bulguya gore, bekarlarcalisma alaninda, evlilere gore daha ¢ok hedeflere
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erisebilmek amaciyla gerekli kaynaklara erisebildiklerini ve bagimsiz

hareket edebildiklerini diisinmektedirler.

Saptanmis olan bulgular1 genel olarak degerlendirdigimizde hem yapisal hem
psikolojik giiclendirme faaliyetlerinin, dolayisiyla personel gii¢lendirme
faaliyetlerinin 6rneklem grubunda bekar bireylerde evlilere gore daha ¢ok etkili

oldugu soylenebilir.
d. Katihmcilarin Egitim Durumlari Bakimindan Karsilastirilmasi
Olgek  Puanlarimin  Katilimeilarn  Egitim  Durumlar1  Bakimindan

Karsilastirilmasi Cizelge 24°de gosterilmistir.

Cizelge 24. Katilimcilarin Egitim Durumlari Bakimindan Karsilagtirilmasi

OnLisans Lisans YiiksekLisans ~ Doktora F p
Ort. ss Ort. ss Ort. ss Ort. ss
Psikolojik Giiglendirme** 46.67 1124 5291 667 5171 696 5260 876 3466 0325
Anlamhlik** 11.00 361 1403 174 1334 222 1420 214  12.878 0.005*
Yeterlilik** 1433 115 1390 170 1387 145 1433 123 2119 0.548
Ozerklik 10.00 346 1295 228 1255 257 1273 317 2,058 0.105
Etki 1133 473 1203 264 1196 300 11.33 358 0182  0.906
Yapisal Giiglendirme 7400 9.64 8302 1348 76.63 1630 8164 1594 4853  0.003*
Frsat 13.00 265 13.06 192 1255 259 1273 219 1397 0.243
Bilgi 1433 115 1229 249 1165 306 1227 215 2094  0.100
Destek 12.67 153 1274 227 1180 281 1187 285 3.842 0.010*
Kaynak 11.00 1.00 1326 188 1261 231 1253 261 3.875  0.009*
BigimselGii¢ 900 529 1133 316 978 349 1153 342 5725 0.001*
Big¢imselOlmayanGiig 6.67 1.53 12.18 270 11.03 3.15 12.14 359 7.181 0.000*
GenelGiiglendirme 7.33 2.52 8.15 2.00 7.15 242 8.13 247 3.728 0.056
inovatif Calisma Davranist 40.00 7.81 42.67 6.09 42.48 6.66 4415 7.48 0.450 0.718
FikirUretme & Arastirma 20.67 153 21.64 292 21.72 287 22.07 299 0.229 0.876
Fikri Destekleme & Uygulama 1933 643 2102 358 2073 429 2192 444 0598  0.617
Psikolojik Tyi Olus Olgegi 7433 9.02 69.06 760 6804 793 6760 9.96 1020 0.383
Kendini Kabul 13.00 173 1211 199 1176 199 1233 250 1.050 0.371
BireyselGelisim 1367 115 1259 180 1271 193 13.07 179 0.697 0.554
HayatinAmaci 12.00 265 1098 232 1104 251 1113 267 0212 0.888
DigerleriyleOlumlulliskiler 1233 462 1216 222 1186 240 10.73 287 1.295 0.336
CevreselHakimiyet 12.00 361 1115 188 10.76 203  10.67 247 1.354  0.256
Ozerklik 1133 252 1007 180 991 212 967 195 0.828 0479

**Kruskal Wallis H

Cizelge 24’de katilimcilarin egitim durumlarina gore dlgek ve alt boyut
puanlarinin  ANOVA testisonuglart  goriilmektedir. Yapilmis olan analiz

neticesinde elde edilmis olan bulgular asagida siralanmastir.
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Egitim durumu gruplar1 arasinda Anlamlilik alt boyut puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, lisans
mezunu olanlarin Anlamlilik alt boyut puani, yiiksek lisans mezunu olanlara
gore daha yiiksektir. Bunun nedeni, yiiksek lisans mezunlarinin kendilerini
lisans mezunlarina gore daha nitelikli bulmalar1 ve yiiksek lisans egitiminin
kendilerine kattiklar1 bilgi nedeniyle c¢alisma ortamindaki eksiklik ve

aksakliklar1 daha iyi fark etmeleri olabilir.

Egitim durumu gruplar1 arasinda Destek alt boyut puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, lisans
mezunu olanlarin Destek alt boyut puani, yiiksek lisans mezunu olanlara
gore daha yiiksektir. Bunun nedeni lisansiistii egitim alan bireylerin isten
izin alma konusundaki zorluklar, is ve okul yasaminda es zamanli olarak

etkin olabilmeye c¢abasinin getirdigi yorgunluk olabilir.

Egitim durumu gruplar1 arasinda Kaynak alt boyut puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, lisans
mezunu olanlarin Kaynak alt boyut puani, yiiksek lisans mezunu olanlara
gore daha yiiksektir. Bu bulguya gore, kaynaklara erisim algis1 egitim
seviyesine gore degisiklik gostermemektedir. Bunun nedeni ¢aligsma
ortamindaki kaynaklara erisebilmenin daha net gozlemlenebilir olmasi

olabilir.

Egitim durumu gruplar1 arasinda Bigimsel Gii¢ alt boyut puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, lisans
mezunu olanlarin Bigimsel Giig¢ alt boyut puani, yiiksek lisans mezunu
olanlara gore daha yiiksektir. Bunun nedeni, yiiksek lisans yapan bireylerin
aldiklart  egitim  neticesinde  edindikleri  bilgi ve  vizyonu

gerceklestirebilecek ¢alisma ortamini bulamamis olmalar1 olabilir.

Egitim durumu gruplart arasinda Bi¢imsel Olmayan Gii¢ alt boyut puam
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna
gore, lisans mezunu olanlarin Bicimsel Olmayan Gii¢ alt boyut puani,
yuksek lisans mezunu olanlara gore daha yiiksektir. Ayrica on lisans

mezunu olanlarin Bigimsel Olmayan Gii¢ alt boyut puani, lisans, yiiksek
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lisans ve doktora olanlara gore daha disiiktiir. Bunun nedeni 6rneklemdeki

bireylerin biiyiik cogunlugunun lisans mezunu olmasi olabilir.

Egitim durumu gruplarn arasinda Yapisal Gii¢lendirme puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, lisans mezunu
olanlarin Yapisal Gli¢lendirme puani, yiiksek lisans mezunu olanlara gore daha
yuksektir. Bu sonuca goére yapisal giliclendirme faaliyetlerinin lisans mezunu

bireylerde daha etkili oldugunu séyleyebiliriz.

e. Katihmcilarin Ayn1 Kurumda Calisma Siireleri Bakimindan

Karsilastirilmasi

Olcek Puanlarinin katilimeilarin ayn1 kurumda galisma siireleri bakimimdan

karsilastirilmasina iliskin sonuclar Cizelge 25’de gosterilmistir.
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Cizelge 25. Katilimcilarin Ayni1 Kurumda Caligsma Siireleri Bakimindan Karsilagtirilmasi

1 yildanaz 1-5y1l 6-10 y1l 11-15 Y1l 16 YilveUstii F p
Ort. ss Ort. ss Ort. ss Ort. ss Ort. ss
Psikolojik Giiglendirme Olgegi ~ 51.91 7.01 52.96 5.93 52.14 8.38 51.79 7.85 54.03 6.65 3.644 0.456
Anlamhilik 13.83 1.92 13.85 1.85 13.85 211 13.65 2.10 14.29 1.68 4.305 0.366
Yeterlilik 13.95 1.69 13.96 1.38 13.84 1.90 13.65 191 14.06 1.81 2.808 0.591
Ozerklik 12.58 249 13.05 2.15 12.62 2.76 12.50 2.55 12.87 2.58 0.909 0.459
Etki 11.55 2.64 12.09 2.57 11.84 3.24 12.00 3.02 12.81 2.66 1.294 0.272
Yapisal Giiglendirme 80.48 14.76 82.10 13.86 80.06 15.89 80.21 13.41 84.94 14.51 0.860 0.488
Fursat 13.03 1.97 13.00 213 12.79 2.22 12.50 218 13.13 2.06 0.586 0.673
Bilgi 11.62 2.54 12.19 271 12.12 2.80 12.62 2.06 12.97 2.30 1.815 0.125
Destek 12.27 2.60 12.66 2.30 12.22 2.59 12.32 2.42 12.94 2.52 0.887 0.472
Kaynak 13.04 2.09 13.20 1.90 12.93 2.09 12.35 2.28 13.52 2.16 1.719 0.145
Bigimsel Gii¢ 10.77 3.00 11.04 3.35 10.79 3.66 11.21 3.03 11.23 3.48 0.230 0.921
Bigimsel Olmayan Giig 11.83 2.89 12.04 2.80 11.26 3.23 11.50 2.40 12.74 3.03 1.809 0.126
Genel Giiglendirme 7.92 2.27 7.93 222 7.78 213 7.71 1.95 8.42 1.82 0.573 0.682
Inovatif Calisma Davranisi 41.75 6.26 42.69 6.12 42.75 6.67 41.79 6.16 45.39 5.78 2.041 0.088
FikirUretme &Arastirma 21.27 2.99 21.83 2.69 21.63 3.20 20.94 2.97 22.68 2.93 1.995 0.094
Fikri Destekleme &Uygulama ~ 20.44 3.53 20.85 3.90 21.12 3.87 20.85 3.77 22.71 3.26 2.105 0.079
Psikolojik Tyi Olus 69.22 7.70 69.18 7.91 68.42 7.23 65.79 7.99 69.87 7.74 1.637 0.164
Kendini Kabul 12.18 2.02 12.11 2.02 11.67 2.15 11.82 1.57 12.39 1.96 1.095 0.359
Bireysel Gelisim 12.90 1.74 12.72 1.84 12.55 1.89 11.62 1.74 13.03 1.54 3.627 0.006*
Hayatin Amact 10.90 2.33 11.15 2.37 11.01 241 10.24 2.58 11.26 211 1.201 0.310
Digerleriyle Olumlu Iliskiler 12.08 2.25 12.11 2.47 12.18 2.16 11.26 211 12.16 213 1.080 0.366
Cevresel Hakimiyet 11.09 1.80 11.14 2.04 10.73 1.99 11.06 1.70 11.16 1.95 0.634 0.639
Ozerklik 10.08 1.92 9.96 1.90 10.29 1.98 9.79 2.01 9.87 1.45 0.599 0.663
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Cizelge 25°de katilimcilarin ayn1 kurumda ¢aligma siirelerine gore dlgek ve
alt boyut puanlarinin ANOVA testisonuglar1 goriilmektedir. Analiz sonucunda elde
edilmis olan bulgulara gore; ayni1 kurumda ¢alisma siiresigruplar1 arasinda Bireysel
Gelisim alt boyut puani1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir
(p<0,05). Buna gore, ayn1 kurumda 1 yildan az g¢alisanlarinBireysel Geligim alt
boyut puani, 11-15 y1ldir calisanlara gore daha yiiksek oldugu; ayricaayni kurumda
11-15 yildir ¢alisanlarinBireysel Gelisim alt boyut puani, 1 yildan az, 1-5 yil, 16
y1l ve iizeri ¢alisanlara gore daha diisiik oldugu saptanmistir. Bunun nedeni, 1 yildan
az calisan bireylerin calisma yasaminda terfi etmek ve isinde iyi olmak gibi
nedenlerle kisisel gelisimlerine daha ¢ok 6nem verdiklerini; fakat 11-15 yildir

calisanlarin ise kariyerlerinde plato noktasina geldiklerini diisiinmeleri olabilir.
f. Katthmcilarin Kurumdaki Statiisii Bakimindan Karsilastirilmasi
Olgek  puanlarmm  katilmeilarin - egitim  durumlar  bakimindan

karsilagtirilmasina iliskin sonuglar Cizelge 26’da verilmistir.

Cizelge 26. : Katilimcilarin Kurumdaki Statiisii Bakimindan Karsilastirilmasi

Calisan Yonetici t p
Ort. ss Ort. ss
Psikolojik Gii¢lendirme ** 52.59 6.44 52.59 10.18 1.333 0.182
Anlamhlik** 13.92 1.79 13.30 2.83 -1.248  0.212
Yeterlilik** 13.96 1.48 13.49 2.63 0.049 0.961
Ozerklik 12.84 2.35 12.70 2.88 0.319 0.750
Etki 11.87 2.76 13.11 2.61 -2.603  0.010*
Yapisal Giiglendirme 81.62 13.85 80.11 19.27 0.465 0.645
Fursat 13.01 2.01 12.19 2.82 1.730 0.091
Bilgi 12.15 2.53 12.27 3.49 -0.197  0.845
Destek 12.50 2.39 12.46 2.98 0.080 0.936
Kaynak 13.10 1.96 12.76 2.69 0.766 0.448
Bigimsel Giig 10.94 3.28 11.30 3.70 -0.629  0.530
Bigimsel Olmayan Giig 11.92 2.87 11.41 3.22 1.022 0.307
Genel Giiclendirme 7.94 2.13 7.73 2.43 0.563 0.574
Inovatif Calisma Davranisi 42.70 5.92 42.24 9.00 0.305 0.762
FikirUretme & Arastirma 21.74 2.72 21.03 4.29 0.995 0.326
Fikri Destekleme & Uygulama 20.94 3.66 21.22 4.97 -0.419 0.676
Psikolojik Iyi Olus 68.99 7.63 67.11 8.97 1.404 0.161
Kendini Kabul 12.05 1.97 11.92 2.38 0.384 0.701
Bireysel Geligim 12.68 1.81 12.41 1.92 0.859 0.391
Hayatin Amaci 11.05 2.37 10.59 2.39 1.112 0.267
Digerleriyle Olumlu Iliskiler 12.07 2.28 11.81 2.71 0.651 0.516
Cevresel Hakimiyet 11.07 1.92 10.86 2.26 0.605 0.545
Ozerklik 10.07 1.90 9.51 1.84 1.709 0.088

**Mann Whitney U

Cizelge 26’da katilimcilarin ¢alistiklar1 pozisyona gore 6lgek ve alt boyut

puanlarinin bagimsiz orneklem t-testi sonuglar1 goriilmektedir. Yapilmis olan
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analiz neticesinde elde edilen bulgulara gore yoneticilerin Etki alt boyut
puanlarinin c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bunun nedeni
yOneticilerin sahip olduklar1 yasal gii¢ nedeniyle islerinde ve iistlendikleri

gorevlerde daha 6zgiir bigimde karar verebilme haklarinin bulunmasi olabilir.
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V.SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada temel amag¢ egitim kurumlarinda personel gii¢glendirme,
calisanlarin psikolojik iyi olus ve inovatif ¢alisma davranisina iliskin baglantiy1
istatistiksel ve bilimsel esaslar cercevesinde arastirip bu baglamda egitim
kurumlarinda insan kaynaklari faaliyetline ve sonraki bilimsel ¢alismalara katkida
bulunmaktir. Bu baglamda Milli Egitim Bakanligi’na bagh kamu ve 6zel ilkokul

O0gretmen ve yoneticileri lizerine arastirma yapilmistir.

Bu caligmada nicel arastirma yontemleri kullanilmis olup arastirmanin
modeli Baron ve Kenny tarafindan belirlenen ara degisken sartlarina gore
belirlenmistir (Baron and Kenny, 1986: 11-73).

Bu calismada; personel giliclendirmenin, inovatif ¢alisma davranisi
kavramina etki edip etmedigi, psikolojik iyi olus baglaminda incelendiginde; hem
egitim kurumlar1 agisindan etkinlik ve verimliliklerini arttirmalari, rekabet
Ustlinliigli kazanmalar1 gibi konularda yol gosterici olmasi hem de bu alanda

gelecekte yapilacak akademik ¢aligsmalara da katki saglamas1 amaglanmaktadir.

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerimdeki etkisinin incelenmesi
sonucu elde edilen bulgulara gore; Psikolojik Giiglendirme Olcegi puani ile
Inovatif Calisma Davranisi puani (r=0,662) arasinda pozitif yonlii orta bir iliski
bulunmaktadir. Yapisal Giiclendirme puani ile Inovatif Calisma Davranisi puani

(r=0,643) arasinda pozitif yonlii orta bir iliski bulunmaktadir.

Literatiirde personel giiclendirme ve inovatif ¢alisma davranisi iliskisine

bakildiginda diger arastirmacilarin konuya iliskin bulgular1 asagida siralanmistir.

Sing ve Sarkar; ilkokul Ogretmenleri {lizerinde yaptig1 aragtirmasinda
personelin psikolojik gii¢clendirilmesinin alt boyutlar1 olan anlam ve 6zerklik ile
inovatif ¢alisma davranisi arasinda anlamli bir iliski bulmustur. Sing ve Sarkar’in
yaptiklar1 diger bir arastirmada ise personelin yapisal giiclendirmesi ile inovatif
calisma davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur (Sing and

Sarkar, 2012: 134; Sing and Sarkar, 2018: 521).
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Sing ve Sarkar’in 2012 yilindayaptig1 arastirma bulgular1 asagida yer

almaktadir.

Anlam, en bliyiik ortalama degere (6.34) ve en kii¢iik standart sapmaya (0.79)
sahipken, organizasyon diizeyinde kendi kaderini tayin etme en kii¢iik ortalama
degere (3.85) ve en biiyiik standart sapmaya (1.58) sahiptir. psikolojik giiglendirme

boyutlar1 arasindaki korelasyonlar asagida agiklanmistir:

0.20-0.66 araliginda ve p<.001 diizeyinde anlamlidir. Inovatif ¢alisma
davranig1 , alti boyutun tiimi ile 6nemli dlclide iliskilidir, en gii¢lii korelasyon
anlam boyutuyladir (p<0 .001'de r=.33), en zayifi ise yeterlilik boyutuyladir (p =
.15, p<.01'de). ise baglilik, organizasyon diizeyinde kendi kaderini tayin etme (r =
.09, p > .05) disinda tiim boyutlarla 6nemli 6l¢tide iliskilidir.

Sing ve Sarkar’in 2018 yilindaki ¢aligmasinda ise;

Sonuglar, yapisal giliclendirmenin yenilik¢i davranisa ve psikolojik
giliclendirmeye yol agtigini ve yapisal giiclendirme ile yenilik¢i davranis arasindaki

iligkiye kismen aracilik ettigi dogrulanmistir.

Bu c¢alismada da s6z konusu iki ¢alismaya paralel olarakPsikolojik
Giiglendirme Olgegi puani ile Inovatif Calisma Davranisi puani (r=0,662) arasinda

pozitif yonlii orta bir iliski bulunmaktadir.

Rahman ve arkadaslari; 6gretim gorevlileri lizerinde yaptigi arastirmada
personelin psikolojik gii¢lendirilmesinin alt boyutlar1 olan anlam, yeterlilik ve
ozerklik ile inovatif calisma davranisi arasinda anlamli bir iliski bulmustur

(Rahman et al. 2014: 108).

Rahman ve arkadaslarinin ¢alismasindaki psikolojik gii¢lendirme ve inovatif
calisma davranisi iligkisi alt boyutlarla sinirli olup, bu ¢alismada ise Psikolojik
Giiclendirme Olgegi puani ile Inovatif Calisma Davranisi puani (r=0,662) arasinda

pozitif yonlii orta bir iliski bulunmaktadir.

Knol ve Linge; hemsireler lizerine yaptig1 arastirmada personelin psikolojik
ve yapisal giiglendirilmesi ile inovatif ¢alisma davranisi arasindaki iliskiyi
arastirmistir ve aralarinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmustur (Knol and Linge

2008: 395).
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Knol ve Linge; hemsireler iizerine yaptig1 arastirma bulgular asagida yer

almaktadir;

Aract modeli test etmek ig¢in li¢ regresyon denklemi gergeklestirilmistir.
Yapisal gii¢glendirmenin psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisi (r = 0.45, P <
0.01) iki degiskenli dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir, F(1.484) =
124.022, P < 0.001. Yapisal giiclendirme, psikolojik giiclendirmedeki varyansin
%20,4’{inii agiklamistir (R?= 0.202). Yapisal ve psikolojik giiclendirme birlikte
yenilik¢i davranigtaki varyansin %33.5'ini agikladi. Boylece yenilik¢i davranistaki
varyansin %13.3"i psikolojik giiclendirmenin eklenmesiyle a¢iklanmistir. Yapisal
giigclendirme i¢in bu, %?20.2'den %13.3'e bir azalma anlamina geliyordu. Sonug
olarak ikinci denklemdeki standartlastirilmamis yapisal giiclendirme regresyon
katsayist, liclincii denklemdekinden (B = 0.393, P <0.001) daha yiiksek (B =0.675,
P <0.001) oldugunu kanitladi.

Bu caligmada yer alan bulgular ise asagida yer almaktadir;

Psikolojik Giiglendirme Olgegi puani ile Inovatif Calisma Davranisi puani
(r=0,662) arasinda pozitif yonlii orta bir iliski bulunmaktadir. Yapisal Giiclendirme
puant ile Inovatif Caligma Davranisi puani (r=0,643) arasinda pozitif yonlii orta bir

iligki bulunmaktadir.

Tekin ve Akgemici; Otomotiv sektoriinde yaptig1 arastirmasinda personelin
psikolojik gii¢lendirilmesinin dort boyutundan ii¢ tanesi (anlam, etki ve 6zerklik)

ile inovatif ¢caligsma davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulmustur (Tekin

ve Akgemici, 2019: 1692) .

Bu calismada ise Psikolojik Gii¢clendirme Olgegi puani ile Inovatif Calisma

Davranis1 puani (r=0,662) arasinda pozitif yonlii orta bir iligki bulunmaktadir.

Hebenstreit, hemsirelik egitmenleri {izerinde yapti§1 arastirmasinda
personelin yapisal giiglendirmesi ile inovatif ¢alisma davranis1 arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski bulmustur (Hebenstreit, 2012, 300).

Hebenstreit’in hemsirelik egitmenleri {lizerine yaptig1 arastirma sonuglari

asagida yer almaktadir;

Hemsire egitimciler kendilerini orta diizeyde giliclendirilmis olarak

algilamiglardir. Yapisal giiclendirme ile yenilik¢i davranig arasinda anlamli ve
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pozitif iligkiler bulundu. Algilanan yenilik¢i davranis derecesindeki Onemli
farkliliklar yas, akademik riitbe, isttihdam durumu ve kidem durumu ile
iliskilendirildi. Ozel kurumlarda ¢alisan hemsire egitimciler, kamu kurumlarinda

calisanlara gore daha fazla yapisal giiglendirme algilamislardir.
Bu caligmada yer alan sonuglara gore;

Egitim durumu gruplar1 arasinda Yapisal Gii¢lendirme puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Katilimcilarin ¢alistiklari
pozisyona gore dlgek ve alt boyut puanlarinin bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglari
goriilmektedir. Yapilmis olan analiz neticesinde elde edilen bulgulara gore
yoneticilerin Etki alt boyut puanlarinin c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu

saptanmuistir.

Dan ve arkadaslari, hemsireler iizerinde yaptig1 arastirmasinda personelin
yapisal giiglendirmesi ile inovatif ¢calisma davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir

iligki bulmustur (Dan et al. 2018: 1).
Dan ve arkadaslarinin yapmis oldugu ¢alismaya sonuglar1 asagidaki gibidir;

Sonuglar, yenilik¢i davranisin kariyer basarisi ve 6z yeterlik ile pozitif olarak
iligkili oldugunu ve bunun da yapisal giiglendirme ve kariyer basaris1 arasindaki
iliskiye aracilik ettigini ortaya koymaktadir. Yapisal giiclendirme, inovatif ¢calisma
davranis1 ve kariyer basarisi ile pozitif olarak iliskilidir. Oz yeterlik, kariyer
basaris1 ile pozitif iligkilidir ve inovatif davranis ile kariyer basarisi arasindaki

iligskiye aracilik eder.

Dan ve arkadaslarinin ¢aligmasina paralel olarak bu ¢alismada da yapisal
giliclendirme ve inovatif ¢alisma davranis1 arasinda isatistiksel olarak pozitif yonlii

ve anlamli bir iliski vardir.
Demirer’in yaptig1 aragtirmada yapisal ve psikolojik gii¢clendirmenin inovatif
calisma davranisi lizerinde pozitif ve anlamli bir iliski bulundugunu tespit etmistir

(Demirer, 2020: 178).

Yapisal giiglendirmenin inovatif calisma davranis1 lizerindeki etkisinin
modele psikolojik giiclendirmenin araci degisken olarak dahil edilmesi ile

biitliniiyle ortadan kalkmadig1 goriilmektedir. Psikolojik giiclendirmenin yapisal
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giiglendirme ve inovatif ¢alisma davranisi arasinda kismi aracilik rolii oynadigini

sOylemek miimkiindiir” f (0,469, p=,000) “f1 ” (0,269, p=,003).

Psikolojik giiclendirmenin inovatif ¢alisma davranisi iizerindeki etkisinin
modele kariyer tatminini araci degisken olarak dahil edilmesi ile biitiiniiyle ortadan
kalkmadig1 goriilmektedir. Kariyer tatmininin psikolojik giiclendirme ve inovatif
calisma davranis1 arasinda kismi aracilik rolii oynadigini s6ylemek miimkiindiir.

(Sobel testi: z=3,235, p=0,001 ve Tolerans=.785; VIF=1.273)

Demirer, yapmis oldugu arastirmada yapisal ve psikolojik giliclendirmenin
inovatif calisma davranis1 iizerine etkisinde kariyer tatmininin araci etkisini
incelemistir. Arastirma sonucunda edindigi bulgularda kismi aracilik etkisini
saptamistir. Bu durum yapisal ve psikolojik giiclendirmenin inovatif calisma

davranisina dogrudan etkisi bulunduguna isaret etmektedir.

Bu calismada da yapisal ve psikolojik giiglendirmenin inovatif caligma
davranigina etkisinde psikolojik iyi olusun araci rolii incelenmis olup Demirer’in

calismasina paralel olarak bizde de kismi aracilik saptanmistir.

Genel olarak degerlendirecek olursak; Sing ve Sarkar; Rahman ve
arkadaslari; Tekin ve Akgemici yaptiklari arastirmalarinda personel giiglendirme
(psikolojik ve yapisal giiglendirme) ile inovatif ¢alisma davranigi arasindaki
iligkiyi incelediklerinde bulduklar1 iligski alt degiskenlerle sinirli olmaktadir.
Bununla beraber Knol ve Linge; Hebenstreit; Dan ve arkadaslar1 ve Demirer’in
arastirma bulgular iki degisken arasinda tam iliskiyi saptamis olup bu ¢alismanin

bulgulari ile paralellik gostermektedir.

Bagimsiz degiskenin Personel Gii¢lendirme (yapisal ve psikolojik
giiclendirme) arac1 degisken (Psikolojik Iyi olus) iizerindeki etkisine bakildiginda;
Psikolojik Giiglendirme Olgegi puant ile Psikolojik Iyi Olus Olgegi puani (r=0,237)
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir. Yapisal Giiglendirme puani
ile Psikolojik Iyi Olus Olgegi puan1 (r=0,201) arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski

bulunmaktadir.

Literatiir incelemesinde personel giiglendirme ve psikolojik iyi olus iligkisine

bakildiginda diger arastirmacilarin konuya iliskin bulgular1 asagida siralanmistir.
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Tastan, Ogretmenler {izerine yaptig1 arastirmada personelin psikolojik
giliclendirilmesi ve psikolojik iyi olus arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

bulmustur (Tastan, 2013: 139).

Tastan yapmis oldugu arastirmasinda psikolojik giiclendirme ile psikolojik

iyi olus arasinda giiclii bir pozitif korelasyon bulmustur (r=0,787) (p<0,05).

Bu calismada ise Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi puani ile Psikolojik Iyi Olus
Olgegi puani (r=0,237) arasindapozitif yonlii zay1f bir iliski bulunmaktadir. Yapisal
Giiglendirme puani ile Psikolojik Iyi Olus puan1 (r=0,201) arasinda pozitif yonlii
zayif bir iligki bulunmaktadir.

Ahmed ve Malik; Ogretmenler iizerine yaptigi arastirmada personelin
psikolojik gliclendirilmesi ve psikolojik iyi olus arasinda pozitif ve anlamli bir

iliski bulmustur (Ahmed and Malik, 2019: 457).

Bu calismada ise; psikolojik giiclendirme ve Psikolojik Iyi Olus puani
(r=0,201) arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir

Holdsworth, ¢agr1 merkezi calisanlar lizerine yaptig1 arastirmada personelin
psikolojik gliclendirilmesi ve psikolojik iyi olus arasinda pozitif ve anlamli bir

iligski bulmustur (Holdsworth, 2007: 3).

Miisteri hizmetleri temsilcisi roliine iliskin sonuglar, daha fazla
giliclendirmenin daha yiiksek is tatminine, ¢alisanin psikolojik iyi olusunun isten

ayrilma niyetinde azalmaya yol agtigin1 ortaya koymustur.

Bu ¢alismada ise; Pearson korelasyon katsayisina gore 0-0.19 ¢ok zayif, 0.20-
0.49 zayif, 0.50-0.69 orta, 0.70-0.89 yiiksek, 0.90-1.00 ise c¢ok yiiksek iliski
anlamina gelmektedir (Schmidt ve Osebold, 2017; Raithel, 2008). Elde edilmis
olan sonuglara gore; Psikolojik giiclendirme ve psikolojik iyi olus dlgeginin
korelasyon analiz sonuglaria gore; Psikolojik Giiglendirme puani ile Psikolojik Tyi

Olus puani (r=0,237) arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir.

Wardani ve Amaliah; hizmet sektoriinde yapmis olduklar1 arastirmada
personelin psikolojik gii¢clendirilmesi ile psikolojik iyi olus arasinda pozitif ve
anlaml1 bir iligki bulmustur (Wardani and Amaliah, 2020: 295).

Wardani ve Amaliah, yaptiklar1 g¢alismada, psikolojik giiclendirme ile
calisanin psikolojik 1yi olusu arasinda dogrudan bir iliski bulmuslardir (b=1.1158;
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R = 0.7986; R2 = .6378; p =0.000), bu da psikolojik giiclendirmenin g¢alisanin
psikolojik iyi olusunu %63.78 oraninda etkiledigi ve bu sonuglara dayanarak,
psikolojik giiclendirme degeri yiiksek olan birinin de yiiksek bir psikolojik iyi olus

puani bulacagini veya bunun tersini gorebilir.

Bu calismada ise; Psikolojik Giiglendirme puani ile Psikolojik Iyi Olus puani
(r=0,237) arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki bulunmaktadir.

Genel olarak degerlendirecek olursak; bu c¢alismadaki bulgular, Tastan;
Ahmed ve Malik; Wardani ve Amaliah’in ¢aligmalarina paralel olarak iki degisken

arasinda pozitif yonlii anlamli; fakat zayif bir iligki bulunmustur.

Aract degiskenin (psikolojik iyi olug) bagimli degisken (inovatif ¢aligsma
davranisi) iizerindeki etkisi incelendiginde; Psikolojik Iyi Olus puani ile inovatif
Calisma Davranist puant (r=0,229) arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski

bulunmaktadir.

Literatlirde psikolojik iyi olus ve inovatif ¢aligma davranisi iligkisine

bakildiginda diger arastirmacilarin konuya iliskin bulgular1 asagida siralanmistir.

Vallina ve arkadaslari, iist diizey yoneticiler iizerine yaptig1 arastirmasinda
psikolojik iyi olusun arttirilmasina yonelik yapilan insan kaynaklar1 faaliyetleri
sonucunda inovatif ¢alisma davraniginin artig gosterdigini tespit etmisler ve bu
baglamda psikolojik iyi olus ve inovatif calisma davranisi arasinda anlamli bir

iliski bulmuslardir (Vallina et al. 2019: 561).

Chau ve arkadaslar1t AR-GE (Arastirma Gelistirme) personeli lizerine yaptigi
calismasinda psikolojik iyi olus ve inovatif ¢alisma davranisi arasinda anlamli bir

iligki bulmuslardir (Chau et al. 2018: 258).

Chau ve arkadaglarinin arastirmasi, Ar-Ge personelinin yaratici kisiliginin
bireysel yenilik inovatif izerindeki 6nemli olumlu etkisini, yaratici kisiligin refah
tizerindeki dikkat ¢ekici olumlu etkisini ve ayrica psikolojik iyi olusun Ar-Ge
personelinin yaratici kisiligi ile inovatif davranisi arasindaki aracilik etkisini

gostermektedir.

Bu ¢aligsmada ise; Pearson korelasyon katsayisina gore 0-0.19 ¢ok zayif, 0.20-
0.49 zayif, 0.50-0.69 orta, 0.70-0.89 yiiksek, 0.90-1.00 ise c¢ok yiiksek iliski
anlamina gelmektedir (Schmidt ve Osebold, 2017: 152; Raithel, 2008:
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213).Yapilmis olan korelasyon analizi sonuglarina gore; Psikolojik Iyi Olus puani
ile Inovatif Calisma Davranisi puani (r=0,229) arasinda pozitif yonlii zay1f bir iliski

bulunmaktadir.

Ding ve Yu (2020) Cin’deki kuruluslarda yaptig1 arastirma sonuglarina gore
psikolojik iyi olusun arttirilmasinin inovatif ¢aligma davranisini gelistirdigini ifade

etmistir (Ding and Yu, 2020: 110).

Ding ve Yu yapmis olduklar1 arastirmada lider iiye etkilsiminin inovatif
davranisa etkisinde psikolojik iyi olusun araci etkisini arastirmis ve tam aracilik
etkisi bulmuslardir. Bu durum psikolojik iyi olusun inovatif ¢calisma davranisini

etkiledigine isaret etmektedir.

Bu ¢alismada ise Psikolojik Iyi Olus puani ile Inovatif Calisma Davranisi

puani (r=0,229) arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir.

Genel olarak degerlendirecek olursak; Vallina ve arkadaglar1 yaptiklari
calismada insan kaynaklar1 faaliyetleri baglaminda psikolojik iyi olus ve inovatif
calisma davranisimi tespit etmislerdir. Bu calismadaki iki degiskenin dogrudan
iligkisi incelenmis olup, pozitif anlamli; ama zayif bir iliski saptanmistir. Bununla
beraber ¢alismamizin bulgular1 Chau ve arkadaglari ile Ding ve Yu’nun
arastirmasina paralel olarak psikolojik iyi olus ve inovatif calisma davranisi

arasinda iligki bulunmustur.

Psikolojik giiclendirmenin inovatif ¢alisma davranisina etkisinde psikolojik
1yl olusun aracilik etkisinin incelenmistir. Psikolojik gii¢lendirmenin inovatif
calisma davranisina olan toplam, dogrudan ve dolayli etkisi hesaplanmistir. Dolayli
etkinin istatistiksel olarak anlamli bulunmasi1 kurulan modeldeki aracilik etkisinin
varliligini isaret etmektedir. Tam aracilik iliskisinin varligindan s6z edebilmek i¢in
coklu regresyon analizinde bagimsiz degiskene iligkin anlamliligin bozulmasi
(p>0.05 degerini almasi1) beklenmektedir. Psikolojik Gii¢lendirmeye iliskin
anlamliligin bozulmadigi i¢in (p<<0.05) tam araciliktan s6z etmek miimkiin degildir.

Bu nedenle kismi aracilik s6z konusudur.

Yapisal Gii¢glendirmenin inovatif ¢alisma davranisina etkisinde psikolojik iyi
olusun aracilik etkisinin incelenmesi i¢in Oncelikle psikolojik iyi olusun yapisal
giiglendirme  puanindan  etkilenmesi  igin  basit  regresyon  analizi

gerceklestirilmistir. Dolayl1 etkinin istatistiksel olarak anlamli bulunmasi kurulan
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modeldeki aracilik etkisinin varligini isaret etmektedir. Yapisal giiclendirmenin
inovatif ¢aligma davranisi lizerindeki etkisinde psikolojik iyi olusun kismi aracilik

etkisi anlamlidir.

Arastirmayr  demografik  faktérler agisindan  degerlendirdigimizde;
katilimcilarin % 70,31 kadin ve % 29,7'si erkektir. Katilimcilarin % 41,9’u 26-35
yas araligindadir. Ankete katilanlarin % 50,1°1 evlidir. Katilimcilarin % 72,6’s1
lisans mezunudur. Katilimeilarin % 56,4°1 1-5 yildir ayn1 kurumda calismaktadir.
Ankete katilanlarin % 90,81 ¢alisandir. Verilerden anlasildig: lizere katilimcilarin

¢ogunlugunu lisans mezunu 26-35 yas araliginda kadinlar olugturmaktadir.

Arastimaya iligkin hipotezler Cizelge 31°de gosterilmistir.

Cizelge 27. Arastimaya iliskin hipotezler

HIPOTEZLER KABUL
VEYA
RET
DURUMU

Hj: Personel giiclendirmenin inovatif ¢alisma davranisi lizerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir. KABUL

Hia Yapisal gii¢clendirmenin inovatif ¢alisma davranisi tizerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir. KABUL

Hip Psikolojik giiglendirmenin inovatif ¢alisma davranisi lizerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir. KABUL

Hy. Personel gii¢lendirmenin psikolojik iyi olug lizerinde anlamli ve pozitif etkisi

vardir. KABUL

H>a Psikolojik gii¢clendirmenin psikolojik iyi olus iizerinde ve pozitif etkisi

vardir. RET

Hap Yapisal giiglendirmenin psikolojik iyi olus iizerinde anlamli ve pozitif etkisi

vardir. RET

Hs: Psikolojik iyi olusun inovatif ¢aligma davranisi iizerinde anlamli ve pozitif

etkisi vardir. KABUL

Ha: Personel giiclendirmenin inovatif ¢alisma davranigina etkisinde psikolojik

iyi olusun araci etkisi bulunmaktadir. KABUL

Haa Yapisal giiglendirmenin inovatif ¢aligma davranigina etkisinde psikolojik iyi

olusun araci etkisi bulunmaktadir. KABUL

Hap Psikolojik gii¢lendirmenin inovatif ¢caligma davranigina etkisinde psikolojik

iyi olusun araci etkisi bulunmaktadir. KABUL

Sonug olarak, arastirmada ileri siiriilen hipotezler desteklenmistir. Personel
gliclendirmenin inovatif ¢aligma davranisina pozitif yonde etkisi vardir ve

calisanlarin psikolojik iyi oluslar1 bu iliskide ksimi aracilik aracilik rolii vardir.
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Ek 1 Etik Kurul Izni

Evrak Tarih ve Sayisi: 16.03.2021-7634

T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Miidl'i.r]iigﬁ

Say1 :E-88083623-020-7634
Konu :Etik Onay1 Hk.

Saym Giilen ERGIN

Tez caligmamzda kullanmak {izere yapmay1 talep ettiginiz anketiniz Istanbul Aydin Universitesi
Etik Komisyonu'nun 03.03.2021 tarihli ve 2021/02 sayili kararryla uygun bulunmustur.
Bilgilerinize rica ederim.

Dr.Ogr.Uyesi Alper FIDAN

Miidiir Yarduncisi
Bu belge, givenli eleltronik imea ile imzalanmagtir.
Belge Dogrlama Kodu : BEL531L5Z Pin Kodu : 68981 Belge Takip Adresi : https://www.turkiye. gov.tr/istanbul-aydin-universitesi-ebys
Adres : Begyol Mah. Inénii Cad. No:38 Sefaksy , 34295 Kiigiikgekmece / ISTANBUL Bilgi igin : Tugba SUNNETCI
Telefon : 444 1 428 Unvam : Yaz Iyleri Uzmam
Web : http://www.aydin edu.tr/ Tel No - 31002

Kep Adresi - iau yaziisleri@ian hs03 kep tr
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Ek 2 Milli Egitim Bakanlig1 Izni

Ilgi

_ e
ISTANBUL VALILIGi
i1 Milli Egitim Midirligii

: E-59090411-20-29246908 _ 09/08/2021
: Anket ve Aragtirma lzni (Giilen ERGIN)

VALILIK MAKAMINA

- a) Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Midiirligiiniin 21.01.2020 tarihli ve 2020/2 sayili genelgesi.
b) Valilik Makamuinin 08.07.2021 tarihli ve 27982812 sayihi oluru.
¢) Giilen ERGIN'in 09.08.2021 tarihli ve 29228777 numarada kayitl dilekgesi.

Arastirma Konusu : Personel Giiglendirmenin [novatif Caligma Davranisina Etkisinde Psikolojik
Lyi Olugun Arac1 Rolii

Aragtirma Tiri . Anket

Arastirma Yeri  Istanbul

Aragtirma Kisiler : [lkogretim Yonetici ve Ogretmenleri

Aragtirmanin Siiresi £ 2021 -2022 Egitim ve Ogretim Y1l

Yukarida bilgileri verilen aragtirmanin; 6698 sayili Kisisel Verilerin Korunmasi Kanununa aykiri olarak

kigisel veri istenmemesi, Ofrenci velilerinden ag¢ik nza onayr alinmasi, yiiz yiize egitime gegmis olan
kurumlarimizda, Covid-19 tedbirlerinin aragtirmaci ve ilgili kurum idarelerince alinmasi, bilimsel amag diginda
kullanilmamasi, bir ornegi Midirligimizde muhafaza edilen miihiirli ve imzali veri toplama araglarinin
kurumlarimiza aragtirmaci tarafindan ulastinilarak uygulanmasi, katithmetlarin gonilliilik esasina gore segilmesi,
aragtirma sonu¢ raporunun kamuoyuyla paylagilmamast ve aragtirma bittikten sonra 2 (iki) hafta igerisinde
Miidiirligimiize gonderilmesi, okul idarelerinin denetim, gozetim ve sorumlulugunda, egitim ve ogretimi
aksatmayacak gekilde, ilgi (a) genelge esaslan dahilinde uygulanmasi kaydiyla Midirligiimizee uygun
goriilmektedir.

Ek:

Makaminizea da uygun gérildugi takdirde olurlariniza arz ederim.

Levent YAZICI
il Milli Egitim Midiirii
OLUR
09/08/2021
Dr. Hasan Hiiseyin CAN
Vali a.

Vali Yardimcis

1- Tlgi (b) Olur ve Ekleri (7 Sayfa)
2- llgi (c) Dilekge (1 Sayfa)

Adres : Binbirdirek Mah. Imran Oktem Cad. No: 1 Sultanahmet Fatih Istanbul ~ Belge Dogrulama : https/www.turkiye.gov.t/meb-ebys
Telefon @ 0212 384 36 30 Bilgi Igin : Aykut CELIK
E-posta  : stratejigelistirme34(@meb.gov.tr Unvam : Biro Hizmetleri
Kep Adresi_: mebi@hs01 kep.tr Internet Adresi _: http:/istanbulmeb.gov. tr/
R svrale mivvandi alabtennil imea ila § hitne- mah anw i adracindan A 7EQ=A77R-3 16523472341 0F vad ils tovit adilahili

Bu belge giivenli elektronik imza ile imzalanmustir.

217



218



Ek 3 Anket Formu
Sayin Katilimcimiz,

Katilacagimz bu c¢alisma, “Personel Giiglendirmenin Invotif calisma
adiyla, Prof.dr. Salih
GUNEY yonetiminde Giilen ERGIN tarafindan yapilacak bir arastirma

2

Davranisina Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun Araci Rolii

uygulamasidir.

Arastirmanmin Hedefi: Bu c¢alismada; personel giiglendirmenin, inovatif
calisma davranigi kavramina etki edip etmedigi, psikolojik iyi olus baglaminda
incelendiginde; hem Egitim kurumlart agisindan etkinlik ve verimliliklerini
arttirmalar1 konularinda yol gosterici olmast hem de bu alanda gelecekte yapilacak

akademik calismalara da katki saglamasi amag¢lanmaktadir.
Arastirmanin Nedeni: Doktora Tez Calismasi
Arastirmanin Yapilacag Yer(ler): Istanbul ili Ozel ve Resmi ilkokullar
Arastirma Uygulamasi: Anket

Aragtirma T.C. Milli Egitim Bakanligi’'nin ve okul yonetiminin izni ile
gerceklesmektedir. Arastirma uygulamasina katilim tamamiyla goniilliilik esasina
dayal1 olmaktadir. Calismada sizden kimlik belirleyici higbir bilgi istenmemektedir.
Cevaplar tamamiyla gizli tutulacak ve sadece arastirmacilar tarafindan
degerlendirilecektir. Veriler sadece arastirmada kullanilacak ve {iglincii kisilerle
paylasilmayacaktir.

Uygulamalar, kisisel rahatsizlik verecek sorular ve durumlar igermemektedir.
Ancak, katilim sirasinda sorulardan ya da herhangi bagka bir nedenden rahatsiz
hissederseniz cevaplama isini yarida birakabilirsiniz.

Katilimi onaylamadan o©nce sormak istediginiz herhangi bir konu varsa
sormaktan ¢ekinmeyiniz. Caligma bittikten sonra bizlere telefon veya e-posta ile
ulasarak soru sorabilir, sonuglar hakkinda bilgi isteyebilirsiniz.Saygilarimizla,

Arastirmact  : Giilen ERGIN

Yukarida bilgileri bulunan arastirmaya katilmay: kabul ediyorum.
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VII. ANKET FORMU

Saymn Katihmeilar,

Bu ¢alisma; Istanbul Aydm Universitesi Isletme Anabilim Dalinda Doktora Tezi olarak
“Personel Giiclendirmenin Yenilik¢i is Davramsina Etkisinde Psikolojik iyi Olusun Araci
Roliinii”nii belirlemek tizere yapilmaktadir. Yapilan arastirma akademik nitelikli olup ¢alismadan
elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak ve alinan cevaplar kesinlikle gizli
tutulacaktir.

Calismaya yapacaginiz degerli katkilarinizdan dolay: simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Prof. Dr. Salih GUNEY Giilen ERGIN
i§tanbul Aydin Universitesi Istanbul Aydin
Universitesi
Ogretim Uyesi (Tez Danismani) Doktora Qgrencisi
I. BOLUM

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

1. Cinsiyetiniz

() Erkek () Kadmn
2. YaSINIZ ccevnrinennnnnnnens

3. Medeni Durumunuz

() Evli () Bekar

4. Egitim Durumunuz Nedir?

()Lise ()On lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora

5. Bu Kurumda Calisma Siiresi

()1 yildan az (O)1-5y ()6-10 y1l O)11-15y1l ()15 yil Gistii
6. Calsilan pozisyon () Yonetici () Ogretmen () idari Calisan
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I1. BOLUM

o E g E 2
£f ¢ §  § %
c —~ = ~9 £ 9
X = X g X&E
2§ £ & 2 e
1. Yaptigim is benim i¢in ¢ok énemlidir.
1 2 3 4 5
2. Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana
anlamli gelmektedir. 1 2 3 4 5
3. Yaptigum is benim i¢in anlamlidir.
1 2 3 4 5
4. lIsimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum.
1 2 3 4 5
5. Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek
kapasiteye sahip oldugumdan eminim. 1 2 3 4 5
6. Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.
1 2 3 4 5
7. Isimi nasil yapacagimi belirlemede énemli dlgiide
ozerklige sahibim. 1 2 3 4 5
8. Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.
1 2 3 4 5
9. Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek icin énemli
firsatlara sahibim. 1 2 3 4 5
10. Calistigim boliimde gergeklesen olaylar tizerinde
etkim bilyiiktiir. 1 2 3 4 5
11. Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde
kontrol sahibiyim. 1 2 3 4 5
12. Calistigim boliimde gerceklesen olaylar tizerinde
sozlim geger. 1 2 3 4 5
13. Zorlayici da olsa bize katki saglayan isleri tercih 1 9 3 4 5

ederiz.
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14. Yeni bilgi ve beceriler edinme sansini
degerlendiririz.

15. Tiim bilgi ve becerilerimizi kullanabilecegimiz
gorevleri Ustleniriz.

16. Kurumun mevcut durumu hakkinda tam
anlamiyla bilgi sahibiyiz.

17. Ust yonetimin degerleri hakkinda bilgi sahibiyiz.

18. Ust yonetimin amaglar1 hakkinda bilgi sahibiyiz

19. lyi yaptigimiz seylerle ilgili geri bildirim aliriz.

20. Gelistirebilecegimiz seyler hakkinda agiklayici
bilgiler veririz.

21. Yararli ipuglari veya sorun ¢dzme Onerileri
sunariz.

22. Gerekli evrak islerini yapmak i¢in zaman ayiririz.

23. Isin gereklerini yerine getirmek igin zaman
ayiririz

24. ihtiyag duydugumuz anlarda yardim aliriz.

25. Isimize katki yapan personele 6diil veya
tesvikler verilir.

26. Calisanlarimiza sagladigimiz esneklik
diizeyimiz yiiksektir.

27. Isle ilgili yaptiklarimiza kurum icinde deger
verilir.

28. Egitim ve/veya arastirma konularinda
ogretim lyeleri ile isbirligi yapariz.

29. Sorunlara ¢alisma arkadaglarimiz ile birlikte
¢Ozlum arariz

30. Sorunlara diger yoneticilerle birlikte ¢6ziim arariz

31. Bu kurumun, isimi etkili bir sekilde
yapmam icin beni giiclendirdigini séyleyebilirim

32. Genel olarak giiclendirici bir is ortamina sahip
oldugumu diistiniiyorum.
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111. BOLUM

. s
o & S E g 2
2 2 § ¢ X&g
= o g 2 2 =2
S >2=2 8 & =0
PE 8 I = &2
YT M oM M X
v 39 o ¥ B9
Kendi isim disindaki sorunlara onem veririm
1 2 |3 4 5
Islerin nasil gelistigini merak ederim ! 2 |3 |4 |5
Yeni is metotlari, teknikleri ya da arag-gereglerini ! 2 (3 145
arastirip 6grenirim
Sorunlara farkli ¢oztimler gelistiririm 1 2 3 4 5
Is yiiriitme konusunda yeni yaklagimlar ortaya 1 2 3 4 5
koyarim
Onemli 6rgiit {iyelerini yenilikgi fikirler igin 1 2 '3 4 5
motive ederim
Insanlari yenilikgi fikirleri desteklemeleri igin ikna 1 2 3 4 |5
ederim
Isin uygulanabilmesi i¢in sistematik olarak 1 2 3 4 5
yenilikei fikirler ortaya koyarim
Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum 1 2 3 4 5
Yeni islerin gelistirilmesine ¢aba harcarim 1 2 3 4 5
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IV. BOLUM

£
= g g ©
$ § e = £
= S Z £ 2. = 5
' = g = b= D
o £ = 5 = L =
Y = & ¥ S X &
S 5 X — = G 2
33. insanlarin genel kabullerine uymasa bile
kendi diisiincelerime giivenirim. 1 2 3 4 >
34. Hayat1 giinii glinline yasar, gelecegi ¢ok da
diistinmem. 1 Z 3 4 >
35. Bazen hayatta her seyi yapmisim gibi
hissederim. ! 2 3 4 °
36. Genel olarak yasamimda duruma hakimdir. 1 5 3 4 5
37. Giinliik yagsamin gerekleri, cogu zaman beni
zorlar. 1 2 8 4 5
38. Benim i¢in hayat siirekli bir 6grenme,
degisme ve gelisme siirecidir. 1 E 3 4 5
39. Gigli fikirleri olan insanlarin etkisi altinda
kalirim. 1 2 8 4 5
40. Bazi insanalar yasamda anlamsizca
dolanirlar, ama ben onlardan degilim. 1 2 3 4 5
41. Yakin iligkileri siirdiirmek benim igin hep
1 2 3 4 5
zor olmustur.
42. Yasam Oykiime baktigimda, hayatimin
) . 1 2 3 4 5
gidisatindan memnuniyet duyarim.
43. Kisiligimin ¢gogu yoniinii begenirim.
1 2 3 4 5
44, Kendi hayatimda  basarabildiklerimi
diisiiniince hayal kiriklig1 yasarim. 1 2 3 4 5
45. Kendimi bagkalarinin onemli gordiigii
degerlere gore degil, kendi Onemli 1 2 3 4 5
gordiiklerime gore yargilarim.
46. Insanlarla sicak ve giivene dayali iliskim pek 1 5 3 4 5
olmadi.
47. Hayatimda biiyiik degisiklikler ve veya
gelismeler kaydetmeye g¢alismaktan ¢oktan 1 2 3 4 5
vazgectim.
48. Bence insanin kendiyle ve diinyayla ilgili
goriislerini sorgulamasina yol agacak yeni 1 2 3 4 5
yagantilar1 olmasi1 dnemlidir.
49. Giindelik yasamin gesitli sorumluluklariyla 1 5 3 4 5
genellikle oldukga iyi bir sekilde bas ederim.
50. insanlara beni soracak oldugunuzda benim
“verici, vaktini digerleriyle paylasmaktan
99 ~ l 2 3 4 5
kacinmayan biri oldugumu
soyleyeceklerdir.
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