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PSIKOLOJiK PERSONEL GUCLENDIRME VE ISE GOMULMUSLUK
HALININ YENI URUN GELISTIRME PERFORMANSI UZERINDEKI
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OZET

Bu calismanin amaci, oOrgiitsel adaletin ¢esitli diizeylerinde psikolojik personel
giiclendirme ve ise gdmiilmiisliik halinin yeni iirlin gelistirme performansi tizerindeki
etkilerini analiz etmektir. Arastirmanin Orneklemini, Kirikkale ilinde faaliyet
gbsteren imalat isletmelerinin teknik calisanlar1 olusturmaktadir (n=318). Orgiitsel
adaletin farkli diizeyleri baglaminda psikolojik personel giiclendirme ve ise
gomiilmiisliik halinin yeni {irlin performansi iizerindeki etkilerini ortaya g¢ikarmak
icin sozii edilen Orneklemden toplanan bu c¢alismanin verileri moderator
(diizenleyici) degiskenli regresyon analizi yardimiyla analiz edilmistir. Aragtirma
bulgularmma gore, psikolojik personel giiclendirme ve oOrgiitsel adalet yeni iiriin
performansina direkt olarak pozitif etki etmektedir. Buna karsin orgiitsel adaletin,
psikolojik personel giiclendirme ile yeni {iriin performans: iliskisinde diizenleyici
rolii oynamadig tespit edilmistir. Ote yandan, ise gdmiilmiisliik halinin yeni {iriin
performansi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bununla birlikte
oOrgiit adaletin, ise gomiilmisliik hali ile yeni {irlin performansi iliskisinde diizenleyici
roli oynadigr belirlenmistir. Son olarak aragtirmanin bazi kisitlar1 oldugu
vurgulanmig, imalat sanayii isletmeleri yoneticilerine konu hakkinda Oneriler ve
gelecekte benzer konularda yapilacak arastirmalara iliskin bazi 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Personel Giiglendirme, Ise Gomiilmiisliik Hali, Yeni
Uriin Gelistirme Performansi, Orgiitsel Adalet.
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THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND JOB
EMBEDDEDNESS ON NEW PRODUCT DEVELOPMENT
PERFORMANCE: THE MODERATING EFFECT OF ORGANIZATIONAL
JUSTICE
Emine Giil EFE
Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Department of Business Administration, M.B.A, July 2017
Supervisor: Prof. Dr. Sevki OZGENER

ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the effect of psychological empowerment and
job embeddedness on new product development performance and to investigate the
moderating effect of organizational justice on the relations. The research sampling
consists of technical employees of businesses in manufacturing industry in Kirikkale
Province (n=318). Data acquired from mentioned research sampling has been
analyzed by the help of the Moderated Regression Analysis to show the the effects of
psychological empowerment and job embeddedness on new product development
performance in context of different levels of organizational justice. According to
research findings, psychological empowerment and organizational justice had a
direct positive effect on new product performance. However, it stated that
organizational justice had not played a moderator role in the relation between
psychological empowerment and new product performance. On the other hand, it
established that job embeddedness had a positive effect on new product development
performance. In addition, organizational justice moderated the relationship between
job embeddedness and new product performance. Finally, it was emphasized that the
study has some limitations, together with some suggestions for executives in
businesses in manufacturing industry and suggestions about the researches to be done
in similar topics in the future were presented.

Keywords: Psychological Empowerment, Jop Embeddedness, New Product
Development Performance, Organizational Justice.
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GIRIS

Kiiresel pazarlardaki hizli ve dramatik degisim ve gelismeler, miisteri istek ve
beklentileri gibi ¢alisma hayatin1 biiyiik 6l¢iide etkilediginden isletmelerarasi
rekabeti artmistir. Yogun rekabet ortaminda isletmeler hayatta kalabilmek ve
stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek ve yliksek deger elde etmek icin yeni ¢ikan
yonetim tekniklerini kullanma ihtiyact duymaktadir. Uriin ve hizmet gelistirme veya
sunmada bir farklililk yaratmak veya deger yaratmak i¢in bu yeni ydnetim
tekniklerinden yaralanmada en 6nemli faktor nitelikli isgiicii kaynagidir. Orgiitlerin
isgorenlerin performansini artirmalar1 i¢in en Onemli yaklagimlardan biri de
psikolojik personel giiclendirmedir. Psikolojik personel gii¢clendirme (empowerment)
kavrami, igsgorenlerin yaptiklari isler tizerinde kontrollerinin olduguna dair bir takim
psikolojik durumu ifade etmektedir (Spreitzer, 2007: 1084). Personel gii¢clendirme;
yardimlasma, takim ¢alismasi, gelisme, degisme, paylasma gibi unsurlar sayesinde
isgorenlerin faaliyet gosterdikleri alanda isgorenlerin gelistirilme ve herhangi
birinden onay almadan karar verme yetkilerinin veya giiglerinin arttirilmasi siireci
olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2015). Psikolojik gili¢lendirme kuraminin odak
noktasi, giiclin iggdrenler ile paylasilmasina dayali yonetsel uygulamalardan ziyade
isgorenlerin islerini nasil yapacaklari veya nasil yapmalar gerektigi konusuna
dayanmaktadir (Spreitzer, 2007: 1084). Bu bakimdan yeni iirliin gelistirme
performansini arttirmak i¢in her isletmede oldugu gibi imalat sektdriinde de
calisanlar agisindan psikolojik personel giiclendirme yapilmasi gerekmektedir. Bu
uygulamalarin saglikli olmast bakimindan psikolojik personel giiclendirme

konusunda yeni aragtirmalara ihtiya¢ bulunmaktadir.



Bununla birlikte bireylerin ¢aligmakta olduklar1 oOrgiitlerde calismaya devam
etmelerinde veya ayrilmalarinda etkili olan faktorlerin bir araya gelmeleri durumu
olarak ise gomiilmiisliik halleri de yeni iiriin gelistirme performansini etkilemektedir.
Bu faktorlerin tespit edilerek, yiiksek iirtin gelistirme peformansi i¢in uygun ortamin
olusturulmasi da zorunluluk arz etmektedir. Bu nedenle isletmelerin basarisinda
onemli olan iggorenlerin Orgiitte neden kalmak istedigini pozitif bir bakis acisiyla
irdeleyen veya isgoérenlerin islerinden ayrilmasina engel olan gii¢lerin olusturdugu
biitliin olarak tanimlanan ise gomiilmiisliik hali de (Halbeslen ve Wheeler, 2008)

inceleme bekleyen 6nemli aragtirma sahalarindan biridir.

Bireyler ve orgiitler agisindan 6nem arz eden bu dort degiskenin yani psikolojik
personel giiclendirme ve yeni iirlin gelistirme performansi ile ise gdmiilmiis olma
hali ve yeni iirlin gelistirme performansi kavramlarinin birbirleriyle olan iligkilerinde
orgiitsel adalet kavramimin bu iliskiye etki edip etmedigini belirlemek, gerek
sektordeki yoneticiler gerekse arastirmacilar igin fark yaratan bir durumu meydana
getirebilecektir. Bu faktorler arasindaki iliskinin degerlendirilmesinde orgiitsel adalet
kavraminin roliiniin belirlenmesi konusu yeni bir boyutta ele alinarak, ¢alismanin
cikis noktalarindan olan oOrglitsel adalet kavramina da de8inmekte fayda

gorilmektedir.

Yine orgiitsel adalet; isgorenlerin gorev dagilimi, mesaiye uyma, yetki verme, licret
diizeyi, odiil dagitimi, sosyal ve ekonomik olarak adil bir calisma ortami ve
etkilesimi gibi degiskenlere yonelik yonetsel kararlar1 degerlendirme siireci, orgiit
igerisinde alman kararlarin nasil alindigi, hangi prosediirlerin izlenerek alindigi,
s6zkonusu kararlarin ¢alisanlara nasil sdylendigine dair isgdrenlerin algilama bigimi
olarak ifade edilir (Iyigiin, 2012: 51). Psikolojik personel giiclendirme ve ise
gomiilmiisliik halinin bireysel veya oOrgiitsel c¢iktilar tizerindeki etkilerinin
isgorenlerin Orgiitsel adalet algilamalarina gore farklilik gosterebilecegi de bu
caligmanin savlarindan biridir. Bu nedenle orgiitsel adaletin her iki degiskenin yeni
iirlin performansina etkilerinin yoniinii ve seviyesini nasil etkilediginin arastirilmasi

da orgiitsel davranis alanindaki boslugu doldurma agisindan 6nem arz etmektedir.



Ayni zamanda Yeni liriin gelistirme siiresini kisaltma yetenegine sahip olan orgiitler
yenilik basarisin1 elde etme de diger Orgiitlere goére bir adim daha One
gecmektedirler. Orgiitler {izerinde kiiresel rekabet baskisinin fazlalasmasi orgiitlerin
iriin gelistirme siirelerini azaltmaya calisma yoluna girmelerine neden olmaktadir.
Filippini ve digerleri (2004) iirlin gelistirme siiresini kisaltan Orgiitlerin {irinlerini
normalden daha kisa siirede iireteceklerini ve diger iiretici orgiitlere gore de rekabet
avantaji elde edeceklerini belirtmektedirler (Yayla ve Yildiz, 2017: 3). Ayrica yeni
irlin performansinin bagimh degisken olarak tercih edilmesinin sebeplerinden biri de
bu konuda o6l¢ek eksikligini giderme ve daha somut gostergelerle isletme

performansinin incelenmesinin hedeflenmesidir.

Calismanin amaci, psikolojik personel giiglendirmenin ve ise gémiilmiisliik halinin
yeni {irtin gelistirme performansi tizerindeki etkilerini ile ise gomiilii olma halinin
yeni iriin gelistirme performansi tizerindeki etkilerini ortaya koymak ve bu iki
degiskenin yeni liriin gelistirme perfomans: iliskisinde orgiitsel adaletin 1limlastirict
(diizenleyici) rol oynayip oynamadigini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda biitiin
sektorleri incelemek zaman ve biitce kisitt bakimmdan miimkiin olmadigindan
sektorel bazda sinirlamaya gidilerek imalat sanayii isletmeleri ¢alisanlarina yonelik
bir anket c¢alismasi yapilmasinin uygun olacagr disiiniilmiistir. Bu cercevede
aragtirmanin 6rneklemi Kirikkale ilinde faaliyet gosteren imalat isletmelerinin teknik

calisanlar1 olarak belirlenmistir.

Calismada aragtirmanin  sorunsali; psikolojik personel giiglendirme ve ise
gomiilmiisliik hali yeni iirlin gelistirme performansin1 nasil ve ne yonde
etkilemektedir? Orgiitsel adaletin farkli degerleri baglaminda bu iki degiskenin yeni
iriin gelistirme performansi iizerindeki etkilerinde bir degisiklik miimkiin miidiir? Bu
soruya yanit aramak i¢in tasarlanan tez c¢aligmasi bes boliimden meydana
gelmektedir. Birinci boliimde psikolojik personel giiclendirme kavrami, boyutlart,
stireci, faydalari, unsurlari, taraflari, benzer kavramlarla iliskisi ve konuyla ilgili
yapilan ¢alismalar ele alinmustir. Ikinci béliimde ise gomiilmiislik kavrami, nemi,
boyutlari, gdmiilmiisliigli arttirma yollar1 ve konuyla ilgili arastirma bulgularina yer
verilmistir. Ugiincii béliimde orgiitsel adalet kavraminin tanimu, teorileri, tiirleri ve

adaletle ilgili yapilan calismalardan bahsedilmistir. Dérdiincii boliimde iiriin, yeni
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iiriin, yeni iiriin performansi ve yenilik kavramlari agiklanarak yeni {iriin gelistirme
stireci, yeni iiriin gelistirme performansi ile psikolojik personel giiclendirme ve ise
gomiilmiisliik hali iliskileri irdelenmistir. Son boliimde ise, Kirikkale ilinde imalat
sektoriinde ¢alismakta olan bireyler agisindan psikolojik personel giiglendirme ve ise
gomiilmiisliik hali ile yeni iirlin gelistirme performans: iliskisinde orgiitsel adaletin

rolii olup olmadigini belirleyen bir alan arastirmasi ve sonuglari yer almaktadir.



BIiRINCIi BOLUM

PSIKOLOJIK PERSONEL GUCLENDIRME

1.1.PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI VE TANIMI

Kiiresel degisim ve rekabetle birlikte tiiketici istek ve ihtiyaglarinda meydana gelen
degismeler, isletmeleri ayakta kalmak veya gelecegin rekabetini yaratmak i¢in yeni
farklilik yaratma usullerini aramaya sevk etmektedir. Ciinkii rakip isletmelerin
pazara sunmus olduklar1 her bir tiriin ve hizmet isletmenin kendisi igin hem bir tehdit
unsuru hem de kendisi i¢in degisme nedeni haline gelmektedir. Bu anlamda degisen

gevre kosullari ve piyasadaki rekabet, isletmeleri degisim yaratmak zorunda
birakmaktadir ( J. Causon, 2004: 297).

Isletmelerin degisen cevre kosullarina uyum saglamalar1 ve degisimi yaratmalari igin
isgérene sorumluluk vermek, yaraticit olmalarini tegvik etmek ve inisiyatif almalarini
saglamak gerekmektedir. Nitelikli isgiicline bu 0Ozellikleri kazandiracak insan

kaynaklar1 yaklagimlarindan personel giiglendirmedir (Quin ve Spreitzer, 1997:37).

Personel giiclendirme kavrami modern insan kaynaklar1 yonetimi tekniklerinden biri
olmakla birlikte, isgérenin kendi isi ile ilgili sorumluluklari dahilinde kararlar alip bu
kararlar1 uygulamaya gegirebilmesine yonelik olan ihtiyaglardan dolay1 ortaya ¢ikmis

bir kavramdir (Karakas, 2014: 81).



Literatiirde gliglendirme kavrami iizerine bir¢ok ¢alisma gerceklestirilmesine ragmen
kavram iizerinde tam anlamiyla uzlasi saglanamamistir. Bu yiizden kavram;
“personelin giliclendirilmesi”, “giiclendirme”, “psikolojik gii¢clendirme”, “yapisal
giiclendirme” ve “yetkilendirme” seklinde yazinda farkli isimlerle ele alinmaktadir

(Torun, 2016: 137).

Bu zamana kadar personel giliclendirme ile ilgili yapilan calismalara bakildiginda;
gliclendirme kavraminin bazen isgéreni motive eden bir yonetici; bazen iggorenin orgiit
igerisindeki karar siireclerinde sahip oldugu yetkiye bagli olarak yonetsel kararlarin
verilis tarzi olarak ele almmis oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla gili¢lendirmenin
taniminin  kisiden kisiye degismesinin nedeni, arastirmacinin bu yaklasimlardan

hangisini benimsedigine bagli olarak sekillenmektedir (Torun, 2016: 138).

Personel giiclendirmenin degisme, risk alma ve gelisme oldugunu savunan bir takim
list diizey yonetici grubu bulundugu gibi yetki ve sorumluluk devri oldugunu
savunan diger st diizey yonetici grubu da bulunmaktadir. Bu bakimdan personel

giiclendirme de zit iki goriisten meydana gelmektedir (Dogan, 2006).

Personel giiclendirmenin degisme, risk alma ve gelisim olarak tanimlayan {ist diizey
yoneticiler agisindan personel giiclendirme, mevcut igsgdrenin bir takim eksikliklerini
oldugunu kabul etmek ve gilivenilen igsgdren yaratmaktir. “Mevcut yapi, orgiit i¢cin en
dogru faaliyetlerin yapilmasinda engeldir” goriisiine sahiptirler. Bu bakis acgisina
sahip orgiitlerdeki giiclendirilmis isgdren ise, bir isi yapmak i¢in eyleme gegmeden
Once izin almaktan ziyade mevcut yetenek ve becerilerinin yoneticiler tarafindan
goriilmesini istemektedirler. Bu goriiste, isgoren risk alabilir ve girisimcidir.
Dolayisiyla personel giiglendirme, kisisel gelisime katki saglayacagi diisiincesinin

hakim oldugu goriilmektedir ( Evis, 2016: 4).

Dogan (2006) gore personel giigclendirmenin yetki ve sorumluluk devri oldugunu
savunan st diizey yonetici grubunun personel giiglendirme stratejisinde ise;

v" Birlik ruhu ile hareket etmeyi saglayabilmek i¢in takimlar olusturulur.

v" Personel giiglendirme en asagidan basladig: igin esas husus nitelikli emegin

ithtiyaglarmin belirlenir.



v" Giiglendirilmis davranislar, isgoéren i¢in bir modeldir.

v' Mantikli risk alma konusunda isgoren desteklenir ve cesaretlendirilir.

Personel giiglendirme konusundaki bu karsit iki goriis, Quinn; personel
giiclendirmeye yukaridan asagiya, Spreitzer; asagidan yukariya bakis agistyla baktigi
icin ortaya cikmustir. Orgiit igerisinde meydana gelebilecek degisim, bu iki grup
arasinda catismalara neden olabilmekte ve gruplar birbirlerinin bakis acilarm,
diisiincelerini anlama ¢abasi igine girmemektedirler (Dogan, 2006). Bu farkli
bakislart baglaminda personel giiglendirmenin bazi tanimlari asagida Tablo 1.1°de

verilmektedir.

Personel gii¢clendirme, isgorenlerin yeteneklerine, becerilerine ve bilgilerine bakarak
kendilerine olan giivenlerinin artmasi, her tiirli sorunla basa c¢ikabileceklerine
inanmalar1 ve Orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda olan igleri yapmalarina
olanak saglayan kosullarin yaratilmasidir (Kogel, 2005). Gii¢lendirme, isgorenin
karar verme yetkilerini arttirarak basinda durduklart isin sahibi olmalarim
saglamaktadir (Ataman, 2002). Ayni zamanda bu durum isgérenin inisiyatif

kullanmasina ve planlama siirecine dahil olmasina da olanak tanimaktadir.

Sahin (2007)’e gore personel giiclendirme Orgiitiin sahip oldugu dort girdinin
paylasilmasidir (Ilusu, 2012: 20):

v Orgiit performansina yonelik bilgi,

v' Personelin, 6rgiit performansini anlamasina yonelik bilgi,

v" Orgiit performansina bagli olarak 8diil,

v' Orgiitin degisime ayak uydurmasii kolaylastirmak adina karar alma

yetkisinin paylagimidir.



Tablo 1.1. Personel Giiglendirmenin Tanimlar

Kanter (1977)

Personel giiclendirme; isgorenlerin  belli kosullar gercevesinde
gergeklestirecekleri faaliyetlerde kendi kendini kontrol sahip olmasina imkan
verme olarak ifade edilir. Yine giiclendirme, kararlara katilima ve daha 6zgiir
davranmay1 beraberinde getirdigi i¢in isgoren iizerindeki baskiy1 azaltmaktadir
(Torun, 2016: 138).

Conger ve Kanungo
(1988: 474)

Personel giiclendirme; oOrgiitlerde rekabet giiclinii azaltan unsurlarin tespit
edilmesi, giigsiizliige neden olan bu unsurlarin ortadan kaldirilarak orgiit
mensuplarinin giiveninin arttirilmasi stirecidir.

Bowen ve Lawler
(1992: 31)

Personel giiclendirme; orgiitlerin dort girdisi olan 6rgiit performansiyla ilgili
bilgilerin, performansi anlamaya yonelik bilgilerin, performansla ilgili 6diillerin
ve karar alma yetkisinin isgdrenlerle paylasilmasidir.

Vogt ve Murrel (1990)

Personel giiglendirme; bir orgiit igerisinde degisme, gelistirme, paylasma, takim
calismasi, yardimlagma gibi unsurlarla isgorenin karar verme yetkilerinin
genisletilme siirecidir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003).

Brymer (1991)

Personel giiclendirme, orgiitlerdeki karar verme mekanizmasimin merkezden
uzaklastirilmas1 ve bireylere karar verme yetkisinin verilmesidir. Orgiitlerde
adem-i merkeziyetci bir yapi da isgorenin isini sahiplenmesi i¢in iggérenlerin
kararlara katilim1 gerekmektedir (Yildirim, 2015: 59).

Schermerhon (1995)

Personel giiclendirme isgorenin gerek isi gerekse kendisi ilgili olan konularda
karar almak i¢in yeterli gilice sahip olmalari, giiciin kullaniminda ise
yoneticilerin  isgorene destek oldugu siire¢ olarak tanimlanmaktadir
(Celebi,2009: 9).

(Ozgen ve Tiirk 1997:
77).

Personel giiglendirme, isgorenlerin kararlara katilmimi saglayan, Orgiitiin
faaliyetleriyle yakindan ilgilenme imkan1 veren, orgiitiin degisen gevreye ayak
uydurmasinda katki saglayan, isgorenlerin Orgiite katki saglamasi igin daha
fazla sorumluluk veren bir siiregtir.

(Erengiil, 1997)

Personel giiclendirme, birey veya ekiplerin sahip olduklari bilgileri
dogrultusunda problem ¢ézme konusunda goriislerinin almmast ve ¢oziim
yollarin1 aramada yetkilendirilmeleri; bireylerin bilgi ve yetenek seviyelerini
arttirmaya yonelik siirectir.

(Fox, 1998: 5)

Personel giiglendirme; oOrgiitiin  hedefleri ve vizyonuyla ilgili bilgilerin
paylasildigr; risk alma konusunda bireylerin desteklendigi; egitim konusunda
yeterliligin arttirildigi; bireylerin islerinde en iyi olabilmeleri i¢in gerekli
kaynaklarin sunuldugu ve karar verme yetkisinin verildigi bir siiregtir.

Ataman (2002)

Personel giiclendirme; isgorenlerin faaliyet gosterdikleri alanda herhangi
birinden onay almadan karar verebilme giiciinii giiclendirme olarak
tanimlamaktadir (Torun, 2016: 139).

(Kocel, 2005).

Personel giiglendirme; yardimlagma, takim c¢aligmasi, gelisme, degisme,
paylasma gibi unsurlar sayesinde isgorenlerin gelistirilme ve karar verme
yetkilerinin arttirtlmasi siireci olarak tanimlanmaktadir

Bir bakima giliclendirme bir yoneticinin bir personeline sikica baglanmasi,

giivenmesi, yardim etmesi ve onun yeteneklerine inanmasidir. Personel gii¢glendirme

de kendi isi konusunda karar alabilen ile isi yapan kisinin birbirine yakinlagmasiyla

islerin daha kisa siirede yapilmasi miimkiin kilinmaktadir. Bu baglamda isgoren




kendi isi ile ilgili konularda s6z sahibi oldugunu hissettigi zaman Orgiit igerisinde

personel giiclendirme meydana gelmis demektir (Kog ve Topaloglu, 2010).

1.2.PERSONEL GUCLENDIRMENIN TARIHSEL GELIiSiMi

Personel giiclendirme (empowerment) kavraminin tarihsel agidan geg¢misine
bakildigi zaman birden bire degil uzun bir siire igerisinde sekillendigi ve
giinimiizdeki yerini aldig1 goriilmektedir. Bu kavram belirli bir zaman igerisinde

cesitli evrelerden gegmis ve bugiinkii anlamini edinmistir (Erdag, 2001).

Isgoren, Sanayi devrimi gergeklesmeden &nce iiretimin her asamasindan sorumlu
tutulurken; 18.ylizy1lin sonlarinda ise iiretim planlamasi ve tiretim sonunda meydana
gelebilecek her tiirlii soruna karsi ¢oziim iiretmekte sorumlu olan kisi hale gelmistir
(Giiven, 2001: 2). 1920’1i yillarda yaptig1 ¢alismalarla Bilimsel Y6netim diistincesinin
babasi olarak goriilen Frederick Winslow Taylor tarafindan orgiit icerisinde hareket-
zaman etiitlerine 6nem verilmesi ve yonetimde uzmanlagsmanin saglanmasi goriisii
savunulmustur. Taylor’a gore islerin organize edilmesi ve planlanmasi yOnetim
tarafindan gerceklestirilirken, islerin en iyi sekilde yapilmasi ve is de uzmanlasma ise
isgoren tarafindan yerine getirilmeliydi. Yani islerin pargalara boliinlip gorevlerin
isgorenlere dagitilmasi ve is ile ilgili her tiirlii distinme faaliyeti {ist yonetimin gérevi
iken, igsgorenin tek gorevi verilen isi en iyi sekilde yerine getirmesidir. Taylor’in bu
goriisii orgiit icerisinde verimlilik artigini saglasa da isgorenin inisiyatif kullanmama
durumu nedeniyle ise yabancilagsma, isgiicii devri, devamsizlik gibi sorunlarin ortaya
¢ikmasina sebebiyet vermistir (Evis, 2016:1). Sonuglart bir takim olumsuz etkiler
yaratsa da Britton ve Stallings personel giiglendirmenin temelini 1920 yilinda Bilimsel
Yonetim Akimina dayandigini ileri siirmektedirler (Atalay, 2010).

1930 yillarda ise Insan Iliskileri Okulunun onciileri olan Elton Mayo ve J. F.
Roetlishberger  isgérenin  katilimmin verimliligi arttiracagini ~ savunmuslar.
Hawthorne Arastirmalari ile birlikte dogal gruplarin varhigr fark edilmis ve orgiit
icerisinde grup olusturmanin insanin verimliligini olumlu etki edebilecegi ileri
stiriilmiistiir (Eren, 2003: 38-39). Mayo ve arkadaslari, isgorenin bir olglide kararlara

katilmasit ve yakindan denetlenmemesi gerektigi ifade etmektedir (Demir, 2013: 3).



Insanlarla ilgili sorunlarin insan ¢oziilmesi gerektigini savunan, insanin kabul edilme ve
sosyal gereksinimleri one ¢ikaran Elton Mayo ve arkadaslarinin goriisleri Abraham

Maslow, Frederick Herzberg ve Douglas Mc Gregor tarafindan da desteklenmistir.

Ancak personel giiglendirmeye zemin hazirlayan fikri diistince Mc Gregor Y teorisinde
temellerini bulmaktadir. Zira Y teorisine gore; isgoren is yapmaktan dinlenmek kadar
hoslanir ve sorumluluk almak onlar i¢in dogal bir unsurdur (Torun, 2016: 135). Ayrica Y
teorisinin gecerli oldugu orgiitlerde ¢alisan yoneticiler, astlarma daima glivenmektedirler
ve onlarin islerini bildigini diisiinmektedirler. Bu tarz yoneticilerin diisiincesi ise, eger
bir orgiit gelecek i¢in yaptig1 hedeflere ulasmak istiyorsa bunun tek yolu giiglendirmeden
gecmektedir (Pitts, 2005: 7). Bununla birlikte Edgar H. Schein ve Chris Argyris’in
Ozgergeklestirimci insan modeline yonelik calismalar1 birey agisindan isin anlaml
olmasi i¢in birey inisiyatif kullanmasi, 6zerk davranabilmesi ve planlamaya dahil olmasi
gerektigi ileri siiriilmiistiir. Ozellikle Ayrgris bigim orgiit ilkeleri olan hiyerarsi, is
boliimii, emir-komut birligi ilkelerinin ¢alisma yasamin bireyi pasif ve bagimli hale
getirecegini savunmustur. Bu neden alt kademelerdeki calisanlara islerini sahiplenmeleri
ve yeteneklerini gelistirmeleri i¢in karar verme hakkin taninmasi, kendilerine 6zerklik

verilmesi gerektigini belirtmektedir.

1970’1 yillarda isgorenlerin gerek haklarinin gerekse isteklerinin bir takim yasal
dayanak ¢ergevesinde ele alinmasi geregine dayanan Endiistriyel Demokrasi de personel

gliclendirmenin gelisimine katki saglamistir (Y1ldirim, 2011: 57).

1980’11 yillarda kalite paradigmasinin degismesi ile birlikte tamamlayic1 yeteneklerden
olusan kiiciik gruplarin yonetimdeki Oneminin artmasi ile birlikte yonetim alaninda
koklii degisikler yasanmaya baslanmistir. Isletmeleri artik satilabilen yapan miisteri
odakl1 bir anlay1s ile miisterilerin ihtiyaglar1 dogrultusunda iiriinlerde degisiklik yapmaya
yonelmislerdir. Bu durum orgiit icerisinde de yoneticileri, rekabet istiinligu
kazanabilmek i¢in farklilik stratejilerini yakalamaya siiriklemistir (Yildirim, 2011: 58).
Bu ¢ercevede i¢ miisteri olarak goriilen calisanlarin tatmini de 6nem kazandigindan

personel giiclendirme daha fazla 6nemsenmeye baglanmistir.

Ozellikle Toplam Kalite Yonetimi anlayisindaki 6nce insan anlayisi, siirekli

iyilestirme ve sifir hata yaklasimi gibi unsurlar1 vurgulayan Joseph Juran, Edward
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Deming, Philip Crosby ve Masaki Imai gibi kalite onciileri kalitenin herkesin
sorumlulugu oldugunu kabul etmeleri ile birlikte personelin daha yaratici, yenilik¢i
ve rekabet¢i olmasi gerekliligi ortaya c¢ikmistir. Ayrica pazarlardaki en iyi
uygulamalar1 bul kendi isletmene uyarla anlayisini benimseyen Benchmarking ve bir
insan ne kadar kusursuz olursa olsun gelistirilecek yanlarinin oldugunu ve kalitenin
insan kaynaklarinin gelismesinden gectigini savunan Kaizen anlayist personele
giivenmesini, onlara sorumluluk verilmesini ve onlarin igin sahibi olabilmesi igin

planlamaya dahil edilmesini zorunlu kilmistir.

Drucker ve Kanter gibi yazarlara gore orgiit icerisindeki kademe sayis1 ne kadar
azaltilirsa, biirokratik engeller ne kadar azaltilirsa ve merkezden yonetim anlayisinin
yerine ne kadar adem-i merkezi y6netim anlayisi ne 6l¢iide benimsenirse o olgiide
olusturulacak ekiplerin bilgi temeline dayali orgiitlere dogru hareketi gii¢lenecek ve
bu hareket de psikoloji giiglendirmeye zemin hazirlayacaktir (Randolp, 2000; Torun,
2016: 136-137).

Personel gii¢lendirme kavrami ilk olarak Harison ve Kanter (1983), Naus ve Bennis
(1985), Neilsen ve Burke (1986), Block (1987) ve House (1988) tarafindan
kullanilmistir. Bu donemde kabul gormiis bir tanimi1 olmadigi goriilmektedir (Dogan,
2006).  1990°l1 yillarda ise personel giiglendirme modern insan kaynaklari
yonetiminin ¢ok itibar goren stratejilerinden biri olarak karsimiza ¢ikmakta olup,

giiniimiizde gelisimi ve etkinligi bir¢ok arastirmaya konu olmaktadir.

1.3.PERSONEL GUCLENDIRMENIN BOYUTLARI

Giiclendirme kavramiyla ilgili yapilan agiklamalarda cesitli tanimlarin bulunmasi
gliclendirme konusunda farkli yaklagimlarin oldugunu gostermektedir. Literatiirde;
personel giiclendirmenin, psikolojik ve yapisal olmak {izere iki boyutun 6n plana

ciktig1 goriilmektedir.

Brymer (1991) tarafindan parasal agidan giiclendirme ve isgorenlerin kendi
inisiyatiflerinin oldugu giiclendirme olmak tizere iki tiirden bahsetmektedir. Seibert

ve digerleri (2004) psikolojik gii¢clendirmenin mikro, yapisal giiclendirmenin makro
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diizeyde konularla ilgilenmekte oldugunu ileri stirmektedirler. Lee ve Koh (2001)’e
gore de giiglendirmenin iki boyutu vardir. Ilki nesnel davranis; denetleyici tarafindan
alt kademede calisan bireyler iizerinde gergeklestirilen giiglendirme, ikincisi ise
0znel psikolojik giiclendirme; alt kademede ¢alisan bireyler tarafindan idrak edilen

giiclendirmedir (Pantelidis, Geerts ve Acheampang, 2010; Torun, 2016: 145).

Matthew ve digerleri (2003) gibi bazi1 arastirmacilar da psikolojik ve yapisal
giiclendirmenin birbirinden ayrilamayacagini ve bu iki boyutun birbirinden herhangi
bir Ustiinliiginiin olmadigim1 savunmaktadirlar. Benzer sekilde Faerman ve Cho
(2010) tarafindan yapilan arastirmada yapisal ve psikolojik boyutun birbirinden farkli
olduklarini ancak bir biitiiniin tamamlayici iki unsuru olarak ele alinmasi gerektigini
ifade etmektedirler (Bolat, 2003: 203). Dolayisiyla literatiirde yapilan galismalar
incelendiginde personel giiclendirmenin iki boyutu ile o6lgiilmesi hususunda
arastirmacilar hassas davranmadiklart goriilmektedir. Faerman ve Cho (2010)
tarafindan yapilan agiklamanin aksine Lee ve Koh (2001) farkli bir yorumla iki boyutun
personel gili¢lendirmenin sebep ve sonuglarini meydana getirdigini belirtmektedirler.
Onlara gore; psikolojik (bilissel) giiglendirme sonucu, yapisal (davranigsal) gliglendirme
ise sebebi yansitmaktadir (Torun, 2016: 146-147).

Ozetle, yapilan arastirmalar sonucunda literatiir de psikolojik ve yapisal boyutlarin
ilintisiz sekilde degil de bir araya gelerek personel giliclendirme kavramini bir biitiin

olarak ortaya koydugu goriilmektedir.

1.3.1. Yapisal Personel Giiclendirme

Yapisal (Davranigsal veya iliskisel) giliclendirme yaklasiminin temelinde daha ¢ok
{ist yonetimin rolii yatmaktadir. Orgiit igerisinde personel giiglendirme
gerceklestirilebilmesi igin iist yonetime diisen gorevlerin neler oldugu, yonetimin
neler yapabilecegi, ne tir sorumluluklara sahip oldugu konusu bu yaklagim ile
aciklanmaya calisilmaktadir. Ayrica oOrgiit icerisinde gerceklestirilen personel
giiclendirme Oniindeki engellerin  belirlenmesini  ve bu engelleri ortadan
kaldirabilecek unsurlarin neler oldugu da yapisal yaklasimla aciklanmaktadir.

Psoinos ve digerleri (2000) tarafindan yapisal personel giiglendirme; sahip olunan
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giiclin bir kisminin st yonetimden orta kademedeki yoneticilere verilmesi, orta
kademedeki yoneticiler tarafindan da bu giiciin alt kademedeki iggorenlere verilmesi
durumu olarak ele alinmaktadir. Yani bu yaklasimda personel gii¢clendirme “gii¢”

verme olarak ifade edilmektedir ( Demir, 2013: 6).

Yapisal yaklagimla iggorenlerin Orgiit icerisinde sergiledikleri davranislara
siirlamalar getiren ve sekillendiren bir takim kurallarin yani sira orgiit igerisinde
etkili giiclendirmeyi gergeklestirebilmek i¢in saglanmasi gereken kosullarin neler
oldugu konusu odak noktasi olarak goriilmektedir. Bu baglamda orgiit yapisinda en
giiclii kisilerin, yonetici ve liderlerin sahip oldugu giiciin alt kademelere dagitilmasi
ve gii¢ ile birlikte sorumlulugun da aymi kisiye verilmesi yapisal giiglendirme

olgusunu ag¢iklamaktadir (Torun, 2016: 147).

Kanter (1977,1993) “Men and Women of The Corporation” adli eserinde personel
giiclendirmeyi, calisanlarin amaglarina ulasabilmesi i¢in Ozgiir sekilde karar
alabilmesi ve kaynaklardan yararlanabilmesi seklinde tanimlamistir. Kanter (1993)’ e
gore bir Orgiitte basarmin gerisinde isgorenlere basar1 firsatinin verilmesi
yatmaktadir. Kanter’a gore oOrgiit icerisinde giiclendirme yapabilmek i¢in firsat ve
giic olmak {izere iki tiir yap1 mevceuttur: (1) Firsat Yapisi: isgorenlerin bilgi, yetenek,
becerilerini gelistirip onlarin ilerleme saglamalarina yardimci unsurlar, (2) Giig
Yapusi: Isgorenlerin gerekli bilgi ve kaynaklari elde ettikten sonra bunlari etkili
sekilde kullanabilmelerini saglayan orgiitsel 6zellikler. (Siirgevil, Tolay ve Topayan,

2013: 5373).

Giiclendirme tanimlaria bakildiginda yapisal yaklasim bakis agisiyla bir¢cok tanimin
yapildig1 goriilmektedir. Bowen ve Lawler (1992) tarafindan giiglendirme kavrami;

gii¢, enformasyon, bilgi ve ddiil kavramlariyla ifade edilmistir

Yapisal giiglendirme; isgorenlerin yetenek, bilgi ve becerilerinden yararlanilabilmesi
i¢in onlara yeterli dl¢iide giiciin verilmesi ve verilen gii¢ ¢ergevesinde isgorenlerin
kararlar alabilmeleri siirecidir. Bu kosullar saglandigi takdirde isgorenlerin etkili

calismalar1 ve kaynaklara kolayca ulasabilmeleri saglanmaktadir (Isin, 2009: 17).
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Field (1997) tarafindan yapisal giiclendirme, iist yonetimdeki kisilerin sahip
olduklar1 bilgi ve sorumluluklari alt kademedekilere dagitarak onlarin da karar verme

mekanizmasi igerisine dahil olmasii saglayan siirecler olarak tanimlanmaktadir

(Bolat, 2003:201).

Moore ve Hopkins tarafindan yapisal personel giiclendirmenin temel ii¢ unsuru
oldugu dile getirilmektedir. Bu unsurlar (Bolat, 2003: 201; Demir, 2013: 6);
v" Yetki: Personel giiclendirme de esas nokta gerekli Ozerkligin verilerek
isgorenlerin gorevlerinde yetkilendirilmesini saglamaktir
v’ Kaynaklar: Isgorenlerin sorumlu olduklari islerini en iyi sekilde yerine
getirebilmeleri i¢in gerekli olan tiim kaynaklarin saglanmasi ve bu kaynaklara
ulasabilmelerinde gerekli kolayliklarin saglanmasi gerekmektedir.
v Enformasyon: Orgiit igerisindeki isgdrenlerin drgiitiin vizyonu, stratejileri,
misyonu gibi konularda yani i¢ ve dis ¢evrede meydana gelen her tiirli

degisimden haberdar edilmeleri olarak tanimlanmaktadir .

Yapisal personel giliglendirmede esas goérev iist yonetime diismektedir. Ciinki
personel giliclendirme iist yonetimin gayret sarf etmesi ile gergeklesmektedir. Bu

bakimdan iist yonetimin yapmasi gerekenler su sekilde siralanabilir (Kogel,
2011:342):

v Orgiitte paylasilmis bir vizyon yaratmak,

v’ lIsgorenlerin bilgi ve becerilerini arttirmalar1 igin egitim ve gelisim imkanlari
sunmak

v' Orgiit igerisinde ¢ift yonlii iletisim olusturmak ve bilgi paylasimina ortam
yaratmak,

v' Orgiitin ama¢ ve hedeflerinin &lgiilebilir kilmak ve neler oldugunu
isgorenlere anlatmak,

v" Orgiite yabancilasmay1 azaltmaya yonelik calismalar yapmak,

v" Orgiite olan giiveni artirmak ve beraberinde baglhlig: artiracak faaliyetlerde

bulunmak,
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v lIsgorenlerin de goriislerinin alindig1, Kararlara katilimin olanaginin verildigi
bir ortam yaratmak,

v’ Isgorenleri gdrevlerini yerine getirirken hata yapmaktan korkmamalar1 ve
hatay1 saklamama konusunda cesaretlendirmek, yapilan her bir hatanin
aslinda orgiitsel 6grenmeye bir katki unsuru oldugunu kabullenmek,

v’ lIsgorenlerin kendi isleriyle ilgili karar verme konusunda {istiin olduguna dair
diisiinceye sahip olmak,

v Her bir birey i¢in gegerli 6diil sistemi belirlemek ve uygulamaktir.

1.3.2.Psikolojik Personel Giiclendirme

Psikolojik personel giiclendirme kurami, Conger ve Kanungo tarafindan 1988 yilinda
yapilan tanimdan hareketle Thomas ve Velthouse’un 1990 yilindaki g¢aligmasina

dayanarak 1995 yilinda Spreitzer tarafindan gelistirilmistir (Somuncuoglu, 2013: 5).

Psikolojik giiclendirmenin Onciilerinden olan Conger ve Kanungo 1988 yilinda
yaptiklar1 calismalar ile giiclendirmeye motivasyonel bir bakis agistyla bakilmasini
saglamis ve isgorenlerin gerek psikolojik gerekse motivasyon acgisindan
giiclendirilebilmelerindeki temel kriterin Bandura (1986) nin Ozyeterlilik Kurami’m

benimsemek oldugunu ileri siirmiiglerdir (Conger ve Kanungo, 1988: 474).

Conger ve Kanungo (1988)’e gore giiglendirmenin yalnizca yonetsel bir bakis agisi
olan davranis temelli bir yaklagimla ag¢iklanmasi yeterli degildir. Psikolojik
giiclendirme, Orglitte ¢alismakta olan bireylerin 6zyeterlilik duygularinin, gii¢siizliigi
meydana getiren faktorlerin belirlenmesi ve ortadan kaldirilmas: yoluyla arttirildig

bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988: 474).

Psikolojik giiclendirme, isgdrenlerin yapmakta olduklari isleri ile ilgili karar
alabilmeleri hususunda {ist yonetimin denetimine tabii olmadan rahatga karar
alabilmelerine ve sorunlar1 ¢6zebilmelerine olanak saglayan felsefedir
(Spreitzer,1995: 667). Baska bir ifadeyle, psikolojik giiclendirme, isgdrenlerin
yaptiklar1 is ile uyum yaratmalarina katki saglayan bir siireci ifade etmektedir

(Thomas ve Velthouse, 1990: 672-673).
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Psikolojik giiglendirme, kisiler iizerinde gligsiizliik duygusuna neden olan durumlar
belirlenerek, bicimsel ve bicimsel olmayan siiregler yardimiyla bu kisilerde

ozyeterlilik duygusunu arttirmaya yonelik siiregtir (Yarmaci, 2012: 18).

Personel giiglendirme bireylerin kendisini gii¢lii hissetmesi i¢in yapiliyor olarak
gorlilse de bazen sonug bireyler de gii¢lendirilmis hissi yaratmamaktadir. Spreitzer
(1995) bu konudaki eksiklik tizerine “psikolojik giliclendirme” kavramini giindeme
getirmistir. Dolayisiyla personel giiclendirmenin giiniimiizde en yaygin olarak
kullanilan kavram sekli, Spreitzer (1995; 1996) ile Spretizer, Kizilos ve Nason
(1997) tarafindan olusturulmustur (Yarmaci, 2012: 18).

Spreitzer (1995), konuyla ilgili yapilan tanimlar dogrultusunda personel
giiclendirmeyi anlam, yetkinlik, se¢cim ve etki olmak iizere dort boyutu olan bir siireg
olarak yeniden anlamlandirmistir. Anlam; bireyin yaptigr ise yonelik kendince
vermis oldugu 6nemi, yetkinlik; kisinin kendine verilen gorev ve isleri basarabilme
derecesini, etki; bireyin isini yerine getirirken fark yaratici bir davranigta
bulunduguna dair inanci, se¢im boyutu ise bireyin isini yaparken nasil yapacagi veya
hangi yontemi kullanacagi gibi konularda 6zgiir olmasini ifade etmektedir ( Caliskan,

2011: 79-80).

Thomas ve Velthouse (1990)’un giiclendirmeye bakis acis1 yine giiclendirmenin
sadece davranigsal modeller dikkate alinarak degil bilissel yonlerini de dikkate
alinarak agiklanabilecegidir. Aksi takdirde giliglendirmenin agiklanmasinda eksiklik
yasanacagini belirtmislerdir. Gii¢lendirmenin kisilerin kendi varlik ve algilamalariyla
iliskili bir kavrami ifade ettigini ve yonetimin bu baglamda olusturdugu giiglendirme
temelli davraniglarin veya yarattigi kosullarin tek basina yetmedigini ifade

etmiglerdir (Bolat, 2003: 203).

Literatiirde giiclendirmeyi psikolojik olarak inceleyen arastirmacilarin calismalar
incelendiginde gii¢lendirmenin olabilmesi i¢in iist yonetim tarafindan nelerin
yapilmasi gerektigi degil, isgorenlerin yapilanlart nasil algiladiklart konusunun odak

noktas1 olarak goriildiigi tespit edilmektedir. Cilinkii yonetimin aslinda gii¢clendirme
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adina gerceklestirdikleri faaliyetler isgérenler tarafindan kendilerine yoOnelik
gliclendirici bir faaliyet olarak algilanmadigr siirece hicbir anlam1 yoktur. Spreitzer
(1995) psikolojik giliclendirme de 6nem arz eden durumun, isgorenler tarafindan

giiciin nasil algilandigina dair husus oldugunu ifade etmektedir (Temel, 2016: 67).

Ergeneli ve digerleri (2007) tarafindan psikolojik gliclendirmenin ydnetim yazininda
onemli bir konu olarak degerlendirilmesinin ¢ok fazla nedeni bulunmaktadir
(Yarmaci, 2012: 20). Bunlar;
v" Yonetsel ve orgiitsel etkilikte giiclendirmenin temel bilesen olarak kabul
gormesi, bu etkililigin ise kontrol ve gii¢ paylasildiginda artis géstermesidir.
v’ Giiglendirme ¢evrede meydana gelen degisimlere yanmit vermeyi
kolaylastirmakta ve miisteri istek ve ihtiyaglarina kisa siirede yanit verilerek
miisteri tatmininin artmasi saglanmaktadir.

v' Satislar da ve karlilikta artis saglamasi, maliyette diisiis yaratmasi.

<\

Orgiite yonelik sadakati arttirmast.

v" Etkili problem ¢6ziimii ve birimler arasi uyumu arttirmasi vb.

Isgorenlerin giiclendirilmesi uygulamalarmin isletmelerde &nem arz etmesinin
nedenleri; ¢aga ayak uydurma, kiiresel rekabet kosullarimin dramatik sekilde
degismesi, teknolojide yasanan gelismelerin hizla artmasi, paydaslarin taleplerindeki
uyusmaz degisimler, miisteri beklentilerinde yasanan degisim, iiriin yagam egrisinin
kisa hale gelmesi (Yarmaci, 2012: 20), esnek is sozlesmelerinin ortaya ¢ikmasi,

esnek oOrgiit yapilariin benimsenmesi ve bilgi paylasiminin gerekli hale gelmesidir.

Litrell (2007), psikolojik personel giiglendirme sonucunda isgorenler iizerinde cesitli
davranig degisiklikleri meydana geldigini belirtmistir. Bu degisiklikler; isgérenlerin
kendilerine olan giiven duygularinin artmasi, hizmet kalitesinde artis, kigisel anlamda
gelismeye acik olmalari, karar verme ve sorunlarin ¢6ziimii konusunda istekli olup
sorumluluk almalaridir. Isgdrenlerin 6rgiit icerisinde maruz kaldiklar1 sorunlar
karsisinda kendi cabalar ile ¢6ziim getirme yetenegine sahip olmalari, gorevlerini
yerine getiritken de daha yeterli olma duygularina sahip olmalarini da saglayacaktir

(Temel, 2016: 67). Bu durumda isgorenlerini daha anlamli bulacaklardir.

17



Personel gii¢lendirme konusu incelendiginde, bu kavramin sadece yapisal boyutunun
olmadigr ayn1 zamanda psikolojik boyutunun oldugu goriilmektedir. Ancak ¢ogu
yazar personel giliclendirmeyi sadece yapisal boyutuyla ele almis ve konunun
psikolojik yoniinii incelemeyi ihmal ettikleri goériilmektedir. Yapisal yaklasimda
isgorenlerin giiclendirilmeleri i¢in gerekli ortamin saglanmasi, Orgiitte iletisim ve
paylasim olanaklarinin arttirilmasi, bireylerin gelismelerine imkéan saglayacak
egitimlerin verilmesi {ist yonetim tarafindan yerine getirilmesi gereken Onemli
islevlerdir. Ancak yapisal boyutta isgorenin kendisi i¢in olusturulan bu imkanlarin
farkinda olup olmadigi, giiclendirmeye yonelik vyapilan eylemlerin nasil
algilandiklari, iggorenin boyle ortamlarda kendilerini nasil hissettikleri gibi hususlar

g6z ard1 edilmektedir (Bolat, 2003: 203).

Conger ve Kanungo (1988) psikolojik personel giiclendirmenin; iist yonetim
tarafindan yapilan uygulamalarin degil de yapilan bu uygulamalarin isgorenler
tarafindan nasil algilandiklar1 konusu {izerinde durdugunu ileri siirmektedirler.
Conger ve Kanungo’ya gore psikolojik gii¢lendirme, isgorenleri motive eden 6z
yeterlilikle iligkili bir kavram olup, oOrgiitteki bireylerin yeterlilik duygularinin
gelistirilmesi seklinde ifade edilmektedir. Oz yeterlilik duygusunun gelistirilmesinin
ise orgiit icerisinde gii¢siizliige neden olan her tiirlii etmenin ortadan kaldirilmasiyla
miimkiin olabilecegini belirtmektedirler. Conger ve Kanungo’ya gore Ozyeterlilik

duygusunu tetikleyici ve engelleyici nedenler asagida Tablo 1.2’de verilmektedir.
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Tablo 1.2. Calisanlarin Ozyeterlilik Duygularim Tetikleyen Nedenler

Orgiitsel faktorler

- Onemli orgiitsel degisimler

- Yeni is girigimleri

- Rekabet baskisi

- Biirokratik iklim

- Zayif iletisim

- Yiiksek derecede merkezilesmis orgiitsel
kaynaklar

Siipervizorliik sitili

- Otoriterlik

- Pesimizim (basarisizliga vurgu yapan)

- Eylemler i¢in gegerli nedenlerin eksikligi
Odiil Sistemi

- Durumsal olmayan 6diillendirme

- Odiillere verilen manevi degerin az olmasi
- Yetkinlik bazli 6diillerin yetersizligi

- Inovasyon temelli ddiillerin azlig:

is Dizaym
-Rol netliginin az olmast
-Egitim ve teknik destegin yetersiz olmasi
-Gergekei olmayan hedefler
-Otorite yetersizligi
-Gorev ¢esitliliginin az olmasi
-Performansi dogrudan etkileyecek
goriismelere, kararlara katilimin az olmasi
- Gerekli kaynagin yetersiz olmasi
-Netwoek olusturma imkanlarinin azlig
- Yapilandirilmus is rutinleri
-Kat1 kural yapist
-Yiikselme firsatlarinin az olmasi
-Anlamli hedef ve amaglarin yetersizligi
-Ust diizey yoneticilerle iliskilerin kisitl1 olmas1

Kaynak: (Conger ve Kanungo, 1988: 1988:477)

Yine Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan psikolojik (biligsel) giiglendirme ve
yonetsel uygulamalarin  birbirinden ayrilmasinin  yan1 sira  giiglendirme
gerceklestirebilmek icin farkli seceneklerin arastirilmast gerektigi ifade edilmektedir
(Demir, 2013). Ayrica Thomas ve Velthouse (1990) gii¢clendirmenin, yalnizca giig ve
sorumlulugun iist yonetim tarafindan astlara devredilmesi olarak degil, ayn1 zamanda
motive eden bir kavram olduguna da dikkat ¢ekmektedirler. Yani Conger ve
Kanungo (1998) gibi giiclendirmenin, sadece yapisal boyutta incelenmesinin yetersiz
oldugunu diistinmektedirler (Torun, 2016: 155; Bolat, 2003:203).

Deci (1975), Hackman ve Oldham (1976), Bandura (1977, 1986), Thomas ve
Velthouse (1990) ve Joo ve Shim (2010) tarafindan psikolojik giiglendirmenin
boyutlara dair caligmalar yapildigir goriilmektedir. Psikolojik personel giiclendirme
tizerinde yapilan cesitli arastirmalarda psikolojik giliglendirmenin dort boyutu ortaya
konmustur: Etki, anlamlilik, yeterlilik ve otonomi (Thomas ve Velthouse,1990;
Spreitzer, 1995: 1443). Bu dort bilesenden herhangi biri ne digerinin sebebi ne de
sonucu olmamakla birlikte, giiclendirmenin farkli sekillerde gerceklestigini gosteren
birer unsurdur (Spreitzer, Kizilos ve Nason, 1997: 681). Hu ve Leung (2003)’e gore
etki, anlam, yetkinlik ve otonomi boyutundan birinin eksikligi bireylerdeki giigliiliik

hissini azaltmaktadir ancak tamamen ortadan kaldirmamaktadir. Bu sebepten dolay1
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boyutlarin dordii birlikte iken giigliillik duygusunun tespit edilmesinde “yeterli ve
hemen tam algisal test” olarak isimlendirilmektedir (Demir, 2013: 10). Psikolojik

personel giiclendirmenin boyutlar1 sunlardir:

-Etki: Yapilan isin prosediir ve sonuglari iizerinde isgorenin s6z sahibi olmasi yani
prosediir ve sonuclar1 etkileyebilme derecesidir. Bununla birlikte etki; oOrgiit
icerisinde stratejik, idari ve islevsel acidan sonuglari etkileyebilmesine yonelik
bireyin yapmis oldugu isle ilgili algilamalaridir. Spreitzer (1995) tarafindan
Ogrenilmis caresizligin tersi olarak da ifade edilen bu kavram, ulasilmak istenilen
ama¢ dogrultusunda bireyin  kendisine verilen gorevi tamamlamasinda
davraniglarinin  géze carpan sekilde fark yaratiyor olarak algilanmasi siirecidir

(Thomas ve Velthouse, 1990: 672-673).

Isgoren eger igsel denetim algisina sahipse, kendi bilgi ve becerilerine giivenerek
yaptig1 igin sonuglarini etkileyebileceklerini diistiniirler. Ancak isgéren sonuglarin dis
faktorler tarafindan etkilenip, denetlendigini diisiiniiyorsa, sonuglar {iizerinde
kendisinin pek bir etkisinin olmadigin1 diigiinecektir (Bolat, 2003). Personel
giiclendirmenin biligsel boyutlarindan etki boyutu beraberinde oOrgiitsel katilimi
getirmektedir (Demir, 2013: 10).

-Otonomi: Literatiirde 6zerklik, 6z kararlilik, se¢im boyutu olarak da adlandirilan bu
boyut isgorenin kendi isi ile ilgili kendi inisiyatifi ¢er¢evesinde se¢im yapmasi olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica otonomi, isgorenin bir faaliyeti baslatmak ic¢in harekete
geemesi, bu faaliyeti siirdiirme ve herhangi bir diizeltme durumu séz konusu ise
diizeltmelerin yapilmasi i¢in kendi 6zgiir iradesi ile hareket edebilmesidir. Baska bir
deyisle 6zerklik, bireyin kendi isi ile ilgili atilacak her adimin, kullanilan yontemlerin
her birinde karar alirken bireyin {ist yonetimden bagimsiz sekilde karar alabilme

serbestisidir (Evis, 2016: 14).

Rotter (1966) tarafindan o6zerklik boyutu kontrol odagi boyutu; Charmas (1968)
tarafindan nedensellik odagi boyutu; Deci ve digerleri (1985) tarafinda da kisisel
kararlilik boyutu olarak adlandirilmaktadir.(Uzunbacak, 2013: 49).
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Spreitzer (1995) isgorenlerin kendi isleri ile ilgili hangi yol ve yOntemi
kullanacaklari, ne kadar c¢aba sarf edeceklerini kendi istekleri dogrultusunda
kendilerinin segebileceklerini ifade etmektedir. Psikolojik ihtiya¢ olarak seg¢im,
isgorenin kendi eylemlerinin sorumlulugunu da tasimasi durumudur. Ryan ve Deci
(1985) tarafindan ise, se¢im boyutunun isgérenlerde yaraticilik, esneklik, bireysel diizen,
degisim ve Onciilliik gibi olumlu unsurlarda artis meydana getirdigi saptanmistir (Torun,

2016: 158).

-Anlamhlik: 1sgdrenin yapmis oldugu is ile ilgili amaglar ile, sahsi amag¢ ve
degerlerin mukayese edilerek bir sonuca varilmasi durumu anlam olarak ifade
edilmektedir (Spreitzer, 1995). Isgorenlerin sahip olduklari inang, tutum ve degerleri
ile kendisine verilen gorevin hedefleri arasindaki iligki anlamlilik boyutu ile
aciklanmaktadir (Bolat,2003: 203).

Isgorenin yapmus oldugu is ile ilgili hedeflerin, bireysel amag ve idealler bakimindan
Oonemini belirtmektedir. Yani isgérene verilen gorevin onun amag¢ ve hedeflerine
ulagmasi bakimindan bir énem arz etmesi durumu ve iggorenin kendine verilen
gorevi onemsemesi durumu olarak ifade edilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990:

672-673).

Elde edilen sonug isgorenin isine verdigi degeri ortaya koymaktadir. Isgdrenin sahip
oldugu inanglar, deger verdigi seyler ile isin geregi amaglarin birbirine yaklagmasi
kisinin ise verdigi ©nemi fazlalastirmaktadir. Isgorenlerin yapmasi istenilen
gorevlerin amaclar1 ve kendisinde barinan inang ile degerlerin bu amaclar ile
benzerlik gostermesi bireyin igse verdigi anlami arttiran bir unsur olmaktadir. Bir
birey de anlamlilik seviyesi yiiksek ise; isgorenlerin motive olmalari, ise olan
bagliliklar1 ve katilim duygusunu arttirmakta ancak anlamlilik diisiik seviyelerde ise;
isgorenlerin isten ayrilma niyetinde, duyarsizlik ve mutsuzluk gibi unsurlarda artig

meydana getirmektedir (Spreitzer, 1995: 1443-1462).

-Yetkinlik: Cho ve Faerman (2010) tarafindan yetkinlik; isgorenlerin kendisine
verilen gorevleri yerine getirebilecek kapasiteye ve gerekli kabiliyete sahip olmasi

durumu olarak ifade edilmektedir. Hackman ve Oldham tarafindan yetkinlik boyutu,
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isgorenlerin iglerini ne dl¢lide etkin ve verimli sekilde yapildig: olarak ifade edilmis

ve buradan hareketle tiiretilmis bir boyuttur ( Akin ve Saruhan, 2016).

Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan yetkinlik, isgorenlerin yapacaklari ise
yonelik yeterli kapasite ve kabiliyete sahip olduklarina dair inang olarak
tanimlanmaktadir. Bu duygunun eksikligi, isgorenlerin ustalik ve yetenek gerektiren
islerden kagmalarina neden olurken, isgdrenlerin yetkinlik duygusuna sahip olmalari
ise, bireyin isten kagmayip one gecmesi, zorluluklar karsisinda yilmamasi ve her

zaman gayret gdsteren bir kimlige biirlinmesini saglamaktadir (Atalay, 2010).

Bandura (1977) tarafindan 6z etkililik ile kisisel uzmanlik kavramlari, yetkinlik
kavramu ile es deger olarak kullanilmistir (Thomas ve Velthouse, 1990: 1443). Ancak
giiclendirmenin en 6nem arz eden boyutu bazi arastirmacilar tarafindan yetkinlik
boyutu olarak ifade edilmektedir. Bunun sebebi ise, isgorenlerin sahip olduklar1 6z
etkililik diizeylerinin, bir sey lizerinde 1srar etmesini belirli kilmasidir (Torun, 2016:
157).

Bireylerin sahip olduklari yetkinlik unsuru, davranis ve cevre esasli yapilacak
secimlerde etkili olmaktadir. Bireylerin kendilerinde bulunan yetenek, kabiliyet ve
kapasiteye giivenmeleri durumunda, herhangi bir gorevle ilgili girisimde kolaylikla
bulunmaktadirlar; ancak giiven konusunda bir eksiklik s6z konusu ise, bireyler
kendilerine verilen gorevlere tereddiitle yaklagmakta ve gorevden kagmaya
calismaktadirlar. Yine yetkinlik seviyesinin diisiik olmasi durumunda bireyler
cevresel ve davranig esasli yapacagi se¢imlerden kendini uzaklastirma yolunu tercih
etmektedirler.  Bu durumdaki bireyler kendi yetenekleri, becerilerini
sergileyemeyecekler,  firsatlar1  kagiracaklarindan  Orgiitte  basar1  elde
edemeyeceklerdir. Yetkinlik seviyesinin yiiksek olmasi durumunda ise, bireylerin
gorevlerinde kendilerini 6ne atmalar1 ve miicadeleci olmalart kisisel gelisimlerini
arttirmakta ve firsatlar1 yakalayarak oOrgiitte basar1 elde edebilmektedirler (Bolat,
2003: 204).
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1.4 PERSONEL GUCLENDIRMENIN BENZER KAVRAMLARLA ILISKIiSi
Orgiitsel yazinda personel giiglendirmenin bazi kavramlar1 sik sik karistirildig iddia
edilmektedir. Bu yiizen personel giiclendirmenin bazi kavramlarla iligkisini agikliga

kavusturmakta fayda vardir.

1.4.1. Is Zenginlestirme ve Personel Giiclendirme

Hackman ve Oldman (1976) tarafindan is zenginlestirme, isgorenlerin sorumluluk,
basari, gelisme ve taninma duygularin1 deneyim etmesine yonelik firsatlar1 artiracak
sekilde isi yeniden tasarlama olarak tanimlanmaktadir (Aninkan, 2014: 20). Is
zenginlestirme, bir teknik degil, fakat orgiit felsefesi ve orgiitsel yapiy1 biitiinlestiren
bir yonetim bicimidir; temelde is zenginlestirme dogru katilim ve isgdrenin dahil

olmasidir (Vijay and Indradevi, 2015: 253).

Is zenginlestirme is genisletmenin z1dd1 olarak isin dikey olarak genisletilmesidir.
Isgorenin sorumlulugu artigindan yenilikgi bir bigimde calismasima izin verir. Is
zenginlestirme, isgorenlerin O6grenmesini, gelismesini ve yenilik deneyimleri
yasamasina imkan saglayarak, onlarin motivasyonun yiikselmesine yardimci olur
(Aninkan, 2014: 20-21). Is zenginlestirmede personelin gelisme gereksinimleri kadar

isin anlaml1 hale getirilmesi de 6nemlidir.

Hackman ve Oldman tarafindan gelistirilen Is Zenginlestirme Kurami’na gére,
yapilmakta olan isin temelini olugturan boyutlardan her birinin isgorenlerin gelisme
ithtiyaclarini karsilayacak sekilde degistirilmesi gerekmektedir. Hackman ve Oldman’
in kuramina gore; beceri gesitliligi, isin onemi, dzerklik ve geri besleme gibi unsurlar
isgorenlerin yaptiklari islerin sonuglar1 c¢ergevesinde ele alinmakta ve bu unsurlar
gbrevin giidiileme potansiyelini arttirmaktadir. Is zenginlestirme de ki amag,
isgorenlerin yapmis olduklar1 islerde ¢esitli degisiklikler meydana getirerek,
iggorenlerin is doyumunda, motivasyon ve performanslarinda artis saglamaktir. Yine
orgiit icerisinde i§ zenginlestirmenin yapilmasi durumunda, igsgdrenlerin yaptiklari isi
onemli olarak gormeleri ve bunun sonucunda ise baglanmalar1 saglanacak ve

isgorenlerin islerini isteyerek, severek yapmalarini saglayacaktir. Ayn1 zamanda is
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zenginlestirme, isgorenlerin kendi isleri ile ilgili sorumluluklarini artirarak yaptiklari
isin sonuclarina istedikleri yonde tesir etmelerini saglayacaktir (Altun ve Bahgecik,
2009: 77). Isgorenlerin davranis ve hareketlerine etki eden bir unsur olarak goriilen is
zenginlestirme, isgérenlerin kabiliyet ve maharetlerini arttirdigindan, isgoérenlerin
kisisel gelisimlerine de imkan tanimaktadir. Cheng ve Lu (2012) is zenginlestirmeyi
isgorenleri tesvik eden bir yonetim kavrami olarak tanimlamaktadir. (Torun,2016:
167).

Netice itibartyla isgorenlerin sorumluluk, basari, gelisme ve taninma duygularini
deneyim etmesine yonelik firsatlar1 artiran is zenginlestirme psikolojik personel

giiclendirme agisindan da uygun ortam yaratmaktadir.

1.4.2.Yetki Devri ve Personel Gii¢lendirme

Yetki devri, astlara, onlarin basarilarin1 destekleyecek ve sonuglarindan kendilerini
sorumlu tutacak tarzda yetkinin devrilmesidir. Koklerin klasik orgiit teorisinde bulan
yetki devri orgiitsel tasarrmin temel boyutlarmdan biridir. Orgiitler agisindan yetki
devrinin dayandig1 gerekgeler, kararin kalitesinin iyilestirilmesi, kararin zamanliligi,
yonetsel zaman ve dikkatin ekonomik kullanilmasi, astlarin inisiyatif kullanmasinin
kolaylastirilmasi ve is ortamlarina duyarliligin artirilmasi seklinde ifade edilmektedir
(Dobrajska, Billinger ve Karim, 2013: 632). Bagka bir fadeyle, yetki devri, miisteri
gereksinimlerini degerlendirme ve miisteri gereksinimlerine uygun sekilde cevap
vermek i¢in sorumlulugun hiyerarside uygun egitim ve yetkinlige sahip personele

devredilmesidir (Tompkins, 2016: 218).

Yetki devri genellikle hiyerarsik yapiya sahip Orgiitlerde daha ¢ok goriilmektedir.
Ancak personel gii¢lendirme de hiyerarsik yapiya zit olarak isgorenlerin yoneticilere
gore daha becerikli, daha yetenekli ve bilgili olduklar1 diisiiniildiigiinden dolay: isi
yapan kisiyi igin tek sahibi durumuna getirme durumu s6z konusudur. Ayni1 zamanda
giiclendirme de isgdren yaptigi isin sonuglarindan da sorumludur. Ancak yetki
devrinde sorumluluk yine yoneticiye aittir (Kogel, 2005: 415). Cuhadar (2005) yetki
devrini, herhangi bir yoneticinin sahip oldugu herhangi bir gorevle ilgili karar verme

yetkisinin, yOneticinin istek ve onay1 ile kendi alt kademesinde calisan iggérene
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devretmesi siireci olarak tanimlamaktadir. Yonetici devrettigi bu hakki istedigi

takdirde geri alma yetkisine de sahiptir (Akgiin, 2015: 12)

Personel giiclendirme ile yetki devri arasinda sorumluluk verilmesi bakimindan
farklilik bulunmaktadir. Yetki devrinde sorumluluk iist yonetimindir ancak personel
giiclendirme de sorumluluk isgérene aittir. Yetki devrinde yonetici isgorenlerin isi
daha iyi yapabilecegini diisiindiiglinden dolay1 karar verme hakkinin bir kismini bir

stireligine isgérene devretme durumu s6z konusudur (Col, 2008).

Gii¢lendirme de, isi yerine getiren iggoren isin ehli olarak diisiiniilmektedir. Bu yilizden
list yonetim yetkilerinin bir kismini1 alt kademedeki kisilere devretmektedir. Isi ile ilgili
karar verme yetkisine sahip olan isgorenlerin is ile ilgili firsatlar1 gérmeleri kendi
inisiyatiflerine baglidir (Cuhadar, 2005).

Orgiit icerisinde yetki devrinin gergeklestirilmesi olayma birgok yonetici destekleyici
bir tutum sergilemektedir. Yetki devrinin basarili sekilde gergeklestirilebilmesi i¢in
yetkiyi kendi altinda ¢alisan isgorenlere devredecek olan yoneticinin yetki devrinin
faydalar1 olduguna inanmasi gerekmektedir. Cetin ve Giinay (2001)’e gore yetkiyi
devreden yonetici, yapilan isin her tiirli sorumlulugunu alt kademedeki isgorene
devretmemektedir ve sorumlulugu kendinde birakmaktadir. Ancak personel
gliclendirme de isi yapabilme yetkisi ile birlikte sorumluluk da tek kisiye
verilmektedir (C61, 2008).

Yetki devrinde iist yonetimin yetkilerinin bir kisminin alt kademede calisan
isgorenlere devredilmesi durumunda sadece isgorenin yetkilerini en iyi sekilde
kullanmas1 beklenmektedir. Isgdrenlerin calisma kosullarmin diizeltilmesi, isinde
kendisini nasil hissettigine yonelik unsurlar dikkate alinmamaktadir. Personel
giiclendirme de ise sadece isgorenlerin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi degil aym
zamanda da isgorenlerin giiclendirilmis olduklarina dair hissiyatlarinin olmasi
saglanmast gereken Onemli iki hususu olusturmaktadir (Co6l, 2004). Personel
giiclendirme de isgorenlerin islerini en etkili sekilde yerine getirebilmeleri i¢in uygun
ortam saglanmakta, is icin gerekli her tiirlii kaynak isgorenlere saglanmakta ancak

yapilmakta olan is ile ilgili se¢im hakki isi yapan iggorene birakilmaktadir. Bagka bir
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ifadeyle, yetki devrinde yoneticinin gecici olarak hakkinin bir kismini alt
kademedeki iggorene devretmesi durumu s6z konusudur. Ancak personel
giiclendirme de amag; isi yapan isgorenin basarili olmasimi saglamak, bilgi ve
becerilerini artirmak, dogru kararlar1 verebilmesine imkan saglamak ve isi yapan

kisiyi isin sahibi durumuna getirmektir (Kogel, 2011).

Sonug olarak yetki devri, giiven ortamina zemin hazirlayacagindan ve iggdrenlerin
yeteneklerini kanitlamasia olanak verdiginden personel giiclendirmenin 6nemli

aracglarindan biri olarak degerlendirilebilir.

1.4.3. Katilhm ve Personel Giiclendirme

Katilim; “birlikte karar verme” veya karar verme yetkisini tistler ve astlarin birlikte
kullanimi olarak tanimlanmaktadir. Genel anlamda katilim, bir yoneticiyle bir ¢alisan
veya bir yoneticiyle bir grup calisan tarafindan bir konu hakkinda birlikte karar
verme siireci olarak ifade edilmektedir. Burada katilimda kisiler, eger gelecekte
karardan etkilenecekse karar verme siirecinde dahil olmaktadir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2005: 25-26).

Orgiitlerde ¢alismakta olan her ydnetici gibi isgorenler de kendilerini ilgilendiren
konuyla ilgili alinabilecek kararlarda s6z sahibi olmak istemektedirler. Katilimci
yonetim tarzinda, her bir bireyin mensubu oldugu grubun amaglarina olumlu yonde
hizmet etmesi ve bireyin sorumlu hale getirilmesi ile 6rgiit icerisinde mevcut grup
yapilarina dahil edilmesi durumu s6z konusu olmaktadir. Ancak katilimer yonetim de
isgorenler bedensel olarak degil zihinsel olarak bir takim sorumluluklar

alabilmektedirler.

Personel giiclendirme ve katilim kavramlar1 birbirine ¢ok benzemesine ragmen
birbirinden farkli anlamlar1 olusturan iki kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Giiclendirme kavrami kendi igerisinde katilim kavramini barindirmaktadir ancak
katillm kavramindan daha kapsamli bir kavramdir. Katilimda isgorenler oOrgiitte
sadece belirli siireglere katilabilmektedirler ancak giiglendirme de isgorenler

sireglere katilmanin yam1 sira bu siireclerde alinan kararlarin uygulamaya
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gecirebilmesinde de serbest davranabilmektedirler. Dolayisiyla giiclendirmede
katilim sonrasinda devam ettirilebilen faaliyetler gii¢lendirilmis isgorenler tarafindan
yiriitillebilmektedir (Giirsoy, 2014: 18). Ancak katilimin olmadigi orgiitlerde

personel giiclendirmenin kosullarinin olmayacagi yadsinamaz bir gergektir.

1.4.4. Motivasyon ve Personel Giiclendirme

Bentley (2000)’ e gore, motivasyon; bireylerin is ortaminda arzulanan davranislari
sergilemesi i¢in pozitif durumlar tesvik eden yada negatif durumlart engelleyen ve

bireylerin ihtiyaglarini tatmin eden itici bir giigtiir.

Motivasyon, Orgiit ortaminda isgérenlerin mevcut tecriibe, bilgi, beceri ve
yeteneklerini ise uygun olarak kullanabilmeleri i¢in gerekli oOrglitsel ortamin
saglanmasidir. Motivasyon ile personel giiglendirme arasindaki temel fark;
motivasyonda isgorenlerin Orgiit i¢in faydali davraniglar sergilemesi i¢in onlara ne
verilecegi yada ne Yyapilacagl hususu goze carparken; personel giiclendirme de ise
isgorenlerin Orgiit icerisinde kendisini gelistirmesine imkan saglayacak hangi
faaliyetler gelistirilmeli ki isgérenlerden elde edilen fayda da bir artis meydana

gelmeli hususu iizerinde durulmaktadir (Bulut, 2015: 14).

Motivasyon ile personel giiclendirme arasinda bagka farkliliklar da bulunmaktadir.
Giiglendirmede goze carpan isgdrenlerin sahip olduklar1 degisim ve kisisel gelisime
acik olabilme, oldugu yerde kalmak yerine daha iyi olabilmek i¢in ¢aba sarf etme,
kendisine giivenin yiiksek olmasi, kendini en 1yi sekilde anlatabilme ve
baskalarindan bagimsiz sekilde calisma becerisine sahip olabilme gibi kisisel
beceriler goze carpmaktadir. Ancak motivasyon da, isgorenlerin gergeklestirmek
istedikleri bir takim amag ve hedefleri dogrultusunda onlar1 harekete geciren giidii ve
eylemlerden hareketle meydana gelmektedir. Bu baglamda, motivasyon da
isgorenleri bir takim faaliyetleri yerine getirmesinde etkili olan unsur diirtiiler iken,
personel giiclendirme de iggérenleri harekete geciren unsur kisisel gelisime katki
saglayacak unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ataman, 2002). Bununla birilkte

personel giiclendirmenin i¢sel motivasyona katki saglayacagi goz ardi edilmemelidir.

27



1.5.PERSONEL GUCLENDIRMENIN AKTORLERI

Orgiitlerde  etkili  personel  giiclendirmenin  igin  iizerinde  giiclendirme
gerceklestirilecek isgdren, orgiit icerisinde giiclendirme yapilmasina imkan saglayan
yonetici ile personel giiclendirmenin ortaya ¢ikarilmasima ortam saglayan oOrgiit
arasinda etkili ve dogru bilgi paylasiminin olmasi gerekmektedir. Personel

giiclendirmenin unsurlari sunlardir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 135-138);

1.5.1.Isgéren Unsuru

Koberg ve digerleri (1999)’a gore, personel giiclendirmenin etkili bir sekilde
meydana gelmesinde en 6nemli faktor isgdrentir. Personel giiglendirmenin meydana
gelmesinde orgiit icerisinde ¢aligmakta olan iggorenlerin kisisel gelisim ve degigim
istekleri, kendilerine olan giivenleri ve kendilerini ispatlama arzulari, bilgi ve
kabiliyetlerine olan inancglar1 dogrultusunda her tiirlii olayla basa cikabileceklerine

dair kisisel giivenleri etkili olmaktadir (Evis, 2016).

Personel giliclendirme alt kademelerde c¢alismakta olan isgorenlere yonelik
gergeklestirilen bir uygulamadir. Etkili gliglendirmenin gergeklestirilebilmesi igin bir
takim hususlarin dikkate alinmasi gerekmektedir (Kogel, 1999):
v Isgoérenlerin sahip olduklar: bilgi, beceri, tecriibe ve kapasitelerinin farkinda
olmalari,
v’ lIsgorenlerin kendi kisisel gelisimlerini arttirmaya yonelik istekli olmas,
v lIsgorenlerin degisimi yakindan takip etmeleri ve daima yenilik¢i anlayist
benimsemeleri,

v" Kendisine her agidan isgorenlerin dzgiivenlerinin yiiksek olmast.
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1.5.2.Yonetici Unsuru

Yonetim literatlirlinde yonetici, Orgiit igerisinde yonetim faaliyetini aktif olarak rol
alan ve planlama, organizasyon gibi yonetimin fonksiyonlarini yerine getiren kisiler

olarak ifade edilmektedir (Dogan, 2006).

Yoneticilerin personel giiglendirmedeki rolii, sadece personel giiglendirmenin her
asamasinda yer almak degil, personel giiclendirme oncesinde isgorenlerin yetenek,
beceri, basar1 ve isteklerini degerlendirip onlarin gelisimlerini saglama noktasinda
cesitli egitim ve gelistirme faaliyetleri tasarlamak ve isgorenlerin katilimini
saglamaktir. Bu bakimdan personel gii¢clendirme uygulamalarinda yoneticinin stili ve

tutumu oldukga etkili olmaktadir (Kogel, 1999).

Orgiit igerisinde isgdrenlerin gdrevi personel giiclendirme uygulamalarina istekli
olduklarin gostermeleri ve yoneticinin de bu istegin farkina varip giiclendirme igin
gerekli ortamin saglanmasinda rol oynamas: gerekmektedir. Orgiitteki yoneticiler iyi
ve kotii olarak adlandirilmaktadirlar. Iyi yoneticiler alt kademede caligmakta olan
isgorenlere yanlislarinda yol gosterici olan, destekleyici olan, tavsiyelerde bulunan
ve isgorenleri her konuda cesaretlendiren bireyler olarak tanimlanmaktadir (Fragoso,
2000: 31-33). Etkili personel gii¢clendirme uygulamalarinda yoneticilerin su rolleri
oynamasi gerekmektedir (Yiiksel ve Erkutlu,2003:136):
v Orgiitte baglhlik ve giivene dayal bir 6rgiit iklimi ve ortami olusturmak,
v" Orgiitiin amag, hedef, vizyon ve misyonlarmi isgdrenlere net sekilde
acgiklamak,
v’ Isgérenin inisiyatif almasi ve karar vermelerini tesvik etmek igin onlara
sorumluluk vermek,
v’ Isgérenlere is ¢ikarmalar1 ve yeteneklerini ortaya koymalari igin gerekli
kaynaklar1 sunmak,
v' Katilimer yonetim anlayigini benimsemek ve iggorenlerle bilgi paylasiminda
bulunmak,
v' Orgiitte isgdrenlerin yaptig1 her bir basarisizlig1 onlarin dgrenmelerine katki

saglayacak bir firsat olarak gérmek,
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v’ lIsgorenlerin yapmis olduklar1 islerin sonunda performanslarma dair
geribildirimde bulunmak,

v’ Alt-ist iliskisi yerine isgorenlere yol gosterici bir tavir takinarak onlari onlari
motive etmek,

v’ lIsgorenlerin bagarilarini siirekli kilmaya yonelik ddiil sistemleri kurmak.

1.5.3.0rgiit Unsuru

Her orgiitiin kendine has yapis1 s6z konusu olmaktadir. Personel giiclendirmenin
Orgiitte basaril olmasi isteniyorsa, kara verme yetkisinin tepe yonetiminde oldugu
merkezi yonetim anlayist yerini alt kademedeki isgérene karar verme yetkisini veren
ademi merkezi yonetim anlayisinin benimsenmesi gerekmektedir. Yani orgiitlerde
yonetsel kademlerin az oldugu basik orgiit yapilart personel giiglendirme i¢in daha
elveriglidir. Ataman (2001)’e gore, bir orgiitte personel gii¢clendirme uygulamalarinin

gerceklestirilebilmesi i¢in sahip olmasi gereken hususlar;

v" Orgiit daha yalin hale getirilmeli yani hiyerarsik basamaklar azaltilmalidir

v' Orgiitsel yap1, yazili iletisimden ziyade vyiiz yiize etkilesime imkan
tanimalidir.

v' Qdiillendirme, performans degerlendirme ve iicret sistemleri giiglendirmeye
yardimci olacak nitelikte olmalidir.

v' Orgiitsel yapida paylasilan bilgi ile karar verici arasindaki mesafe kisa
olmalidir.

v' Orgiitsel prosediirler, iklim ve kurallar, isgdrenlerin yaptigi hatalar
cezalandirilmamali, hatalar1 diizeltilerek Ogrenmeyi arttirict bir ortam

yaratilmalidir.

1.6.PERSONEL GUCLENDIRMENIN TEMEL UNSURLARI

Organizasyonlarda etkin personel giiglendirme uygulamalari igin personel
giiclendirmenin yapici orgiit kiiltiirinlin bir unsuru olmasi, katilim ve karar verme
yetkisi, sorumluluk alma, ortak hedeflere ydnelme, yetenek ve yeterliliklerin

gelistirilmesi, egitim, yenilik ve yaraticilik diisiincesini desteklemeye yonelik yap1 ve
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faaliyetlere gereksinim duyulmaktadir. Bu unsurlar agagidaki gibi acgiklanabilir

(Akgtin, 2015: 13):

1.6.1. Katilhm ve Karar Verme Yetkisi

Isgorenlerin  orgiitlerde ortaya ¢ikan problemler karsisinda ¢oziime katkida
bulunabilmeleri ve karar alma mekanizmalarinda sz sahibi olabilmeleri durumu
katilim kavramu ile ifade edilir. Isgdrenlerin katilim gosterdikleri drgiitlerde farkl
bakis agilar1 ve yaraticilik hakim olmakta ve kati hiyerarsik bir yapidan ziyade
isgorenlerin inisiyatif kullanabildikleri bir yap1 s6z konusu olmaktadir. Buna karsin
Katilimin olmadig: orgiitsel ortamlarda isgérenler tizerinde emir-komuta zincirinin ve
yakindan kontroliin baskin olarak hissedildigi bir isleyisten s6z edilmektedir.
Dolayisiyla katilimcr yoOnetim tarzin1 benimsenmeyen Orgiitlerde isgorenlerin

verimliliklerinin ve etkinliklerinin olumlu yonde degismesi beklenmemektedir.

Manz (1990)’ a gore, bir orgiit icerisinde ¢alismakta olan isgdrenler arasinda ekip
halinde ¢alisma benimsendigi takdirde her bir iggérenin ¢abasini arttirarak Orgiitiin
faaliyetlerine katkida bulunmakta ve her birinin duygusal bagliligi artmaktadir
(Ceylan, Col ve Gil, 2005: 39-40). Karar verme yetkisi, isgorenlerin yapmakta
olduklar is 1le ilgili kararlar alirken iist yonetimin onayina bagvurmaksizin kararlari
almasi olarak tanimlanmaktadir (Kabak, 2014: 28). Dogan (2006)’ gore isgorenlerin
orgiitlerde karar verme yetkisi onlarin yaptiklart islerde planlama siirecine dahil
olmalarini, i yapmak i¢in gerekli donanima sahip olmalarini, isleri ile geri bildirim
almalarini, denetim siirecine katilmalarin1 ve eksikleri nedeniyle egitim almalarini

gerektirmektedir (Evis, 2016: 18).

Dogan (2003) tarafindan yapilan aragtirma da isgdrenlerin Orgiit igerisinde
sergiledikleri performans ve onun kalitesinde artis, gliglendirme uygulamalarina kars1
pozitif bakis agisiyla yaklagmalarim1 saglamaktadir. Bununla birlikte gii¢lendirme
uygulamalarinin benimsendigi orgiitlerde isgérenler kendi yapacaklar1 gérevleri ve
sorumluluklarin kendileri belirlemekle kalmayip ayni zamanda kendi performanslar

acisindan ulasmak istedikleri bir hedef koymaktadirlar (Akgiin, 2015: 11). Sekil
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1.1°de katilimer yonetim ile personel giiglendirmenin iliskisi ve ikisi arasindaki fark

gosterilmektedir:

KLASIK(GELENEKSEL) YONETIM
(Kararlar iist yonetim tarafindan alinmaktadir)

KATILIMCI YONETIM
(Isgdrenler sorunlarin ¢dziimiinde dneri getirebilme ve kararlara katilim
saglayabilme firsatina sahiptir)

PERSONEL GUCLENDIRME
(Ust yonetim ve isgdrenler birlikte karar almaktadir)

Sekil 1.1. Katilime1 Yonetim ile Personel Giiglendirme iliskisi
Kaynak: Randeniya, Bangladey ve Rahim, 1995: 217

1.6.2.Sorumluluk Alma

Etkin personel giiclendirmenin sartlar1 arasinda isgdrenlere yetkinin verilmesinin
yani sira sorumlulugunda verilmesi yer almaktadir. Sorumluluklar ne kadar yalin
hale getirilir ve bireye has hale getirilirse yapilan is istenilen ol¢iide meydana

getirilecek ve kalitesinde de artis meydana gelecektir (Nelson, 1999).
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Dogan (2003)’a gore, bir Orgiitte giiclendirme uygulamalarinda isgoérenlere
sorumluluk verilmesinin sebebi, yapabileceklerine inandiklari en iyi alanda veya iste
onlara en iyiyi yapabilmeleri icin firsat sunmaktir. Isgorenler kendilerine
giivendikleri ve Orgiite katki ve kar getireceklerine inandiklart hususlarda
giiclendirilmektedir (Uzunbacak, 2013: 40). Isgorenler yapmakta olduklari isler ile
ilgili sorumluluklarinin farkinda oldugu siirece, yonetim de onlar1 giiclendirmeye
yonelik uygulamalar1 benimsemekten vazge¢meyecektir (Demir, 2013: 31). Yani

sorumluluklar1 artirma personel giiglendirmenin en kritik unsurlarindan biridir.

1.6.3.0rtak Hedeflere Yonelme

Oksiiz (2010)’e gore, orgiit icerisinde isgdrenlerin Orgiitiin ulagmak istedigi
hedeflerin neler oldugu konusunda bilgiye sahip olmasi, oOrgiitii istenilen yonde
basariya ulastirmakta ve orgiitiin diger orgiitlere gore bir adim 6nde olmasinda etkili
olmaktadir. Bu yilizden basarili bir Orgiite sahip olmak isteyen yoneticiler, alt
kademesinde c¢alismakta olan her bir bireye Orgiitiin hedeflerini agik¢a anlatma
yiikiimliiliigiine girmektedir. Isgdrenler orgiitiin hedeflerini bildikleri halde bu
hedefleri dikkate almadan calisirlarsa isi yapmaya yonelik egilimleri ne kadar fazla
olsa da Orgiitiin basariya ulagmasi hususunda katki saglayamazlar (Giirsoy, 2014:

27).

Celebi (2009), personel giiglendirme de isgorenlerin ortak hedef ve degerler
cergevesinde bir araya getirilerek, Orgiitiin verimlilik ve etkinligini arttirmanin
amaglandigimi vurgulamaktadir. Bununla birlikte ortak hedeflere yonelme unsuru,
orgiitiin dis iliskilerinde giiven ve tutarlilik konusunda da diger oOrgiitlere giivence
saglamaktadir. Orgiitte aym amag, ve hedef etrafinda sekillenen giiclendirme
uygulamalarinda isgorenler bir takim ruhu duygusuyla hareket etmektedir (Giirsoy,

2014: 28).

1.6.4.Yetenek ve Yeterliliklerin Gelistirilmesi

Orgiitte etkin personel giiclendirme uygulamalar1 icin isgdrenlerin yetenekli ve

gerekli yeterliliklere sahip olmalar1 gerekmektedir (Evis, 2016: 21).
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Yeterlilik kavrami, iggorenlerin yapmakta olduklari isin kendini ilgilendiren kismi ile
ilgili beceri seviyesini ifade etmektedir (Giirsoy, 2014: 29). Baska bir ifadeyle
yeterlilik kavrami, isgorenlerin Orgiit icerisinde yapmakla yiikiimli olduklan isle ilgili
gereken yeteneklere sahip olmalarinin yani sira hem isletme hem de ekibe katki
saglayacak, orgiite olan baglilig1 yiikseltecek ve kendisinin gelecekte daha da basari elde
etmesini saglayacak Ozelliklere sahip olmasi olarak tanimlanmaktadir (Uzunbacak, 2013:

44).

Bir orgiitte caligmakta olan isgdrenin verilen gorevleri hakkiyla yerine getirmesi,
aldigt sorumluluklar1 yerine getirmesi, karar verme yetkisini kullanarak kararlar
almas1 icin sahip olmasi gereken bir takim yeteneklerinde olmasi gerekmektedir

(Gtiven, 2001: 121).

Isgorenlerin yapmis olduklari is ile faaliyetlerin birbiriyle uyumlu olabilmesi igin
yetenekli ve yeterlilik sahip igsgérenlerin ise alinmasi kadar yetenek ve yeterlilik
egitimine 6nem verilmesi gerekmektedir (Giirsoy, 2014: 29). Isin yapilmasina yonelik
verilen egitimler, yeteneklerin gelistirilmesine yonelik egitimler, karar vermeleri
tesvik etmeye yonelik verilen egitimler iggorenlerin gii¢lendirilmesi i¢in onem arz
eden bir konudur (Dogan, 2006: 60). Sonugta personel giiclendirmenin nihai amaci,
isgorenlere  yetki ve sorumluluk vererek onlarin yaraticiliklarindan  ve

yeteneklerinden en yiiksek diizeyde yararlanmaktir.

1.6.5.Egitim

Pastor (1996)’a gore, personel giiglendirme ile iggorenlere yetki verilmekte ve
aldiklar1 kararlar sonucunda da ortaya ¢ikabilecek her tiirlii neticeden sorumlu
olmaktadirlar. Isgorenlere yetki ve sorumluluk verilmeden &nce egitim verilmedigi
takdirde iggorenlerin dar bir bakis agisiyla karar almasi sonucu degistirilemeyen

hatalara neden olabilmektedir (Erstad, 1997: 325; Kabak, 2014: 33).

Orgiitlerde isgorenlere kendilerini gelistirme imkanlar1 saglanacak bir ortam
saglanmalidir. Ciinkii egitim ve gelistirme adi1 yapilan faaliyetlerin masraflari ileri de

elde edilebilecek kazanglardan daha az olacaktir. Yani orgiitler uzun vadede biiyiik
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kazanglar elde edebilecektir. Yapilan arastirmalar sonucunda isgorenlere saglanan
egitim olanaklar1 uzmanlik ve verimlilik artis1 yaratmakta ve bu da orgiit igerisinde
personel giiclendirme uygulamalarinin Yyerlesmesine katkida bulunmaktadir
(Yildirim, 2015: 67). Bu nedenle uygulanan personel gii¢clendirme ile pozitif bir
netice alabilmek icin isgdrenlerin kendilerini gelistirme ve yetistirmeleri adina
gerekli olan egitim olanaklar1 sunulmalidir. Kisisel giivenin artmasi i¢in de verilen

egitim olanaklarinin énemli yeri vardir (Yildirim, 2010: 30).

Robbins (1994), egitim olanaklarinin olmadigi orgiitlerde, isgorenler kararlarin
alinmasi konusunda yeterlilik agisindan kendilerini eksik gorecek ve kisisel giivende

azalma meydana gelecegini ifade etmektedir (Demir, 2013: 33).

Luthans (1992) tarafindan, orgiitlerin egitim ve kisisel gelisim faaliyetlerinde
bulunmalarinin nedenleri asagidaki gibi belirtilmektedir (Atalay, 2010:18; Euvis,
2016: 21):
v Isgérenlerin sorumluluk almaya istekli olmalarmni saglamak,
v' Bilgi ve becerilerini artirmak ve mevcut bilgi birikimlerinden yararlanarak
orglit adina fayda yaratmak,
v" Sahip olduklar yaraticiligi ve yetenekleri ortaya ¢ikarmak veya gelistirmek,
v Kendilerine olan giiveni arttirarak yaptiklar1 iste Ozgilirce hareket
edebilmelerini saglamak,
v' Kararlarin alinmasinda tereddiit etmeden katilimi saglamak adina belli bir
giice sahip olmalarini saglamak,
v’ Isgorenlere saglanan giiciin orgiit adina verimli sekilde kullanmalarmi

saglamak.

Egitim, 6grenme ve bilgi paylasiminin isgdrenlerin giiglendirilmesi agisindan ihmal

edilmemesi gereken siirecler oldugunun yonetim tarafindan kavranmasi gerekmektedir.

1.6.6.Yenilik ve Yaraticilik Diisiincesini Destekleme

Yenilik¢ilik ve yaraticilik unsurlarinin  hakim oldugu orgiitlerde personel

giiclendirme uygulamalarinin daha basarili olmaktadir. Arastirma-gelistirme
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departmaninda yiiriitilmekte olan faaliyetler icin oOrgiitler daha ¢ok sermaye
ayirmaktadirlar.  Orgiitlerin ~ sermayelerinin  biiyiik kismum1  bu  faaliyetlere
ayirmalarinin  sebebi, degisen tiiketici istek ve ihtiyaglarina ayak uydurmaya
caligmaktir. Piyasada faaliyet gosteren rakip isletmelerle rekabet etmek icin
isletmeler siirekli yenilik¢i anlayisi benimsemek zorunda kalmaktadir (Yildirim,

2010: 28).

Yenilik¢i anlayis1 benimseyen oOrgiitlerde, degisen ve gelisen ¢evreye ayak
uydurabilmek icin isgdrenlerin her birinin farkli diisiincelerine 6nem verilmektedir.
Diislincelerine 6nem verildigini hisseden isgdrenlerin ise oOrgiite olan baglilig
artmakta ve kendisine destek olundugunu bildigi i¢in her zaman daha iyiyi ortaya
cikarmak i¢in azimle galismaktadir. Bu baglamda Ar-Ge faaliyetlerinin maliyeti ne
kadar yiiksek olsa da isgorenler bu maliyetinde iizerinde karli isler ¢ikarmaktadirlar.
Orgiit ortamida meydana gelen biitiin yeniliklerin neredeyse ¢ogu ¢alismakta olan

isgorenler sayesinde yapilmaktadir ( Akgakaya, 2010: 150).

Sektorde bulunan iiriinlerden tamamen farkli bir {iriin gelistirmek icin Orgiit
icerisinde yeni diizenlemelerin yapilmas: ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasim
destekleyen orgiitsel ortamin saglanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla konuyla ilgili
fazla bilgiye sahip olmak yeterli olmamakta, bununla birlikte yeni diislince
anlayislarinin da benimsenmesi piyasada bir adim 6nde olmay1 saglayabilecek yeni
iriin ve hizmetlerin gelistirilmesine olanak saglamaktadir. Yogun rekabet ortamu,
orglitlerin daima yenilik¢i olmalarint ve yeni {iriin ve hizmet pesinde olmalarini
gerektirmektedir. Bu bakimdan kati-hiyerarsik bir yap1 yerine esnekligin agir bastigi
Orgiit yapisinin benimsenmesi ¢evreye uyumu saglayacak ve yenilik¢i olmaya tegvik

edecektir (Demir, 2013: 30).

Coleman (1996)’a gore, isgéren yapmakta oldugu isin nasil yapilip bitirilecegi
konusunda s6z sahibi olursa daha titiz bir yaklasim ile yaratict davranarak iiretimi
tamamlayacaktir. Bunun sonucunda, isgoren kendini isin ehli olarak gorecek ve diger
bireylere cesaret vererek yeni fikirleri benimsemelerini saglayacaktir (Akgiin, 2015:
18-19).

36



1.7.PERSONEL GUCLENDIRME SURECI

Personel giliglendirme bir oOrgiitte alt kademelerde g¢alismakta olan isgdrenlerin
kendilerini zayif ve gli¢siiz olarak gordiikleri zaman olmazsa olmaz siireglerden biri
haline gelmektedir. Isgdrenler kendilerini neden yetersiz gordiikleri belirlenmekte ve
yetersizligi ortadan kaldirmaya yonelik giiclendirme eylemlerine bagvurulmaktadir.
Fakat her bireyde yetersizlige yol agan sebeplerin her zaman ¢oziime kavusturulmasi

miimkiin olmamaktadir (Kabak,2014).

Robbins ve digerleri (2002) giliclendirmeyi, degisen ¢evre kosulariyla birlikte
degisim gosteren tiiketici istek ve ihtiyaclari ile iliskili dinamik eylemler dizisi olarak
tanimlamaktadir. Geng (2004)’e gore, gliclendirmenin orgiitlerde basarili bir sekilde
yiirlitiilebilmesi icin isgorenlerin sahsi hedefleri ile oOrgiitiin hedeflerinin uyum
icerisinde olmas1 gerekmektedir. Hackman (1995) ise etkili bir giiclendirmenin
stireglerini; isbirligi ve paylasim ortaminin yaratildigi bir ¢alisma ortaminda gii¢
unsurunun ortaya c¢ikarilmasi, gelisim saglamasi ve artis gostermesine yonelik
faaliyetlerin yapilmasi olarak tanimlamaktadir. Ancak tiim bu unsurlarin meydana
gelebilmesi i¢in Orgiit ortaminda giiven duygusunu asilayan faktorlerin olmasi
gerekmektedir. Ancak gliven duygusu hemen kazanilan bir duygu degildir. Belirli
siirecler gecildikten sonra giliven duygusu isgorenlere asilanabilmektedir (Kerse,

2013: 20).

Orgiitte isgorenlerde yerlesmis olan giigsiizliik duygusu ise uygulanacak olan politika
ve strateiler/taktikler sayesinde bertaraf edilmektedir. Ancak uygulanan politika ve
taktiklerden her zaman basarili sonuglar elde edilememektedir. Dolayistyla yiiriitiilen
personel giiclendirme uygulamalarindan basarili sonuclar elde edebilmek i¢in Sekil

1.2°deki gibi belli bir siireci takip etmeyi gerektirir.
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Psikolojik acidan gii¢siiz, yetersiz hissi veren durumlar

Gigsiizligii ortadan kaldirmaya yonelik yoneticinin izledigi
politika, stratejiler ve taktikler

Giigsiizliige neden olan unsurlarin yok edilmesi ve isgorenlerin bireysel yeterlilik
duygularinin arttirilmast

Giiglendirme uygulamalarinin isgorenler iizerinde meydana getirdigi sonuglar

Giiglendirme sonucunda isgérenlerin davranislarinda meydana gelen belirtiler ve
yonetimi

Sekil 1.2. Giiglendirme Siireci
Kaynak: (Conger ve Kanungo,1988: 475)

Birinci asamada, isgérenler de glicsiizliik hissi veren sebeplerin neler oldugu ele
alinmaktadir. Bu sebepler arasinda orgiitte meydana gelen ani degisimler ve bu
degisime isgorenlerin ayak uyduramamasi, iletisim eksikligi, acik sekilde
belirtilmeyen orgiit vizyon ve misyonu ve plansiz sekilde yiiriitiilen girisimler yer
almaktadir. Bununla birlikte otoritenin yogun sekilde hissedildigi, denetim ve
baskinin ¢ok oldugu orgiitlerde de isgorenler kendilerini yetersiz olarak gdérme
egilimi igerisine girmektedirler. Isgdrenler arasinda adil olmayan o6diil dagitimi
gerceklestirilmesi, rol belirsizliklerinin fazla olmasi, egitim imkanlarinin kisith
olmasi, hedeflerin belirsiz olmasi gibi nedenler iggorenlerin kendilerini eksik olarak

gormelerinde etkili olmaktadir (Kabak, 2014: 25).

Conger ve Kanungo (1988)’nun modelinin ikinci asamasinda ise, isgorenlerin

yetersizlik nedenlerini ortadan kaldirmaya yonelik iist yonetim tarafindan yeni
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politika ve stratejiler benimsenmektedir. Ugiincii asamada isgérenlerin giigsiizliik
duygusu ortadan kaldiran eylemler iizerinde durulur. Bu asamada yonetim tarafindan
kullanilan taktikler ile giigsiizlik yaratan unsurlar ortadan kaldirilarak isgérenlerin
bireysel yeterliliklerine olan giivenlerin artmasi saglanmaktadir. Dordiincii asamada
giiclendirmenin sonuglar1 degerlendirilir. Isgérenlerde giiglendirme sonucu giiven
artmakta ve giicsiizliik hissiyatinin ortadan kalktigi goriilmektedir. Son asamada ise
isgorenler lizerinde ne gibi davranmigsal belirtiler yarattigina dair giliclendirmenin

yonetimi tizerinde durulur (Uzunbacak, 2013: 30).

Cook (1994), orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in uygulanan en 6nemli
stiregclerden birisi olan personel giiclendirmenin bir orgiitte yiiriitiilebilmesi i¢in iist
yonetim tarafindan orgiitiin vizyon ve misyonun paylasilmasi ve isgorenlerle ortak
bir orgiit kiiltiirii etrafinda toplanilmasi gerektigini vurgulamaktadir. Paylasilmis
vizyona sahip isgorenlere sorumluluklar verilir ve birlik ruhunu artirmaya yonelik
takimlar olusturulur. Daha sonra isgoérenlerin kendilerindeki eksiklikleri gidermeleri

icin egitim olanaklar1 sunulur. Son olarak giiclendirme siireci siirekli izlenmektedir

(Kerse, 2013: 20).

1.8. PERSONEL GUCLENDIRME UYGULAMALARININ FAYDALARI

Isgdrenlerin fikirlerinin benimsendigi drgiitlerde yeni {iriin ve hizmetler iiretilmekte,
orgiit degisime etkin ayak uydurabilmekte ve miisteri memnuniyetinde artis
olabilmektedir ~ (Bulut, 2015: 19). Isgorenler yapmakta olduklarnn isi
sahiplendiklerinden dolay: en iyiyi yapmaya g¢alismaktadirlar (Kabak, 2014: 52).
Personel giiclendirme uygulamalarinin, isgdren ve Orgiite sagladigi faydalar sunlardir

(Ataman, 2001: 347; Dogan, 2006:175; Demir, 2013: 36; Giirsoy, 2014: 36-38);

e Daha c¢ok yeni ve yaratict fikir iiretmeleri sayesinde orgiitte etkinligin ve
verimliligin artmasi,

e Kisa siirede kararlarin alinmasinin degisen ¢evreye uyum saglamayi
kolaylastirmast,

o lsgorenlerin tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi nedeniyle isten ayrilma

niyetlerinde azalma olmas1 ve orgiite bagliliklarinin artmasi,
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e Isgorenlerin personel giiclendirme uygulamalar1 sayesinde daha fazla
sorumluluk almalar1 ve kendi isleri ile ilgili kararlarda 6zgiir davranabilmesi,

e Kendilerine giiven duyuldugunu hisseden isgorenlerin daha ¢ok motive
olmasi ve daha iyiyi bagsarmak i¢in sahip olduklar1 bilgi ve yetenekleri en iist
seviyede kullanmasi,

o lsgorenler acisindan rol belirsizliklerini ortadan kaldirmasi ve gorevlerin
paylasilmasi ile glivensizlik duygusunun oldugu iklimden uzaklasilmast,

e isgorenlerin islerinin baslangicindan sonuna kadar isleyisinden ve
planlamasindan sorumlu olmasi nedeniyle kendini yonetme olanagina
kavusmasi,

o Isgorenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmesi ve yenilikgiligi tesvik
etmesi

e Hem i¢ hem de dis miisteri tatmininde artis meydana gelmesi,

o Isgorenler ve rgiitiin bilgi teknolojilerini daha elverisli sekilde kullanmast,

e Personel giiglendirme uygulamalar1 degisen miisteri istek ve ihtiyaclaria kisa
vadede cevap vermeyi saglamasi,

e Isgdrenlerin yeni fikirler iiretmesiyle kaliteli mal ve hizmetlerin iiretilmesi ve

boylece Orgiitiin piyasada siirdiiriilebilir rekabet¢i avantaj elde etmesi,

1.9.PERSONEL GUCLENDIRME UYGULAMALARINDA KARSILASILAN
SORUNLAR

Personel giiclendirme uygulamalarinin ortaya ¢ikardigi sorunlar; uzun siireli bir siire¢
olan giiclendirme maliyetinin fazla olmasi, ¢alisanlarin veya yoneticilerin degisime
kars1 diren¢ gostermeleri, olusturulan misyon ve vizyonu herkese benimsetecek bir

orgiit ortaminin yaratilamamasidir (Yildirim, 2015: 76-77).

Personel giiglendirme uygulamalarinda kritik sorun olarak {ist yoOnetimin
kendilerinde degisim ve egitim agisindan bir farklilik yaratmak istememeleridir.
Barutgugil (2004), yoneticiler kogluk gorevi iistlenen yani alt kademelerdeki
calisanlar1 destekleyen ve yonlendiren bir tavirdan yana olmak yerine onlar1 kontrol

eden bir tavir sergilemeyi daha c¢ok tercih etmekte ve gilic kaybettigini
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diistinmektedirler. Bu yiizden yoneticiler agisindan rollerin degistirilmesi kabul
edilmesi olduk¢a zor bir durum haline gelmektedir. Bu durum ise yoneticiler
acisindan giic sorununu beraberinde getirmektedir. Cetin ve Giinay (2001),
yoneticilerin giiclendirme uygulamalarindan korkmalarmmin nedenleri su sekilde
siralanmaktadir (Akgiin, 2015: 26):
v’ Isleri kendilerinin daha iyi yapabilecegine dair diisiincelerinden dolay: alt
kademede caligsanlara giivenilmemesi,
v" Sahip olunan giiciin ve otoritenin sarsilacagina dair inang,
v’ lIsgorenlerin isleri daha iyi yapmasi durumunda kendisinin elestiri alacagina
dair inang,
v’ Zamanla isi daha 1iyi yapan bir ¢alisanin kendi pozisyonunu ele

gecirebilecegine dair korku.

Ote yandan giiglendirme uygulamalariyla kendi sorumluluklarin artacagini ve yogun
bir is hayatinin olacagimi disiinen ¢alisanlar da, risk almaktan kagmak ve
sorumluluklarinin  artmasmi  istemediginden bu uygulamalara karst 1limh
davranmamaktadirlar. Bu calisanlar serbest karar almaktan ziyade yonetilmeyi tercih
etmektedir (Fragosa, 2000). Bu anlayis gii¢clendirme uygulamalarinin basarili

olmasina engel olur ve orgiit agisindan kazanctan ziyade maliyetle sonuglanacaktir.

1.10. PSIKOLOJIiK PERSONEL GUCLENDIRME iLE ILGILI YAPILAN
BAZI CALISMALAR

Psikolojik giiclendirme kurami, isgorenlerin kendilerini gili¢lendirilmis olarak
algilayip algilamadiklarina dair algilarini ifade etmektedir. Bu bakimdan yonetimsel

uygulamalarin isgorenler agisindan nasil algilandigi konusu 6nem tasimaktadir

(Thomas ve Velthouse, 1990: 672).

Thomas ve Velthouse (1990: 666-681) ortaya koyduklar: biligsel nitelikteki model
de, giliglendirmenin yalnizca bir boyut ile degil birden fazla boyut ile agiklanmasi
gerektigini vurgulamaktadirlar. Psikolojik gii¢glendirmenin doért boyutunu ise secim,

etki, anlam ve yetkinlik olarak belirtmektedirler.
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Personel giiclendirme kuraminin psikolojik (biligsel) boyutunu kendisine konu
edinen caligmalara bakildiginda isgdrenlerin giiclendirme ile ilgili algilamalarinin
dikkate alindigr goriilmektedir. Calismamizin bu kisminda, giliclendirmenin
psikolojik boyutunu olusturan yetkinlik, anlam, etki ve se¢cim kavramlar1 goz oniinde
bulundurularak konuyla ilgili nceden yapilmig olan baz1 ¢aligmalar incelenmekte ve

elde edilmis olan sonuglar aktarilmaktadir.

Liden, Wayne ve Sparrowe (2000: 407) isgorenlerin is doyumlart ile isin 6zellikleri
arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin araci roliinii arastirdiklar1 ¢aligsmada,
isgorenlerin doyumunun isin 6zelliklerine gore degisiklik gosterdigi ve psikolojik

giiclendirmenin bu iliskide aracilik etkisinin oldugu sonucuna varmislardir.

Avolio ve digerleri (2004: 951) orgiitsel baglilik ile doniisiimcii liderlik iliskisinde
psikolojik giiclendirmenin aracilik, yapisal mesafenin ise yoOnlendirici roliini
inceledikleri ¢alismada, orgiitsel baglilik ile doniistimcii liderlik iligskisinde psikolojik
giiclendirmenin aract rolii oldugu tespit edilmistir. Ayrica bu iliskide yapisal

mesafenin ise hafifletici rol oynadigi sonucuna varilmistir.

Arslantas ve Dursun (2008:111), etik liderlik davranisinin giiven ve psikolojik
giiclendirme iizerindeki etkisini ve bu iliskide etkilesim adaletinin roliinii belirmeye
yonelik yaptiklari ¢aligmada etik liderlik davraniginin giiven {izerinde dogrudan etkili
oldugu ve bu davranisin duygusal giiven ile se¢im-etki iizerindeki etkisinde,

etkilesim adaletinin dolayl1 olarak bir role sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Yiicel ve Demirel (2012: 19) tarafindan psikolojik gili¢lendirme ile Orgiitsel
vatandaslik davraniginin iligkisini analiz edildigi c¢alismada vicdanhilik ve
digergamlik ile anlam, uyum, etki, 6zerklik, kaynaklara erisim ve birim kiiltiirii

boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu saptanmustir.

Hemedoglu ve digerleri (2012: 87) psikolojik gii¢clendirme kavraminin performansin
finansal olmayan boyutu iizerindeki etkilerini inceledikleri arastirmada, finansal
olmayan performansin boyutlari ile psikolojik performans boyutlar1 arasinda bir iligki

olmadig1 sonucuna varmiglardir.
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IKINCi BOLUM

ISE GOMULMUSLUK HALI

2.1. ISE GOMULMUSLUK KAVRAMI VE ONEMIi

Orgiitsel davranis ve yonetim yazininda gémiilmiisliik (embeddedness) diger anlami
ile “i¢ ice olma kavrami” ilk olarak Granovetter (1985) tarafindan kullanilmstir.
Ancak ise gomiilmiisliik hali kavrami ile ilgili en 6nemli ¢aligmalar Mitchell ve
digerleri (2001) tarafindan gerceklestirilmistir. ise gomiilmiisliik kavrami, Kurt
Lewin (1951) tarafindan gelistirilen Gii¢ Alan1 Analizinde temellerini bulmaktadir
(Candan, 2016: 73). Bu yaklasimda, her bir bireyin sergiledigi davranigin
sekillenmesinde i¢inde karsilikli engelleyici-siiriikleyici faktorler etkili olmaktadir
(Allen, 2006: 238-239). Bu nedenle bireylerin isletmelerde ¢aligmalarini siirdiirme

nedenlerinin tespiti onem arz etmektedir.

Yazin incelendiginde, bireylerin ¢alismak istemelerindeki nedenlerin ne oldugu, bir
orgiit biinyesinde neden bulunmak istedikleri, ¢alistiklar1 orgiitte ise devam etmeyi
neden istedikleri ve orgiitte performans sergilemek adina neden giidiilendikleri gibi
hususlara daha cok odaklanildigr goriilmektedir. Bu baglamda, degisen ¢evre
kosullarina uyum saglayabilmek igin ise isgérenlerin performanslarini etkileyen
unsurlarin ne oldugu konusu arastirmacilar tarafindan dikkat c¢ekici bir hal almistir

(Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer, 2016: 136).
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Tiirkge yazinda yeni bir kavram olarak karsimiza cikan ise gomiilmiisliik (job
embeddedness) kavrami, bireylerin calismakta olduklari oOrgiitlerde varliklarini
siirdiirmelerinin nedenlerinin hem yapilan is agisindan hem de is disinda ¢alismaya

mecbur birakan unsurlar agisindan agiklanmasi saglanmaktadir (Candan, 2016: 73).

Calisanlarin galigmakta olduklar1 orgiitlerde bulunduklart durumu korumalarina ve
sirdiirmelerine yardimc1 olan her tiirli wunsur ise gomilmiislik olarak
tanimlanmaktadir (Birsel, Borii ve Yurtkoru, 2012: 51-52). Yani calisanlarin
calistiklar1 oOrgiitlerde faaliyetlerine neden devam ettikleri ve neden halen orgiitte

calismayi siirdiirdiikleri ile ilgili kavramdir (Karatepe, 2012: 497).

Ise gomiilmiisliik; bireylerin caligmakta olduklar1 orgiitlerde c¢alismaya devam
etmelerinde veya ayrilmalarinda etkili olan faktorlerin bir araya gelmeleri durumu

olarak tanimlanmaktadir (Bergiel vd., 2009: 206).

Sekiguichi ve digerleri (2008)’e gore ise ise gomiilmiisliik, isgdrenlerin oOrgiit ve
yaptig1 is ile bir biitlin haline gelmesini ve Orglitte varligini devam ettirmesinin

nedenini yansitan bir siiregtir ( Kanten, Kanten ve Diindar, 2016: 69).

Halbesleben ve Wheeler (2008)’ e gore ise gomiilmiisliik hali, bireylerin ¢alismakta
olduklar1 orgiitte faaliyetlerini siirdiirmek istemelerinin nedenlerinin neler oldugunu
aciklayan bir kavramdir. Calisanlar orgiitten ayrilmak isteseler dahi, ayrilmalarina
engel olan faktorlerin birlesimi yine ise gomiilmiislik kavrami olarak ele

alinmaktadir (Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer, 2016: 136).

Isgorenlerin orgiitteki grup ya da bireylere karsi baglilik gdstermesi, yine iginde
bulundugu orgiite ve cevreye uyum saglayabilmesi ile ¢alisanlarin islerine son verip
orgiitten uzaklastiklar1 zaman Orgiit adina ne tlir fedakarlik gosterecekleri ise

gomiilmiisliik kavramu ile iliskilidir (Mallol, Holtom ve Lee, 2007: 36).

Takawira ve digerleri (2014) tarafindan ise gomiilmiisliik kavrami, c¢alisanlarin
orgiitteki gruplarla baglilik derecesini ve igin sonlandirilmast durumunda orgiite feda

edilen unsurlarin olusturdugu bir biitiindiir (Kanten, Kanten ve Diindar, 2016: 69).
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Orgiitsel baglamda calisanlarin ise gomiilmiisliik halleri orgiit, toplum ve ise yonelik
istek uyandiran uyaricilar lizerinde odaklanilmasini saglamaktadir (Sanli, 2016: 18-

19).

Ise gomiilmiisliik hali, ¢alisanin isveren ile iliskisinden ziyade, yapmakta oldugu
isten elde ettigi tatminle iliskilidir (Holtom ve O’Neill, 2004: 220). Calisanlarin ise
gomiilmiisliik hallerinin degisim gostermesi ya da seviyesinde herhangi bir
degisikligin meydana gelmesi i¢in de kokten degisimlerin olmasma baghdir

(Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer, 2016: 136).

Mitchell ve digerleri (2001)’ e gore ise gomiilmiislik ¢alisanlar1 hem bireysel hem
psikolojik hem de toplumsal agidan saran bir agdir. Bu baglamda bir calisan
calismakta oldugu orgiitteki isini biraktigt zaman kisisel anlamda bir¢ok sey
kaybediyorsa o zaman bu durumda calisanin da ise gomiilmiisligiinii artiracak, is ve
orgiite olan baglilig1 arttiracak ve isten ayrilma istegini yatistirici bir hale getirecek

etki meydana getirecektir (Bitmis vd., 2015: 5).

Orgiitsel ve toplumsal gomiilmiisliik olarak iki ana alt boyut ve fedakarlik, baglar ve
uyum olmak {izere {i¢ alt boyuttan meydana gelen ve Mitchell ve digerleri (2001)
tarafindan literatiire katilan ise gomiilii olma modelinde, alt boyutlar ¢alisanin gerek
topluma gerekse oOrgiite yonelik bag duygusunu pozitif yonde etkiledigi olgiide

yeterlidir (Candan, 2016: 74).

Calisanlardan ise gomiilmisliik halinin baskin olmasi durumunda, onlarin st
yonetimi destekler nitelikte davranis sergilemeleri ve ise girdigi an baglayan
karsilikli etkilesime bagli olarak gelisen iliskilere onem vermesi gerekmektedir.
Calisanlarin ise gomiilmiisliik halinin ortaya ¢ikmasinda etkili olan duygusal
unsurlar, onlarin pozitif iggorenler kendileri igin zarar yaratan veya pozitif etkiye
sahip olan olay ve vaziyetlere kars1 daha tedbirli yanasmaktadirlar (Sanli, 2016: 20-
21).

Ise gdémiilmiislik de calisanlarin ¢alismakta olduklar1 drgiitte faaliyetlerine devam

etmesini saglayan giiclerin toplam fonksiyonu olarak isleri ile i¢ i¢ge olmas1 durumu
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s6z konusudur. Calisanlar islerini birakmalarina engel olan oOrgiite ve topluma
yonelik bag ile uyumun, ¢ikarlarin feda edilmesi gibi unsurlar ¢alisanin orgiitteki

faaliyetlerini siirdiirmesine imkan saglamaktadir (Candan, 2016: 75).

2.2. ISE GOMULMUSLUGUN BOYUTLARI

Mitchell ve digerleri (2001)’e gore calisanlarin ¢alismakta olduklari islerden daha iyi
standartlara sahip olan isler olmasina ragmen bulunduklar 6rgiitten ayrilmamalarinin
nedenini ise gdmiilmiisliik olarak izah etmektedir (Kesen ve Akyiiz, 2016: 236). ise
gomiilmiislik orgiitsel ve toplumsal gémiilii olma hali olmak iizere iki ana, bag,

uyum ve fedakarlik olmak iizere Ui alt boyutta ele alinmaktadir (Akgiindiiz, Giizel ve

Harman,2016: 352).

Mitchell ve digerleri (2001: 1105) tarafindan ise gomiilmisliik ilk olarak iki ana
grupta ele alinmistir. ilki olan orgiitsel ise gdmiilmiisliik, ¢alisanin isinde devam
etmesini saglayan ve Orgiit tarafindan bireye isinde kalmasi i¢in saglanan giicler iken;
ikincisi olan toplumsal gomiilmiisliik, onlarin yasadiklari ¢cevre ve irtibatta olduklari

toplumla iliskili giiglerdir.

2.2.1.1liski veya Bag Boyutu

Iliski veya bag boyutu; calisanlarin iginde bulunduklari yapilarin disinda farkl
yapilarla ya da farkli bireylerle etkilesim igerisine girdikleri baglardir. Calisanlarda
ise gdmiilmiisliik yaptig1 is ile ¢alisan arasinda siki bir ag 6rmektedir. Clinkii gerek
calisan gerekse iggorenin bakmakla yiikiimli oldugu aile bireyleri hem psikolojik
hem de maddi agidan isle arasinda bir ag olusturur. Calisan ile is arasinda olusan
bagin kuvvet derecisinde ayni zamanda bireyin i¢inde yasadigi toplum, c¢alisma
arkadaglari, gruplar da etkili olmaktadir. Calisan ile ag ikilisi arasinda olusan baglanti
derecesinin yliksek olmasi onun yapmakta oldugu isine olan bagliligint da o kadar

arttirmaktadir (Mitchell vd., 2001).

Mitchell ve digerleri (2001)’ e gore, bag boyutu calisanlarin yaptiklar is ve

kurduklar1 ig Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltan ve varliklarini devam
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ettirmelerinde etkili olan nedenlerden birisi is ortamindaki kurulan arkadasliklar veya
gruplardir (Kesen ve Akyiiz, 2016: 236). Birey ile orgiit ya da insanlar arasinda resmi
(formal) yada resmi olmayan (informal) baglantilar iliski (bag) boyutu olarak
aciklanmaktadir. Ise gdmiilmiisliik calisanlar1 veya onlarin sorumlu oldugu ailesini
icinde bulunulan caligma kosullarina yani ise bagimli hale getirmektedir. Ayrica
calisanlarin baghlik derecelerinin artmasinda is ortaminda kurdugu arkadasliklar,
gruplar ve toplum gibi aglar etkili olmaktadir. Bu aglarin miktarinda ne kadar artis
meydana gelirse ¢alisanlarin ise gomiilmiislikkleri de o kadar artacaktir (Dedeoglu,
Ozdevicioglu ve Oflazer, 2016: 137).

Calisanlarin orgiit ve cevresiyle olan iligkilerinde daha fazla iligski icin harekete
geemesi durumunda iggérenlerin  gomiilmiisliik derecesi de artmaktadir. Yine
calisanlarin ise gOmiilmiisliiklerinin artmasinda Orgiit ve disindaki gruplar,

arkadagliklar ve kurdugu iliskiler etkili olmaktadir (Holtom ve O’Neill, 2004: 8).

2.2.2.Uyum Boyutu

Uyum boyutu ise; ¢alisanlarin gerek bilgi ve yeteneklerinin gerekse 6zel ¢ikarlarinin
orgiit ve etrafindaki bireylerle uyum igerisinde olmasini ifade etmektedir. Bir orgiitte
calismakta olan her bir ¢alisanin emegin bilgi, beceri, yetenek ve amaglarinin 6rgiitle

uyum igerisinde olmasi gerekmektedir (Mitchell vd., 2001: 9).

Ise gomiilmiis halinin uyum (uygunluk) boyutu, ¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve
yetenekler ile orgiitlin ihtiyaglarinin ahenk iginde olmasi yani kisisel ¢ikar ile orgiit
tarafindan verilen ddiillerin uyusmasi durumunu agiklamaktadir (Kesen ve Akyiiz,

2016: 236).

Calisanlarin amaglari, hedefleri, bilgi ve yetenekleri orgiit ile koordine igindeyse
isgorenler orgiitte varliklarmi siirdiirmek isteyeceklerdir (Sanl, 2016: 20-21).
Orgiitle uyumu saglayan kriterlerin sayis1 ne kadar artarsa calisanlarin orgiitsel
bagliliklart da o kadar artacaktir (Mitchell vd., 2001: 9). Calisanlarin bireysel
cikarlari, amaglari, gelecekte icinde olmayi planladig1 diizen ile Orgiitiin isgorenten

sergilemesini istedigi yetenek, bilgi ve orgiit kiiltiiriniin bir uyum ic¢inde olmasi
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gerekmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlarin sadece is ile degil yasadigi ¢evre ile de
ahenk i¢inde olmasi burada 6nem arz etmektedir. Uyum derecesinin yliksek olmasi
calisanlar ile Orgiit arasinda bulunan bag daha da etkili ve kuvvetli hale biirtinecektir

( Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer, 2016: 137).

Calisanlarin sahip oldugu amag, hedef ve degerlerinin, Orgiitiin amag, hedef ve
degerleri ile uyum arz etmesi halinde isgorenlerin ise gomiilmisliiklerinde yiikselme
meydana getirmektedir. Ayn1 zamanda calisanlarin c¢alistigi orgiitle uyumunun az
olmasi halinde isten ayrilmalar artmaktadir (Akgiindiiz, Giizel ve Harman, 2016:

352).

Calisanlarin is ve oOrgiitleriyle olan uyumlarinin saglanmasinda toplumsal yani is dist
etmenler de olduk¢a 6neme sahiptir. Calisanlarin yasadiklar1 ortamdaki rahatliklari,
orgiit disinda yapilan piknik yapmak veya mag¢ yapmak gibi aktiviteler, orgiitteki
siyasi ortam ve eglence icerikli faaliyetler iggorenlerin is ile uyumlarinin artmasinda

etkili olan faktorlerdendir (Candan,2016: 74).

Oyler (2007)’ gore uyum boyutunda, calisan ile orgiit arasindaki kimya uyumundan,
onlar arasindaki etkilesimden, 6giit ile ¢alisanlarin sahip olduklar1 ortak amaglarla
uyumlu hareket etmelerinden s6z edilmektedir. Bu baglamda orgiitle olan uyum
arttikca isgdrenin de Orgiite olan bagliligi artacak ve bu bireylerin islerini terk

etmeleri daha gii¢ bir hale biiriinecektir (Candan,2016: 74).

2.2.3.Fedakarhk Boyutu

Ise gomiilmiisliigiin fedakarlik boyutu ise; isgdrenlerin calismakta olduklar1 orgiitle
baglarin1 koparmas: halinde vazgececegi hem maddi hem de manevi agidan elde
edilmis getirilerden yoksun kalma maliyeti olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin
isinden ayrilmasi1 ¢alisma ortamindaki arkadaglarindan da ayrilmasi anlamina

gelmektedir (Mitchell vd., 2001:10-11).

Calisanlar orgiitte calistiklarinda bir takim 6diil ve getiri elde etmektedir. Onlar

orgiitteki faaliyetlerini sonlandirdiklarinda ise bu 6diil ve getirilerin yani sira manevi
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anlamda da kaybedecegi seyler bulunmaktadir. Bu a¢idan bakildiginda calisanlar
hem kendileri hem de ailesini diisiinerek bu getirilerden mahrum kalmamak adina bir
takim fedakarlhiklar yaparak oOrgiitteki faaliyetine devam etmektedir (Kesen ve
Akyiiz, 2016: 236).

Mitchell (2001)’ e gore fedakarlik boyutu; calisanlarin calistifi orgiitteki isini
sonlandirmast Orgiitle bagini koparmasi, Orgiitteki calisma arkadaslari ve orgiitiin
verdigi prim, ikramiye ile ddiillerden vazgegmek anlamina gelmektedir. Calisanlarin
emegin Orgltteki isine son verdigi zaman feda ettiklerinin sayisi ne kadar artarsa,
bireyin de Orgiitle olan baglarin1 koparmasi o kadar giic olacaktir (Dedeoglu,
Ozdevicioglu ve Oflazer, 2016: 136). Calisanlarin islerini birakip baska bir orgiitte
ise girmeleri durumunda Onceki calistig1 oOrgiitteki isin imkanlar1 yeni ise girdigi
orgiitteki imkanlardan fazla olmasi onlarin tahammiil etmek zorunda kaldiklari

fedakarliklar1 gostermektedir (Mitchell vd., 2001: 10-11).

Calisanlarin iste kalmasini saglayan fazla sayida nedenler vardir ve bu nedenlerden
otiirii isgorenler islerine daha cok gomiilmektedirler. Ise gdmiilmiislik de esas
tizerinde durulmasi gereken husus, isgorenleri ise bagh hale getiren, onlarin islerini
birakmalarina engel olan unsurlardir (Ng ve Feldman, 2010: 1069). Sekil 2.1°de ise
gomilmisliigiin boyutlar1 6zetlenmektedir (Gong, Chow ve Ahlstrom, 2011: 228).
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Orgiitsel Gomiilmiisliik Toplumsal Gémiilmiisliik

Iligki Iligki
Isgorenlerle karsilikli etkilesim. Evlilik yapmak.
Ekip halinde calisma. Kendi evinde yasamak.
Yakin arkadaslar.
Uyum Uyum
Calisan grup iiyesi olmaktan hosnuttur. Acik havada gergeklestirilen etkinlikler.
Orgiit icin uyumlu ve iyi bir eleman oldugunu Dini ve siyasi ortam.
diisiinmektedir.

Sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerini iyi bir
sekilde kullanmaktadir.

Fedakarlik Fedakarlik
Terfilerden, ddiillerden, ikramiye ve uyum Giliven gergevesine oturmus komsulardan
igerisinde oldugu samimi iliskileri kurdugu ayrt kalmak.
arkadaglarindan ayrilmay1 géze almak. Sayg1 ve sevgi hissettigi bireylerden
Emeklilik geregi sartlardan mahrum olmay1 yoksun kalmay1 kabullenmek.
kabullenmek.

Sekil 2.1: ise Gomiilmiisliigiin Boyutlart
Kaynak: (Gong, Chow ve Ahlstrom, 2011: 228).

Ozet olarak, ¢alisanlarin hem orgiitle, hem de toplumla olan baglari, érgiit ve
toplumla olan uyumu ve isten ayrilmalar1 durumunda feda etmek zorunda kalacagi
unsurlar onlar1 Orgiite daha bagli hale getirmekte ve bulunduklar1 Orgiitlerde

calismaya devam etmelerini saglamaktadir (Bambacas ve Kulik, 2013: 1935).

2.3. ISE GOMULMUSLUGU ARTIRMA YOLLARI
Holtom, Mitchell ve Lee (2006: 326) tarafindan ise gomiilii olmayi arttiran durumlar
hem Orgiitsel hem de toplumsal gomiilmiislik bakimindan asagidaki gibi

belirtilmektedir (Sanl, 2016: 21):
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Orgiitsel Uyum:

v

Orgiitiin her bir isgdreni, sunulan kariyer olanaklar1 hakkinda ayrintili olarak
bilgilendirmesi,

Orgiitiin amag, hedef ve degerler ile uyumlu isgorenleri tercih etmesi,

Orgiitte calismak igin ise baslayan isgorenlerin, orgiitte olan iletisimini
kolaylastirmas1 ve grup lyeleri veya c¢alisma arkadaslariyla tanisabilmesi
adina sosyallesmeye yonelik firsatlar sunmasi,

Orgiitte isgdrenlerin kendileriyle ilgili aliacak her tiirlii kararda goriislerinin
alinmasi ve katilimin saglanmasi,

Kariyer planlamasinda isgdrenlerin kariyer beklentilerinin dikkate alinmasi ve
kariyerde yiikselme olanagi taninmasi,

Isgorenlere bireysel amag ve hedeflerine ulasabilmeleri icin gelisim ve egitim

gibi firsatlarin sunulmasi,

Orgitsel Iliski / Bag:

v

v

v

v

Acemi isgorenlerden daha iyi verim elde edebilmek ve oryantasyon siirecini
kisaltmak i¢in iist nitelikli yardime1 (kog, danisman gibi) destegi verilmesi,
Orgiitte gruplardan/ekiplerden hangisinin biinyesine girecegine karar verirken
isgorenlere serbesti taninmasi,

Isgorenlerin gerek yas, gerek meslek gerekse statii gibi agilardan benzerlik
gosteren bireyleri tanimasina orgiitiin yardimci olmast,

Orgiitte calismakta olan isgdrenler ile eski isgdrenler arasinda bag

kurulmasinda yardimci olunmas.

Orgiitsel Fedakarlik:

v
v

Isgorenlerin pozisyonlar1 goz oniinde bulundurularak ikramiye dagitiimast,
Isgorenlerin sahsi gereksinimlerini karsilamalar1 igin ¢esitli hizmetlerin
sunulmasi,

Is yerinde isgdrenlerin sosyal ve kabul edilme gereksinimlerine yonelik
goniillii faaliyetlerin ve kutlamalarin desteklenmesi,

Isgorenlerin sadece is yerinde degil aym1 zamanda evde de calismalarinimn

desteklenmesi,
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v’ lIsgorenlerin genel anlamda gereksinimlerini karsilayacak diizeyde bir maas
O0demesinin yapilmasi,
v' Orgiitiin elde ettigi kardan isgdrenlere belli bir pay vermesi,

v Emekli olan isgorenlerin ikramiyesine ayrica bir yardimda bulunulmasi.

Toplumsal Uyum:
v' Orgiit cevresinde isgorenlerin sosyallesmelerine katki saglamasi icin yeni
sosyal tesislerin insa edilmesi ya da var olan yerlerin iyilestirilmesi,
v Isgodrenlerin ailelerin de ¢esitli imkanlar (burs, maddi destek vs.) sunulmast,
v lIsgorenlerin ailelerine orgiitte gerceklestirilen aktiviteler hakkinda bilgi

verilmesi.

Toplumsal iliski / Bag:
v Toplumsal temelli isg6renlerin kurduklar iligkilere destek olunmast,
v’ Isgérenlerin orgiit icerisinde kurduklar1 spor takimlarina maddi anlamda
destek olunmast,
v' Ogzellikle yurtdisinda faaliyet gosteren firmalarda isgdrenlerin yeni yabanci

dil 6grenebilmeleri igin egitim olanaklari sunulmasi.

Toplumsal Fedakarlik:
v’ lIsgorenlerin ev sahibi olmak istedikleri zaman onlara uygun sartlarda kredi
olanagi sunulmasi,
v' Isgorenlerin ailelerine ulasim olanaklar1 saglanmas: veya ulasim igin makul
diizeyde aile bireylerine maddi yardimda bulunulmasi,
v" Orgiit igerisinde bos bulunan pozisyonlara &ncellikle mevcut isgdrenlerin

nitelikli yakinlariin tercih edilmesi.

2.41ISE GOMULMUSLUK iLE ILGILi ARASTIRMA BULGULARI
Vanderberghe ve Tremblay (2008: 275) tarafindan yapilan bir arastirmada,
Belgika’da bir ilag fabrikasinda ¢alismakta olan bireylerin islerinden ayrildiklari

halde kendileri i¢in saglanan 6zel arag ve anlagsmali yerlere seyahat imkanlar1 gibi
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olanaklarin da son bulacagini diisiindiiklerinden dolay:1 islerine daha bagli hale

gelerek, isten ayrilma niyetlerini geri plana attiklar tespit edilmistir.

Ng ve Feldman (2010) ise gomiilmiisliigiin yenilik ile ilgili davranislar iizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik yaptiklart arastirmada, ise gomiilii olan isgérenlerin
yenilik temelli davranislar sergilemeye istekli olduklari sonuca ulagsmislardir. Ayrica
ise gomiilmiisliik ve yenilik¢i davranis iliskisinde kariyerinin orta ve son agsamasinda

olan gomiilii bireylerin daha ¢ok yenilik¢i davraniglara yoneldiklerini belirtmislerdir.

Birsel ve digerleri (2012: 51) ise gomiilmiislik ile degisik sosyo-demografik
degiskenler arasi iligskiyi inceledikleri ¢aligma da topluluga uyma& topluma bagh
fedakarlik boyutunun bekarlar, kuruma bagli fedakarligin erkekler agisindan daha
anlamli oldugu sonucuna varmislardir. Ayrica yakin cevresinde arkadas cevresi
olmayan veya az olan kisilerin ige gomiilmiisliik seviyelerinde de artis meydana

geldigi sonucuna ulasilmistir.

Erkutlu ve Chafra (2015), orgiit icerisinde liderligin giigclendirilmesi ile ise gomiilii

olma hali arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna varmiglardir.

Kanten, Kanten ve Diindar (2016: 64) tarafindan {icret tatmini ve ise gomiilmiisliik
iliskisinde mutlulugun roliinii belirlemeye yonelik bir arastirma gergeklestirilmistir.
Aragtirma sonucunda, iicret tatmini ve isin Oneminin ise gémilmiisliik tizerinde
anlaml bir etki yaratti§i; mutluluk ve otonomi boyutunun ise ise gomiilmiisliik

seviyesini pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir.

Akgiindiiz, Giizel ve Harman (2016: 351) dagitimsal adalet ile yoneticiye olan
giivenin ise gomilmiigliik davranisi iizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik
yaptiklar1 ¢alismada yoOneticiye giiven ile dagitimsal adaletin isgdrenlerin

gomilmisliiklerini poizitif etkiledigi sonucunu tespit etmislerdir.

Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer (2016: 135) ise gdmiilii olan isgdrenlerin yasam
kalitesi konusunda yaptiklari ¢alisma sonucunda; ise gomiilmiisliik ile yasam kalitesi,

arasindaki iliskide iyimserligin kismi araci oldugu saptanmustir. Yine Zorlu, Avan ve

53



Bulut (2016:1) otel isletmelerinde isgorenlerin bagliliklarinin arttirllmasinda
isgorenlerin fedakarlik tutumlarmin roliinii belirlemek maksadiyla yaptiklari
arastirmada, isgorenlerin iglerine olan bagliliklar: ile fedakarlik tutumlar1 arasinda

pozitif bir iliskinin s6z konusu oldugunu ortaya koymuslardir.

Sanli (2016) isgoren avukathigi ve oOrglitsel destegin ise gomiilmisliik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi ele alan ¢alismasinda isgoren avukatligi ve orgiitsel

destegin ise gdmiilmiisliik lizerinde pozitif bir etki yarattig1 sonucuna varmislardir.
Kiran (2017) isten ayrilma niyeti ile psikolojik sermaye iliskisindeki sinizm ve ise

gomiilmisliik halinin araci roliinii belirlemeye yonelik yaptigi arastirmada psikolojik

sermayenin ise gdmiilmiisliik hali izerinde etkili oldugu tespit edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL ADALET

3.1. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

Literatiirde adalet kavraminin koklerini 1965 yilinda Adams tarafindan gelistirilmis
olan Esitlik Teorisine dayanir. Bu teoride Adams, bireylerin kendi ¢ikti/girdi oranini
baskalarinin ¢ikti/girdi orani ile kiyaslayarak algilanan 6diil mekanizmasina dikkati

¢ekmektedir (Merig6z, 2015: 2).

Adalet kavrami, hem toplumsal, hem 6rgiitsel hem de bireysel sonuglari itibariyle her
zaman Onemini koruyan bir konu olarak goriilmektedir. Birey topluluklarinin
temelini olusturan adalet kavrami, insanlar1 diger insanlarin haklarmi korumaya ve

herkesi esit olarak gormeye yoneltmektedir. (Giiltekin, 1983: 25).

Gilintiimiizde isletmeleri piyasalarda rakip isletmelere gore {istlin duruma getiren
unsurlar irettikleri mal ve hizmetlerdir. Ancak bu konunun temeline inildiginde iiriin
ve hizmetlerin ortaya ¢ikarilmasinda ¢alisanlarin sahip olduklar bilgi, yetenek ve
becerilerin etkili oldugu goriilmektedir. Bu bakimdan c¢alisanlarin sahip olduklari
bilgi ve becerilerini 6rgiitiin amaclarina hizmet edecek sekilde yansitmalari igin orgiit
icerisinde adalet ortaminin olusturulmasi gerekmektedir (Barker, 2001: 203). Ozellikle
calisanlarin Orgiit icerisindeki iistlendikleri goérev, calisma saatleri, alacaklari
ticretlere dair beklentiler ve glidiilenme gibi bir¢cok konuda isveren kisiler en 6nemli
sorumluluga sahip kisilerdir. Dolayisiyla igverenlerin isgérenler arasinda adil bir

yonetim tarzini benimsemeleri ve bu konularda daha dikkatli davranmalar
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gerekmektedir. Isverenler yiiklenen bu sorumluluklar, 6rgiit igerisinde orgiitsel adalet

kavramini dogurmaktadir (Abbasoglu, 2015: 2).

Barling ve Phillips (1993)’ e gore orgiitsel adalet, isgorenlerin orgiit icerisinde adil
bir ortamin olduguna inanmalar1 ile Orgiite dogru ve kazanim saglayan sekilde
davranig sergilemelerinde yardimci olan bir unsur olarak goriilmektedir (Yalap,

2016: 6).

Bilsel (2013: 8)’e gore orgiitsel adalet olgusu, esit statiilerde calismakta olan
isgorenlere kars1 benzer davraniglarda bulunma ve orgiitsel anlamda ise, iggorenlerin
haklari, édiilleri ve cezalarinin orgiite sagladigi fayda ve zararlara bakilarak verilmesi

olarak tanimlanmaktadir.

Beugre ve Baron (2001) tarafindan oOrglitsel adalet kavrami, isgorenlerin
calismalarini siirdiirdiikleri kurumlarda gerek is arkadagslar1 gerekse {ist yonetimden
kisilerle stirdiirdiikleri iligskilerde sahip olduklar1 algilarin hangi yonde sekil aldigini

anlatan bir durum olarak tanimlanmaktadir (Abbasoglu, 2015: 2).

Orgiitte isgorenler kendileri ve diger calisma arkadaslarini kiyaslama icerisine
girmektedirler. Isgdrenler drgiitte var olan kurallarin sahsa 6zgii degil herkese ayni
sekilde uygulanmasini, ayni isi yapanlara ayni iicretin verilmesini, izinli olan kisilere
ayni haklarin verilmesini ve sosyal imkanlarin herkese esit sekilde dagitilmasini
beklemektedirler. Ancak isgorenler sadece ¢alismakta olduklari isletmelerdeki
calisma arkadaglart ile kendilerini kiyaslamamakta ayn1 zamanda sektordeki benzer

isletmelerdeki arkadaslariyla da kiyaslayabilmektedirler (Sakalli, 2015: 6).

Folger ve Cropanzano (1998) tarafindan orgiitsel adalet, orgiitiin elde etmis oldugu
girdilerin calisanlar arasinda dagitimimin gergeklestirilmesi, bu dagitimin adaletli
sekilde yapilmasi ve dagitima yonelik kararlarda izlenmesi i¢in olusturulan kurallar

biitiintidiir (Selvitopu ve Sahin, 2015: 173).

Her bir isgoren calismakta oldugu orglite yonelik bir takim emekler sarf etmekte ve

zamanin1 vermektedir. Gosterdigi bu ¢abalar karsisinda orgiitten ticret, terfi, mevki
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gibi bir takim kazanimlar elde etmektedir. Ancak burada iggérenin kendisini elde
ettigi kazanimlar acgisindan kiyasladigt  unutulmamalidir. Burada yaptig
kiyaslamalarla orgiitiin adalet konusundaki tavrini degerlendirmektedir. Eger isgéren
gosterdigi cabalara gore elde ettigi kazancin az olduguna inanirsa, iginde bulundugu
Orgiite ya da oOrgiit ama¢ ve hedeflerine zarar veren davraniglarda bulunacaktir

(Yavuz, 2010: 304).

3.2. ORGUTSEL ADALET TEORILERI
Orgiitsel adalat teorileri reaktif-igerik teorileri, proaktif- icerik teorileri, reaktif-siirec

teorileri ve proaktif-siirec teorileri olmak tizere dort grupta incelenmektedir. Bunlar;

3.2.1.Reaktif-icerik Teorileri

Reaktif-igerik teorileri, ¢alisanlarin 6diillerin ve kaynaklarin adaletsiz dagitimina
Esitlik Teorisi, Dagitim Adaleti Teorisi ve Géoreli Yoksunluk Teorisi bu baslik altinda

incelenmektedir.

1.Esitlik Teorisi: 1lk olarak J. Stacey Adams tarafindan ortaya atilan esitlik teorisi,
isgorenin hakc¢a davranma arzusu veya isgorenin is iliskilerinde esit davranma arzusu
sekilndeki basit bir varsayim dayanir. Bu teori sosyal kiyaslama siireglerinden
tiiretilmistir. Zira igsgdrenler digerlerinin i¢inde bulundugu duruma bagl olarak kendi
durumunu degerlendirmektedir (Ozgener, 1996: 80). Bir orgiitte calismakta olan
isgorenler, orgiitteki cabalar1 sonucunda elde ettigi kazanimin diger Orgiitlerde
benzerlik gosteren alanlarda ¢aligmakta olan bireyler acisindan elde edilen kazanim
ile karsilastirma yapilmaktadir. Yapilan karsilagtirmalar iggorenlerin orgiitlerine ve
isine yonelik sergiledigi tavrin degismesinde etkili olmaktadir. Bu yiizden
isgorenlerin Orgiit, is ve yOneticisine kars1 olan tutum ve tavrinda adalet algisi

olduk¢a 6nem arz eden bir husus olarak goriilmektedir (Giiriz, 1994: 23).

Adams’1n esitlik teorisi orgiitsel adaletin boyutlarindan olan dagitim adaletinin temel

yapisini  olusturmaktadir. Adams (1963)’e gore isgorenler takdir edildiklersi,
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odillendirildikleri ve orgiite bagliliklar yiikseltildigi zaman daha kolay motive

olmaktadir (Abbasoglu, 2015: 4)

Adams’in (1963) Esitlik teorisi, kisilerin birbirleriyle olan iligkileri ve kaynak
ulagilabilirligi bakimindan esitligin var olduguna veya olmadigma yonelik
incelemeler yapan bir teoridir. Burada isgérenler bir esitlik olmasi durumunda
mevcut durumu korumaya cabalamaktadir (Seker, 2014: 17). Ancak isgoérenlerin
kendilerini bagkalariyla karsilagtirmalari sonucunda adil davranilmadigi ve esitlik
durumunun olmadigina dair bir alginin olusmast durumunda su stratejileri
izlemektedirler (Ozgener 1996: 82):

v’ Isgoérenler girdileri degistirebilir. Birey &diil veya verilen iicrete dair esitlik
durumuna gore az yada daha ¢ok ¢aba gosterir.

v lIsgorenler kendi giktilarini degistirebilir (iicret artisi, gelismeye yonelik yeni
yollar arama gibi.)

v’ Isgoérenler kendi algilarini degistirebilir. Birey bir esitsizlik gordiigiinde kendi
gercek diizeyini degistirebilir ve boylece daha ¢ok katkisi oldugunu
diisiinebilir. Ornegin normal bir hizda ¢alistigini varsayan isgdren, herkesten
hizli calistigini diisiinebilir.

v lIsgorenler diger isgorenlerin girdilerine veya ¢iktilarma dair algilarini
degistirebilir. Ornegin; odiillendirilmedigini hisseden isgdren kendini
baskasiyla kiyaslarken gercekte daha ¢ok calismasi gerektigini diistinebilir.

v’ Esitsiz azaltmak icin kiyaslama hedefini degistirebilir. Ornegin; isgoren
baskalar1 kiyaslarken kendini patronun kisisel gozdesi, nadiren sanslt olmasi
veya 0zel beceri ve yeteneklere sahip olmasi seklinde diistinebilir.

v’ Birey esitsiz azaltmak igin isi birakabilir veya istifa edebilir.

2) Dagitim Adaleti Teorisi: Homans (1961)’e gore adalet kavrami, esitlik kavraminin
karisik hale biirtinmiis seklidir. Bu teoride dagitimda olusturulan esitlik durumunun
adaletsizlik meydana getirdigi, ancak dagitimda denklik saglanirsa adaletin
saglanacagi savunulmaktadir (Cakir, 2006: 35). Homans (1961), bireylerin yaptiklari
yatirimlar ile elde ettikleri kazanimlar arasinda uyum varsa dagitimsal adalet

saglanacagini belirtmektedir. Aksi durumun olmasi durumunda ise, yani bireylerin

58



yatinm ve kazanglart uyumlu degilse birey kendini digerleriyle kiyaslama yoluna

gider ve sonug olarak yoksunluk, eksiklik durumu yasar (Kusseven, 2016: 60-61).

3) Goreli Yoksunluk Teorisi: Runciman (1966)’ a gore goreceli yoksunluk
kavramindan, orgiit icerisinde isgorenler tarafindan esitsizlik ve adil olmama
hallerini incelemek amaciyla yararlanilmaktadir. Bu teoride isgérenlerin adaletsiz
odiil dagitimi karsisinda sergileyecekleri tutum ve davraniglar incelenmektedir

(Greenberg, 1987: 12).

Goreceli yoksunluk teorisine gore, isgdrenler kendilerini baz1 bireylerle veya gruplar
ile kiyaslama haline girerler. Kendisini kiyasladig: kisiler bireyin kendisinden daha
fazla kazanim sagliyorsa yani Odiillendiriliyorsa oOrgiit icerisinde adaletsizlik
oldugunu ileri siirerler. Ornegin; herhangi bir iste ¢calismayan bir kadmn ¢ok iyi bir
iste ¢aligmakta olan kadinlara gére avantajlart az olmasina ragmen iyi bir iste ¢alisan
kadinlarin digerlerine gore daha fazla rencide edildikleri ve incitildikleri
arastirmalarla ortaya konmustur (Crosby, 1976: 85). Adaletin olmadigina dair kiside
olusan inang ise kisiyi depresyon, liziintii, endise ve isyan gibi durumlarin igine
stirmektedir. Bu baglamda bireylerde olusan eksiklik duygusu kendini kiyasladigi
kisiler farklilik arz ettiginden dolay1 kisiden kisiye degismektedir; yani goreceli bir
duygudur (Kusseven, 2016: 60).

3.2.2.Proaktif- i¢erik Teorileri

1)Adalet Yarg: Teorisi: Adalet yargi teorisinde isgorenlerin bazi durumlarda verilen
odiilleri kendi aralarinda adaletli sekilde dagitiminin gergeklestirilmesi i¢in caba
icerisine girdikleri belirtilmektedir. Leventhal (1976) tarafindan gelistirilen bu
teoride, isgorenlerin aldiklar1 odiillerin orgiite sagladiklarr katki ile dogru orantili
olarak degisim gosterdigi ifade edilmektedir. Bazi calismalar bu durumun tam tersine
kisilere ihtiyaglar1 dogrultusunda esitsiz sekilde dagitimmin gercgeklestigini iddia
etmektedir. Ancak orgiitte yapilan ihlallerin bazi sartlara bagl kalindig: takdirde hak
ve adalete uygun sekilde olacagi Leventhal (1976, 1980) tarafindan varsayim olarak
kabul goérmiis ve buna bagl olarak “Adalet Yargi Modeli” olusturulmustur. Bu

modele gore bireyler, adil sekilde dagitimi gerceklestirebilmek i¢in i¢inde bulunulan
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durumun gereklerine farkli kurallar1 uygulamaya koyabilmektedirler (Meri¢oz, 2015:

6-7).

Leventhal (1976)’a gore adalet lizerinde etkili olan bazi hususlar agsagidaki gibi ifade
edilmektedir (Meydan, 2010: 75):
V' Tutarhilik: Aliman kararlarin ve siireglerin hem kisilere hem de zamana gore
farklilik arz etmemesi, tutarli olmasi durumudur.

v' Onyargili Davranmamak: Her bir siire¢ dnyargilardan armis olmalidir.

\

Dogru Temellere Dayanma: Siireglerin dayandigi bilgiler dogru olmalidir.

v’ Diizeltme Imkdani: Alman kararlar isgdrenler tarafindan kabul edilmeyip itiraz
edildigi takdirde diizeltilebilme imkanina sahip olmas1 gerekmektedir.

v' Temsilci Segimi: Orgiit icerisinde kisilerin kendileri ile ilgili alinacak olan
kararlarda goriiglerinin alinabilmesi i¢in onlari temsil eden temsilcinin
se¢ilmesine olanak verilmelidir.

v' Etiklik: Bireylere yonelik alinacak olan her bir kararin bireylerin sahip oldugu

ahlaki degerleri ile uyumlu olmasi gerekmektedir.

Adalet Yarg: Teorisi, isgorenlerin adaletsizlige maruz kalmalar1 durumunda adil bir
dagitimin olabilmesi i¢in dagitim ilkelerini uygulamaya koyarak yeni adaletli dagitim
kararlarinin verilmesi i¢in girisimde bulunacaklarini belirtmektedir. Ornegin; drgiitte
bir grubun mensuplar1 arasindaki diizende bir sarsilma meydana gelmesi durumunda
bu diizenin korunmasi amaciyla bireylerarast esitlik ilkesine gereksinim
duyulmaktadir. Bu tarz durumlarda orgiit igerisinde verilen odiillerde kimin ne kadar
katkida bulundugu ya da ne kadar ¢aba sarf ettigi dikkate alinmaksizin esit dagitim
yapilmaktadir (Greenberg, 1987: 12-13).

2)Adalet Giidiisii Teorisi: Lerner (1977) tarafindan gelistirilen Adalet Giidiist
Teorisinde, orgiitlerde isgorenlerin baslica endisesinin adalet konusu oldugu ileri
siiriilmektedir (Igerli, 2010). Bu teoride dagitimin nasil gergeklestirilecegine yonelik
adalet ilkesi bireyleraras: iliski dikkate alinarak olusturulmaktadir. Ornegin; bir
dagitim kararinda yakinlik hissedilen bir kisiye daha yakin davranilirken, arada boyle

bir iliskinin olmamasi1 durumunda ise kisi sadece herhangi bir birey olarak
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goriilmekte ve kazanimin herkese esit olarak dagitilmasi karar1 alinmaktadir. Ancak
birey belli bir pozisyona gelmis biri olarak goriilityorsa, bireyin ortaya koydugu katki
ile uyumlu olarak kazang elde etmesi saglanmaktadir (Yalap, 2016: 15).

Lerner (1982)’e gore adalet dagitiminin gerceklestirilmesine yonelik dort ilke
bulunmaktadir. Bunlar (Chan, 2000: 73);
v' Rekabet temeline dayali ilke: Yapilacak olan dagitimlarin performansa
yonelik yapilmasi.
V' Denk olma temeline dayalr ilke: Dagitimlarin esit sekilde yapilmasi.
v’ Esitlik temeline dayali pay ilkesi: Yapilacak olan dagitimin herkesin hak
ettigi dl¢lide yani gosterdigi caba ve katki dogrultusunda yapilmasi.
v Marksist ilkesi: Yapilacak olan dagitimlarin isgorenlerin gereksinimleri

dogrultusunda yapilmasi.

Adalet giidii teorisinde, isgorenler yakinlik hissettikleri arkadaslarinin kazanim
saglamalarinda onlarin gereksinimlerini goz Oniinde bulundururlar yani Marksist
ilkeyi esas alirlar, ancak aksi durumda kendisiyle herhangi bir yakinlik iligkisi
olmayan kisilerde ise esitlik temeline dayali ilkeyi esas alacaklardir (Yalap, 2016:
15).

3.2.3.Reaktif-Siire¢ Teorileri

John Thibaut ve Laurens Walker tarafindan 1978 yilinda mahkemelerdeki
uygulamalar dikkate alinarak gelistirilen siire¢ adaleti teorisinde ii¢ taraf vardir: iki
tartisan taraf ve miidahil olan {i¢iincii taraf. Buna ilaveten, iki agamali anlagsmazliklari
¢Ozme siireci mevcuttur. Bunlar kanitlarin sunuldugu siire¢ asamasi ve anlagsmazligi
¢ozmek icin kanitlarin degerlendirildigi karar agamasidir. Bu teoride anlagsmazlig
¢ozmek i¢in kullanilan kanitlarin, se¢imi ve gelistirilmesini kontrol etme yetenegi
stire¢ kontrolii olarak, anlasmazligin sonucunu belirleme yetenegi ise karar kontrolii
olarak adlandirilmaktadir (Kose, 2014: 12). Yani reaktif siire¢ teorileri, kararlarin
verilmesinde  kullanilan  siire¢lerin  adilligine  veya  prosediirel adalete
odaklanmaktadir. Karar almada kullanilan siireglerin hakkaniyeti tizerine odaklanan

stire¢ teorileri, hukuktan kaynaklanmaktadir. Reaktif-siire¢ teorileri, c¢alisanlarin,
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kararlarin alinmasinda kullanilan siireglerden her birine ne sekilde tepki gosterdikleri

ile ilgilenmektedir (Iyigiin, 2012: 57)

3.2.4.Proaktif-Siire¢ Teorileri

Proaktif-Siire¢ Teorileri, adil uygulamalarin gergeklestirilebilmesi igin hangi
prosediirlerin uygulanmasi gerektigine yanit aramaktadir. Dagitim Tercihi Teorisi bu
kategoride yer almaktadir. Bu teoriye gore; dagitim prosediirleri, dagitimi yapan
yOneticinin adaleti saglamasina yardimci oldugu 6lgiide tercih edilir. Bu teoriye gore,
orgiit icinde adaleti tesis edecek temel hususlar; ¢alisanlara, karar vericileri segme
hakk: tanima, tutarli kurallara ve dogru bilgiye dayanma, karar verme giiciiniin
yapisini tespit etme, ¢alisanlart Onyargilara karst koruma, ¢alisanlarin itirazlarinin
degerlendirmeye alinmasini saglama, prosediirlerde degisiklik yapilmasina olanak
saglama ve yaygin olarak kabul edilen etik standartlar belirleme seklinde ifade

edilmektedir (lyigiin, 2012: 57).

Leventhal’in Adalet Yargi Teorisinin gelistirilmis sekli olan bu teori dagitim
davranigina iliskin genel bir model olusturur. Taraflar arasindaki anlagsmazliklarin

’

¢ozlimiinde  proaktif siire¢ kuramlarnn  “dagiim  prosediirleri”  iizerine
odaklanmislardir. Bu teori de yoneticilerin veya bireylerin adil uygulamalari
gerceklestirilebilmesi i¢in hangi siiregleri kullanmasi gerektigi konusu lizerinde

durulmaktadir (igerli, 2010: 76).

3.3. ORGUTSEL ADALET TURLERI

Modern biirokrasilerin dogusu ile birlikte her donemde 6nemini kaybetmeyen bir
konu olan orgiitsel adalet ilgili yapilan caligmalarin hizla arttig1 gériilmektedir (Toga,
2016). Bu calismalara bakildiginda orgiitsel adaletin tesis edilmesi ile ilgili farklh
yaklagimlar s6z konudur. Bu calismalarda oOrgiitsel adalet, dagitimsal, islemsel
(prosediirel) ve etkilesimsel adalet olarak ii¢ kategoride ele alindig1 goriilmektedir.
Etkilesimsel adaletin ise bilgisel adalet ve kisilerarasi adalet olmak {izere iki kisimda

ele alinmaktadir (Yiksel, 2015: 13).
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3.3.1. Dagitimsal Adalet

Greenberg (1990)’a gore dagitim adaleti, isgorenlerin bilgi, beceri ve tecriibelerini
kullanarak gosterdikleri ¢abalar dogrultusunda orgiitlere sagladigi katkilara karsilik
olarak elde ettigi kazanimin, diger isgorenlerin verdigi katkiya karsilik aldigi ¢iktilari
kargilastirma durumuna girmesiyle hissettigi ve diisiindiigli adalet seklinde ifade
edilmektedir. Colquitt ve digerleri (2001) ise, isgorenlerin yaptiklari isten aldiklari
tatmin, ise baglanma durumu, orgiitsel giiven gibi unsurlar1 etkileyen yani isgoren
davraniglari iizerinde etkili olan bir durum olarak tanimlamaktadirlar (Meydan, 2012:

72).

Ote yandan Foley ve digerleri (2002) dagitim adaletini, birbirlerine benzeyen ayni
Ozelliklere sahip olan isgorenlere ayn1 sekilde, farkli Ozelliklere sahip olan
isgorenlere ise farkli sekilde davranilmasini1 6ngoren bir yapi olarak ifade etmektedir
(Toga, 2016: 9). Dagitimsal adalet, elde edilen kazanimlar ve hak etme diisiincesi
arasindaki adil olma hissiyatidir. Bu adaletin icerigi iicret, 6diil, ceza, statii, terfi gibi
unsurlarmn bireyler arasinda dagitilmasi olusmaktadir. Isgorenlerin sahip olduklart
beceriler, yetenekler ve bilgilerini orgiitlerin amaclarini yerine getirebilmek icin
kullanmalariyla, list yonetimin buna bagl olarak verilen ¢abaya uygun iicret ve 6diil
dagitimi1 yapmasi konusu bu adaletin temelini olusturmaktadir. Yani orgiite verilen
caba ile orgiitten alinan maddi ve manevi kazancin dogru orantili olmasi gerektigine
dikkat ¢ekmektedir (Y1lmaz, 2015: 54-55). Dagitimsal adalet iggorenlerin en fazla
dikkate aldig1 adalet algis1 boyutudur.

Isgdrenlerin ortaya koyduklari gabalar ve islerine sagladiklar1 katkilar dogrultusunda
genel olarak maddi boyuta tabii elde ettikleri kazanimlarin karsilastirilmasinin
yapilmasi ve bu karsilagtirmada adil olunup olunmadigina dair inanglar1 bu adalet

kavramini agiklamaktadir (Yenigeri, Demirel ve Seckin,2009: 85).

Deutsch (1985) gore, dagitim adaletinin {i¢ tane 6nemli kurali mevcuttur. Bunlar;
Esitlik (equity), esit paylasim (equality) ve ihtiya¢ (need) kurali. Bu adalet tiirlinde
dagiticinin amaci, adil dagitimi yapmak i¢in tercih edilen dagitim kuralini dogru

se¢mektir. Bunlar (Sanlimeshur, 2015: 21-22).
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-Esitlik kurali: Yapilacak olan dagitimin, bireyin katkilarina gore olmasini ifade
eder. Yani eger bir iggéren digerlerine nazaran daha fazla mesai yapiyor ise diger
calisanlara gore daha fazla ticreti hak etmektedir. Dolayisiyla bir igverenin daha fazla
mesai yapan isgorenine Oteki calisanlarindan daha fazla iicret 6dememesi, esitlik

kuralina aykirt olacaktir.

-Esit Paylasim Kurali: Tim isgorenlere (irk, cinsiyet, yas vb.) 0&zellikleri
gozetilmeden odiilleri elde edebilmeleri i¢in esit haklar verilmesini, yani ¢alisanlar

acisindan firsat esitligi yaratilmasi gerekliligini ifade eder.

-Ihtivac Kurali: Yapilacak olan dagitim kisinin ihtiyaclarina gére olmalidir.
Dolayistyla, ekonomik olarak durumu en diisiik diizeyde olana daha fazla iicret

verilmesi gerektigi savunulmaktadir.

Dagitim adaletinde isgdrenlerin beklentileri; yaptiklar: ise uygun bir {icret alinmast,
odillerin esitlikgi bir yaklasimla dagitiminin gerceklestirilmesi ve c¢alisma
kosullarinin 1yilestirilmesidir. Bu hususlarda oOrgiitiin adaletsiz sekilde bir tavir
sergiledigini fark eden isgdrenler var olan bilgi, yetenek ve becerilerini is igin
kullanmamay1 tercih edebilir, bunun sonucunda performanslarinda azalma olabilir,
stresli ve gergin bir ortam olusabilir ve isin nitelik ve kalitesinde diisme olabilir

(Yalap, 2016: 20) .

3.3.2. Prosediirel (islemsel) Adalet

Isgorenlerin &rgiitlerde kendileriyle ilgili alinan kararlara karsi olumsuz bir tavir
sergiledikleri yapilan arastirmalarla ortaya konmustur. Ayni1 zamanda isgorenler
alman kararlar kadar kararlar1 ortaya ¢ikaran prosediirlerle de yakindan
ilgilenmektedirler. Orgiit ierisinde yonetim tarafindan isgdrenlere yonelik aliacak
olan kararlarda uygulanan politika ile yontemlere iliskin adalet algis1 “prosediirel

(islemsel) adalet” olarak adlandirilmaktadir (Ayan, Askin ve Arslan,2014: 396).
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Ozmen ve digerleri (2012)’ne gore, her bir kisi drgiitte yapilmakta olan isler iizerinde
kontrol sahibi oldugunu diisiindiigii zaman, yapilmakta olan islemlerin adaletli
oldugunu diistinmektedir. Bu yiizden igsgérenler istenmeyen bir ¢ikti ile karsilagsalar
bile ¢iktiyt olumsuz sekilde degerlendirmemektedirler (Toga, 2016: 12-13).
Isgdrnlerin kendileriyle ilgili olarak ya da diger isgdrenler ile ilgili karar alinmasi
esnasinda kullanilmakta olan yontem ve islemlerin kisiler tarafindan dogru sekilde
goriliip goriilmedigine dair distlinceler islemsel adaleti meydana getirmektedir.
Bununla birlikte islemsel adaletinde, orgiit igerisinde sadece tek kisiyi degil biitiinii
kapsayan bir prosediirlerin varligi, isgorenlerin oOrgiitteki kararlara katilimin
saglanmasi ile iggoérenlerin siire¢lerde bilgilendirilmesi durumu s6z konusudur.
Dolayisiyla orgiitte uygulanan prosediirlerin hepsi orgiit kiiltiiriine uygun ve tarafsiz
olmalidir. Bu adalet tiirliniin isgdrenler acisindan odak noktasi, herkese standart yani
degismeyen islemlerin uygulanip uygulanmadigidir (Yilmaz, 2015: 55-56). Sonu
olarak denilebilir ki, alinan kararlara yonelik politika, prosediir ve sistemlerde adalet

algisin etkilemektedir.

3.3.3. Etkilesimsel Adalet

Adaletin tiirlerinden olan etkilesimsel adalet, en yeni adalet tiirii olarak karsimiza
cikmaktadir (Ince ve Giil, 2011). Etkilesimsel adalet, isgdrenlerin yoneticileri ile
aralarindaki iletisim ve etki seviyeleri ile ilgili algilaridir (Ayan, Askin ve Arslan,

2014: 396).

Bies ve Moag (1986)’ a gore orgiit icerisinde alinan kararlar hakkinda isgdrenlere
yonetim tarafindan gerekli sebepler anlatildigi takdirde kendilerine adaletli
davranildigin1 diisiinmektedirler. Polat ve Ceep (2008)’e gore bu adalet tiirii, orgiit
icerisinde yapilmakta olan igler sirasinda yonetimle iletisimin en iyi sekilde ve saygi
cergevesinde siirdliriilmesine dayanmaktadir.  Bireylerin birbirlerine yonelik
giivenlerinde meydana gelen artis Orgiitin gilic diizeyinin de artmasina katki
saglamaktadir. Bu yiizden orgiitte alinmis olan her bir karar hakkinda igsgorenlerin
bilgilendirilmesi usul ve yolda adalet algisina yon vermektedir (Toga, 2016: 11).
Etkilesimsel adalette isgorenlerin beklentilerinin igerigi ise saygi, diiriistliik,

dogruluk ve kurallara uymadan olusmaktadir (Yalap, 2016: 21).
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Bies ve Moag (1986) tarafindan ortaya atilan etkilesim adaletine gore ise,
calisanlarin adalet algilar1 Orgiitle aralarindaki kisiler arasi iligkilerin kalitesinden
etkilenmektedir, calisanlar 6rgiit yetkilileri kendilerine dogru, tam bilgiler sunduklari
ve verdikleri kararlar i¢in hakli nedenler gosterdikleri takdirde kendilerine adil olarak
davranildigina inanmaktadirlar. Greenberg (1993) etkilesim adaletini ikiye ayirmistir.

Bunlar;

-Kisilerarast adalet; insanlara nasil davranildigini yansitir; dagitim adaleti ile
iligkilidir. Kisilerarasi adalet, Bies ve Moag’in (1986) gelistirdigi kurallardan “sayg1”
ve “uygunlugu” kapsar (Ozer ve Urtekin, 2007: 110). Buna gore kisileraras
duyarlilik ya da iletisim adaleti, yonetimin c¢alisanlarina saygili, nezaketle ve adil bir
sekilde davranmasidir. Kisileraras1 adalet algisi, c¢alisanlarin  kazanglarinin
belirlenmesi ve siireglerin uygulanmasini saglayan yoneticilerin ve tigiincii kisilerin
calisanlara karst ne derecede nezaket ve saygi gosterdigi ile kiymet verdiginin

algisidir (Basar, 2011: 33-34).

-Bilgisel Adalet; Bilgisel adalet, islemler hakkinda verilen bilgilerin miktarini
yansitir; islemsel adalet ile iliskilidir. Bilgisel adalet, Bies ve Moag’in (1986)
gelistirdigi kurallardan “dogru sozliilik” ve “aciklama” kurallarmi kapsamaktadir
(Ozer ve Urtekin, 2007: 110). Agiklama yapmak ya da bilgisel adalet ise ¢alisanlara
sunulan olumsuz kazanclara iligkin onlara dogru ve yeterli gerekgeler sunmaktir
(Basar, 2011: 33-34). Bu baglamda bilgisel adalet, siire¢lerin uygulanisi ve
kazanglarin dagitim kararlarinin alinis1 hakkinda g¢alisanlarin yeterince ve dogru
olarak bilgilendirilmesi, onlara tatmin edici agiklamalarin yapilmasidir (Basar, 2011:
35).

3.4. ORGUTSEL ADALET iLE ILGILi YAPILAN CALISMALAR
Caligmanin bu boliimiinde ulusal ve uluslar aras1 yazinda orgiitsel adalet kavraminin
baz1 yonetim kavramlariyla olan iligkilerini inceleyen arastirmalarin sonuglarina yer

verilmektedir. Bu ¢aligmanin konusu itibariyle psikolojik personel giliclendirme, ise
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gomiilme hali, yeni iirlin gelistirme performansi kavramlarinin adalet kavramiyla

olan iligkileri tizerinde durulmaktadir.

Shahriari (2011) tarafindan oOrgiitsel adalet ve ise gomiilii olma hali iliskisinin
inceledigi calismada, ise gOmiilii isgorenlerin is performanslarinin arttidigi ve
Orgiisel adalet algilamasinin ise isgorenlerin ise gomilmiisliiklerini arttirdigi

sonuclari elde edilmistir.

Yiiriir ve Demir (2013: 311) 6zel sektorde ¢alisan 237 isgoren iizerinde orgiitsel
adalet algis1t ile psikolojik gliclendirmenin isgdrenler iizerindeki karsilikli
etkilesimlerini belirlemeye yonelik yaptiklar1 ¢alismada psikolojik personel
giiclendirmenin isgorenlerin adalete yonelik algilarini arttirdigini ve orgiitsel adalet
algisinin  da iggoérenlerin psikolojik giiclendirme seviyelerini pozitif olarak

etkiledigini belirlemislerdir.

Azeem, Abrar, Bashir ve Zubair (2015: 272) psikolojik personel giiclendirme ve
oOrgiitsel adaletin performans iizerindeki etkisinde oOrglitsel vatandaslik davranisinin
rollinii belirlemek icin yaptiklar1 calisma ile orgiitsel vatandaslik davranisinin adalet
ve performans iliskine kismen aracilik ettigi; Orgiitsel vatandaslik davranisinin
psikolojik giiclendirme ve performans iligkisine tam olarak aracilik ettigi sonucuna

ulagmiglardir.

Mert ve Kok (2017: 536) orgiitsel adalet ile psikolojik giiclendirme arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla yaptig1 arastirmada adalet ile psikolojik giiclendirme
arasinda anlamli bir iliski ve giiclendirmenin boyutlarindan 6zerlik boyutunun adalet
ile en giigli iliskiye sahip oldugunu tespit etmistir. En zayif iliskinin ise

giiclendirmenin anlam boyutu ile oldugu sonucuna varilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

YENI URUN GELISTIRME PERFORMANSI

4.1. YENILIK VE YENI URUN KAVRAMLARI

Kiiresel oOlgekte degisen c¢evre kosullari ile birlikte tiiketicilerin istek ve
gereksinimleri de degismektedir. Bu ylizden isletmeler hem degisen cevre
kosullarina ayak uydurmak hem de tiiketicilerin istek ve ihtiya¢ Karsilayabilecek
nitelikte irlin ve hizmetleri piyasaya siirme arayisi i¢indedirler. Bu siiregte yeni iiriin

geligtirme stratejileri kadar yeni iiriin performansi da rekabeti etkilemektedir.

Kotler ve Armstrong (2008) tarafindan iiriin, mevcut pazar tarafindan alinmasi ve
tilketilmesi 1i¢in piyasaya stiriilen, tliketicilerin ihtiyaglarin1 ve beklentilerini
karsilama ozelligine sahip olan her sey olarak ifade edilmektedir. Bununla birlikte
tirlin fiziksel bir obje olmasmnin yaninda beraberinde hizmeti de getirebilir (Kara,

2015: 4).
Tek (1999: 339)’ a gore iriin, belli bir istek, gereksinim, beklenti ve ihtiyaci
karsilamaya yonelik pazara siiriilen; nesneleri, orgiitleri, fikir ve diislinceleri igeren;

tilkketilmek i¢in hazirlanan seylerdir.

Glinlimiizde tiiketicilerin istek, ihtiyag ve beklentilerinin artmasiyla birlikte

isletmeler de bu istek, ihtiyag ve beklentilere yenilik¢i iirlinlerle ya da yeni tiriinlerle
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karsilik vermektedirler. Zira mevcut tiriinlerle igletmelerin Pazar paylarini1 korumalari
veya yeni pazarlara girmeleri zorlasmaktadir. Bu baglamda piyasada proaktif
isletmelere bakildigi zaman siirekli yenilik¢i bir yapiya biirlindiikleri goriilmektedir.
Savasc1 ve Kazanogulu (2004)’e gore, isletmeler ancak Ar-Ge faaliyetlerine ve yenilik
faaliyetlerine O6nem verdikleri takdirde siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde

edebilmektedir (Namaz, 2010: 42).

Yenilik kavrami; bir fikir, obje, hizmet, politika, {liriin ve sistemin ilk kez bir isletme
tarafindan piyasaya sunulmasidir. Yenilik kavramui, tiiketiciler tarafindan bir iiriin
veya hizmetin yeni yapilan bir sey olarak algilanmasina denilmektedir (Uygun, 2014:
4). Isletmelerin pazarlarda meydana gelen degismelere ayak uydurabilmeleri icin
urettikleri hizmet ve lrlinlerde degistirme yoluna girmeleri yenilik olarak

tamimlanmaktadir (Gezer, 2014: 8).

Piyasa da yenilikler yapilmasi ekonomiyi harekete ge¢irir; bu ylizden de yenilik
dinamik bir kavram olarak ele alinmaktadir. Yapilan her bir yenilik daha fazla yeni
iriinii de beraberinde getirir. Yasam standartlarinda artis meydana getirmesinin yani
sira verimlilikte de bir artis meydana getirmektedir. Isletmelerde yapilan her tiirlii
yenilik isletmelere piyasadaki diger isletmelere karsi rekabet {stinligi elde
etmelerini  saglamasinin  yam1  sira hem isletmenin sahip maddi agidan

zenginlesmesine hem de bolge zenginligine katki saglamaktadir (Uygun, 2014: 6-7).

Yenilikgilik, tiiketicilerin  beklentilerinin  de  karsilanarak onlarin  yasam
standartlarinin yiikselmesine yardimci olmakta ve bu islem gerceklestirilirken
tiretilen Uirlin ve hizmetin daha da kalitesinin arttirilmasi ve fiyatlarimin diistiriilmesi
esas alinmaktadir. Bununla birlikte pazarlarda var olan sorunlarin ¢éziimlenmesini de
amag edinmekte ve beraberinde yeni pazarlar1 olusturmaktadir (Kigtik, 2009: 35).
Isletmelerin piyasada iistiinliik elde edebilmeleri i¢in onlarin var olan veya yeni
olusturulan pazarlara yeni, farkli veya orijinal trtinlerle girmesini gerektirmektedir

(Cengiz, Ayyildiz ve Kirkbir, 2005: 133).
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Tek (1999: 339) tarafindan yeni bir {irlin, isletmelerin bir takim c¢abalar
dogrultusunda olusturduklari, mevcut iirlinlerden agik sekilde farklilik arz eden, icat

niteliginde olan tiriindjir.

Yeni lriin, isletmede daha Onceki zamanlarda iiretilmis olan iiriinlerden ziyade bu
iriinlerden tamamen farkli Ozelliklere sahip olarak iiretilen iiriinler anlamina
gelmektedir (Seving, 2013: 9). Bir isletme i¢in pazarda hi¢ bulunmayan bir iirtiniin
iiretilmesi mi yoksa var olan iriinlerde yapilan degisikliklerin mi onlar i¢in yeni
kelimesini ifade edecegi hususu dikkat cekmektedir. Bu yiizden isletmelerin ilk 6nce
yeniligi yaratan hususlar neler ve bu hususlardan hangisini dikkate almalari
gerektigini belirlemeleri gerekmektedir. Innovation kelimesi Tiirkce de yeni bir icat
ve yenilenme anlamlarina gelmektedir. Yani daha dnce var olmayan bir nesnenin
ortaya ¢ikarilmasi ve daha Oonceden var olan bir nesnenin bir takim &zelliklerinde
degisim meydana getirmektir. Dolayisiyla yenilik denildiginde her zaman yeni bir
iriin icadi degil, var olan iiriinlerde degisiklilerin yapilmasi hususu da akla

gelmektedir (Karpat,2006: 120-121).

4.2. YENI URUN GELISTIRMENIN ONEMIi VE SEBEPLERI

Piyasada var olan rekabet, siirekli yenilenen teknoloji ve moda, tiiketici istek ve
ihtiyaglarinda meydana gelen degisimler isletmelerin ister istemez piyasaya yeni
trlinler stirmelerine yol agmaktadir. Bu yilizden yenilik faaliyetlerine yatirim
yapmayan ve yenilik stratejileri uygulamayan isletmeler rakipleriyle rekabet
edemeyecektir. Dolayisiyla piyasada varligimi siirdirmek isteyen isletmeler ya
mevcut Uriinlerinde degisim yoluna gidecek ya da talebe yonelik yeni tiriinler

yaratma yoluna gideceklerdir (Ozuygun, 2013: 29-30).

Girsel (1979)’ a gore, isletmelerin daha onceleri liretmis oldugu bir iiriiniin bir takim
Ozelliklerinde degisime gitmesi yeni iriiniin gelistirmesi olarak ifade edilmektedir.
Tek (1999) tarafindan yeni diriin, isletmenin {iretmis oldugu {irinlerden gozle
gortilebilir 6l¢iide bir farkliliga sahip ve isletmenin Ar-Ge faaliyetlerini kullanarak
belirli bir caba sonucunda elde ettikleri iiriin olarak tanimlanmaktadir (Otken, 2012:

5).
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Yeni iiriin; pazarda bulunan iiriinlerden ¢ok farkli 6zelliklere sahip olan ve orijinal
nitelikte olan {irlinler olarak tanimlanmaktadir (Avsar, 2006: 31). Yeni bir {iriin
meydana getiren isletmeler bu iirlinleri satmak i¢in mevcut pazarlar disindaki
pazarlara daha ¢ok yonelmektedirler. Yeni iirlinlin satilabilmesi i¢in ise isletmeler
pazara uygun pazarlama bilesenleri olusturmaktadirlar. Bu bakimdan rekabet
kosullar ve tiiketicilerin se¢imleri agisindan pazarlama bilesenleri dikkate alinarak
degisiklige gidilmektedir. Bu nedenle isletmelerin kar elde edebilmeleri ve rekabet
avantaj1 elde edebilmelerinde tiiketicilerin davranis ile tutumlari birincil faktor olarak

goriilmektedir ( Ozuygun, 2013: 30).

Isletmelerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri icin ydneticiler bircok pazarlama
stratejisi olusturmaktadirlar. Bu stratejilerden biri de iriinlerde yenilik yapmaktir.
Degisen bu ¢evre sartlarinda tiiketicinin de siiratle degisen ihtiyaglar1 {iretilen
tirtinlerin de piyasadaki omriinii kisaltmaktadir. Dolayisiyla isletmeler stirekli yeni
iriin pesinde olmali1 ve mevcut {iriinlerinde yenilige giden bir tavir takinmalidirlar.
Piyasaya yeni {irlin {ireterek sunmak, isletmelerin rakiplerine gore lstiinliikk elde
edebilmesinde onemli bir faktordiir. Bu ylizden sahip olduklari her bir birikimi
teknolojik yeniliklerle biitlinlestirerek yeni {irlinle olusturan isletmeler her zaman

rakiplerine gore bir adim dnde olmaktadirlar (Kara, 2015:6).

Isletmelerin yeni iiriinleri gelistirmeleri ve pazarlara sunmalarinda etkili olan
faktodrler sunlardir (Pakiinlii, 2010: 15-16; Ozer, 2011: 73);
v" Kaynaklarim etkili ve verimli sekilde kullanma istegi
v" Degisen tiiketici istek ve tercihleri nedeniyle satilabilen iiriinler {iretme istegi,
v' Mevcut Pazar paylarini koruma ve yeni is imkani bulduklari sektorlerde
bliylime arayist,
v Pazardaki esas rakiplerle rekabet edebilme ve onlardan bir adim O6nde
durmaya yonelik proaktif davranislar sergileme egilimi
v" Degisen tiiketici ihtiyag ve beklentileri nedeniyle {iriin yasam egrisinde
olgunluk asamasinda ya da son asamalarda olan iiriinlerde degisiklik yapma
zorunlulugu

v" Bilimsel ve teknolojik gelismelerde meydana gelen degismeler,
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v" Uriin gelistirmede ortaya ¢ikan risk ile belirsizlik,
v" Rakiplerin tirlinlerinde degisiklik yapmasi,

v" Uriin gelistirme siiresinin uzunluk durumu.

4.3. YENI URUN GELiSTIRME SURECI

Isletmelerin basar1 elde etmelerinde etkili olan faktor isletmelerin yeni bir iiriin
gelistirme ozelliklerine sahip olmasindan ge¢mektedir. Isletmeler yeni {iriinleri
uirettikleri takdirde biiyiime ve gelisme imkanina sahip olabilmektedirler. Rekabetin
oldugu her ortamda gelisme ve degisme kaginilmaz bir hal almaktadir. Dolayisiyla
isletme piyasaya yeni bir iiriin sundugunda rakip igletmelerden bu iiriinden hareketle
baska bir {irlin piyasaya sunacak ve rekabet ortami daha da yogunlasacaktir. Yeni
uriine karst baska bir iriiniin ¢ikarilmasi ise isletme icin daima bir tehdit
yaratmaktadir. Bu yiizden isletme rakiplerine karst daima onde olmak istiyorsa
stirekli yenilikten yana olmali ve iiriinlerinde siirekli degisim yaratma yolunda
olmalidir (Unlii, 2006: 10). Bu nedenle isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerinde
etkili olan unsurlardan biri olan yeni {irtinlerin gelistirilmesinde izlenecek siireglerin
tespit edilmesi Onem arz etmektedir. Zira igletmelerin yeni iiriinleri olusturmalari
gortldiigli kadar kolay olmamakta ve ayr1 bir maliyet ile risk olusturmaktadir. Bu
yizden isletmeler en az riskle bu siireci tamamlamak icin planlamayr ¢ok iyi

yapmalar1 gerekmektedir (Otken, 2012: 8).

Loch ve Kavadias (2008)’e gore yeni iiriiniin gelistirilmesi, isletmelerin pazarlardaki
bosluklar1 goriip bunu bir firsata g¢evirmeleri ile baslayan, {irliniin iretilmesi,

satilmasi ve teslimatinin saglanmasi ile tamamlanan bir stiregtir (Kara, 2015: 5).

Yeni iriin gelistirme c¢abasi, isletmeler i¢in risk unsurunu igeren bir siirecten
meydana gelmektedir. Bu ylizden isletmelerin bu stirecte belirsizlikleri azaltmalar1 ve
planli davranarak dogru kararlar vermeleri kendi lehine olacaktir (Cengiz, Ayyildiz
ve Kirkbir, 2005: 134). Yeni iiriin gelistirme faaliyeti oldukga zor ve ¢aba gerektiren
bir siireci olusturmakta ve isletmelerin bu gelistirme faaliyetinde basar
gosterebilmelerinin ise ancak kisa donemli, orta dénemli ve uzun doénemli

planlamalar yaparak gergeklestirilebilecegi ifade edilmektedir (Ozuygun, 2013: 34).
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Yeni tirtinlerin gelistirilmesi siireci oldukga ¢aba ve arastirma isteyen siirectir. Ayrica
isletmeler piyasadaki rakip isletmelerin iiriinlerinden daha farkli iiriinler liretmek
istediklerinde bu iriiniin iretilmesi i¢in daha ¢ok isinde uzman isgorenlere, daha iyi
malzemelere ve daha ¢ok maddi kaynaklara ihtiya¢ duyacaklardir. Yeni {iriin
gelistirme siireci, yogun arastirma ve calisma gerektiren bir siirectir. Uriiniin yenilik
seviyesi artikga yani icat ve orijinallik anlaminda yeni bir {irlin iiretmeye dogru
gidildikge arastirma igin biiyiik biitgelere, uzman personellere ve gerekli teghizata

sahip olmak gerekmektedir (Seving, 2013: 32-33).

Kotler (2000)’e gore yeni {iiriinlerin gelistirme siirecinin agamalart Sekil 4.1°de

goriilmektedir.
Fikir Yaratma Isletme Analizinin
Yapilmasi
>
Fikir Ayiklama Uriin Gelistirme
Kavram Gelistirme ve Pazarin Test Edilmesi
Test Edilmesi
g )]
Pazarlama Stratejisi Ticarilestirme
Belirlenmesi

Sekil 4.1: Yeni Uriin Gelistirme Siireci
Kaynak: (Kotler, 2000: 335).

Yeni {iriinlerin gelistirme slirecinin agsamalar1 asagidaki gibi agiklanabilir:
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4.3.1. Fikirlerin Yaratilmasi (Toplanmasi)

Pazara sunulan her tiirlii iiriin temelinde bir diisiinceyi barindirmaktadir. Bir iirlin
olusturulmadan 6nce birgok fikir ortaya atilmaktadir. Bu fikirler arasindan en uygun
olaninin se¢ilmesi de isletme tarafindan gergeklestirilmektedir. Pazardaki bosluklarin
belirlenerek uygun yeni iiriin diisiincesinin belirlenmesi énem arz etmektedir (Otken,

2012: 8).

Uriin gelistirme siirecinin ilk ve en énemli adimi olarak goriilen {iriin fikri yaratma
asamasidir (Tek, 1999: 407). Isletmeler en iyi iiriin i¢in birden fazla iiriin fikriyle
karsilagmaktadirlar. Yeni {riinle ilgili diisiincelerin ortaya c¢ikmasinda ise ig
kaynaklar (isgorenler, departman yoneticileri, yoneticiler, halkla iliskiler uzamlari,
satig gorevlileri, reklam yoneticileri ve uzmanlari gibi) ve dis kaynaklardan (bilim ve
teknoloji, tiiketiciler, rakipler, gazeteler, televizyon, internet vb) yararlanmaktadir
(Namaz, 2010: 64).

4.3.2. Fikirlerin Elenmesi (Ayiklanmasi)

Uriin gelistirme siirecinin fikirlerin ayiklanmas1 asamasinda, elde edilen fikirlerden
isletmeyi istedigi amaca ulastirabilecek fikirler belirlenmektedir. Isletmeler kendileri
icin risk olusturabilecek seceneklerin elenmesini saglamaktadir (Seving, 2013: 41).
Isletmeler igin bircok farkli ve yeni iiriin fikirlerinin olmasi durumunda biitiin
hepsinin yeni iiriin olarak uygulamaya konulmasi beklenemez. Isletme arasinda
kendi i¢in en uygun kosullar1 saglayan fikirleri secerek uygulama haline gegmektedir

(Islamoglu, 2000: 338).

Isletmeler yeni iiriin fikirlerini cesitli yollarla elde ettikten sonra hangileri amag ve
hedeflere uygun, hangileri i¢in hangi kaynak gerekli, pazar boslugunu doldurabilen
iirlin hangisi, isletmeyi kara gotiirecek ve satiglari arttiracak iirtin fikri hangisi gibi
sorular cevaplanir ve isletme i¢in en uygun iirlin fikri uygulamaya konulur (Seving,
2013: 42). Griffin (1996)’e gore, bu asamada isletmenin kendisi i¢in en uygun olan
fikrin se¢iminde dikkat etmesi gereken hususlar bulunmaktadir (Seving, 2013: 42-43):

v" Uriiniin patent durumu,
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Finansal kaynak kisiti,

Pazar boslugunu doldurma durumu,
Saglayacagi kar durumu,

Satis miktari,

Hammaddenin bulunabilirligi ve maliyeti,
Rakiplerin durumlari,

Uriin karmasi ve uyum,

Hedef tuketici kitlest,

Olusabilecek riskler,

Stratejik agidan planlarla tutarlik durumu,

Biiyiime kapasitesi,

ISR N N N U N N N NI

Uretim maliyetleri.

4.3.3. Kavram Gelistirme ve Test Etme

Yeni iiriinlerin gelistirilme siirecinin ii¢lincli asamasinda, c¢esitli fikirler elendikten
sonra elde kalan fikirlere dair kavramlarin gelistirilmesi ve test edilmesi
gerceklestirilmektedir. Uriin olusturma fikri, iiriin ve iiriin imaji birbirinden farkl
anlamlara gelen kavramlardir. Uriiniin imaj1, iiriiniin tiiketicinin zihninde gergek ya
da gercek olmayan sekilde biraktig1 algilamalari ifade etmektedir. Isletme tarafindan
gelistirilmis olan iirlin kavramlart isletmenin {riinlinii sunmay1 planladigi hedef
pazarda bulunan bir takim gruplara resim ve soru gibi usullerle test ettirilmektedir.
Isletmeler tarafindan yapilan bu teste ise kavram testi denilmektedir. Bu testte
kavramlara birer sembol verilmekte ve tiiketici gruplarindan bu sembollerden birisini
segmesi istenmektedir. En ¢ok sec¢ilen sembol ise isletme tarafindan gosterilen
kavramlardan hangisinin ¢ekicilik a¢isindan daha Oneme sahip oldugunu
gostermektedir (Tek, 1999). Kavramlarin gelistirilmesi asamasinda gerekli elemeler
yapildiktan sonra elde edilen fikirler, isletmeye yiikleyecegi maliyetler ve satis
incelemeleri  agisindan tekrar ele alinmaktadirlar. Bu asamada yapilan
degerlendirmeler sonucunda iirlinlin iretilip iiretilmeyecegi konusunda isletmeler

kararlarin1 vermektedirler (Otken, 2012: 8).
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Isletmeler tarafindan kavram testlerinin yapilmasinin nedenleri sunlardir (Seving,
2013: 42-43);
v’ Alternatif iriinler i¢inden isletme icin en ¢ok kazang saglayacak olan
tirlinlerin secilmesi,

v Kavrama ilgi gosteren tiiketici gruplarinin kimler oldugunun belirlenmesi,

<\

Kavramin ticari agidan getirebilecegi basari sansinin 6l¢iistiniin belirlenmesi,

v’ llgi gosterenlere ek olarak ilerde meydana gelebilecek gelismelerin hangi
yonde olacagini belirlenmesi,

v" Yeni bir iriniin olusturulmanin yiikleyecegi maliyet ve risklerin

Oongoriilmesi.

4.3.4. Pazarlama Stratejisinin Belirlenmesi

Isletme tarafindan iiretilen iiriinler daha pazara sunulmadan &n bir pazarlama
stratejisi olusturulmalidir. Bu stratejinin belirlenmesinde rol oynayan etmenler
tiriiniin sahip oldugu oOzellikler, pazara nasil sunulacagi ve ne zaman sunulacak
olmasidir. Belirlenecek olan strateji yaratict ve yenilik¢i olma &zelliklerine sahip
olmali, iiriiniin olusturulma amacina uyumlu sekilde olusturulmasi gerekmektedir.
Bu hususlar1 goz oniinde bulundurarak strateji belirleyen isletmeler daha ¢ok basari

elde etme yolunda ilerleyeceklerdir (Pakiinlii, 2010: 31).

Isletmeler tarafindan ilk ©nce yapilmasi gereken bir pazarlama planmin
olusturulmasidir. Pazarlama planinda da ilk 6nce yapilmasi1 gereken mevcut pazarin

ne durumda oldugunun incelenmesidir. Sekil 1.4’de pazarlama planin asamalari

verilmektedir (Kotler, 1998:525).
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Genel Giris Kontroller

A

v

Mevcut Pazarin Durumu Eﬁﬁtge
v
Pazardaki Firsat ve Tehditler Eylem Plani
Isletme Hedef ve Amaglar » Pazarlama Stratejisi

Sekil 4.2: Isletmelerin Pazarlama Plam
Kaynak: (Kotler, 1998: 525).

Genel girig boliimiinde faaliyetlerin 6zetine yer verilmektedir. Mevcut Pazar durumu
asamasinda isletmenin hedef pazar kitlesi, rekabet unsurlari, dagitim mekanizmalari
gibi konular detayli olarak incelenmektedir. Pazardaki firsatlar ve tehditler
asamasinda, {iretilen irliniin sunuldugu pazarda ne gibi firsat ve tehditlerle
karsilasacag ele alinmaktadir. Isletmenin hedef ve amaglar1 kisminda; pazarlama
ama¢ ve hedefleri belirlenir. Daha sonra hedefler dogrultusunda da pazarlama
stratejileri belirlenmektedir. Stratejiler elendikten sonra eylem planlarin gegilir. En

sonunda biitce ve gerekli kontrol yapilmaktadir (Namaz, 2010: 70-71).

4.3.5. Isletme Analizinin Yapilmas1 Asamasi

Bu asamada isletmelerin ulagmak istedikleri amac, belli bir slire kapsaminda yeni
iriinlerin finans agisindan getirecegi sonuglar1 irdelenmektir. Bu asamada {iriiniin
isletmeye yiikleyecegi maliyet, getirecegi kar veya zararlar, satig fiyatlari, satig
miktar1, tutundurma harcamalari, iriinlerin pazardaki tiiketiciler tarafindan talep
edilme olasiliklari, yeni iriin ile ilgili ortaya cikabilecek risk/tehditler ve iiretilecek
Uriinlin pazardaki rakip firmalarin iirlinleriyle rekabet edebilecek diizeyde olup
olmadig1 incelenmektedir. Isletmeler yine bu asamada iiriinle benzerlik gdsteren
tirtinlerin getirmis oldugu karlara ve satis miktarlarina bakarak tiretecekleri tirtinlerin
kendilerine getirecegi kar1 ve ne kadar satilacagi konusunda tahminde bulunmaya
calismaktadirlar (ilhan, 2006; Ozer, 2011: 59). Bu bahsedilen konularda gerekli
analizler yapildiktan sonra {iriin fikri isletmeyi istedigi amacglara ulagtirmiyor ise

isletme tirlinii tiretmekten vazgegmekte ve siireci burada sonlandirmaktadir. Bu yolla
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isletmeler ilerde olusabilecek yiiklii masraftan kurtulmus olmaktadir (Unlii, 2006:
35).

4.3.6. Uriinlerin Gelistirilmesi Asamasi

Olusturulmasi diisiiniilen tirtinler yeni iirliniin gelistirilmesi stireglerinden biri olan bu
asamaya kadar aslinda bir fikir konumunda yani soyut bir anlam ifade etmektedir.
Ancak bu agamada {irlin artik daha somut hale getirilmesi i¢in Ar-Ge ya da iiretim
departmanina gonderilmektedir. Ancak iiriiniin gelistirilmesi asamasi diger biitiin

asamalardan daha fazla maliyet yiikleyen bir asama olmaktadir (Unlii, 2006: 36-37).

Bu asamada kendi i¢inde bir basamak olusturur ve ilk basamagi model olusturmaktir.
Bu siiregte {iriine doniistiiriilecek olan fikir, soyutluktan g¢ikarilmakta ve yeni bir
modele doniismektedir. Bu modeller (prototipler) {iretim harcamalarinin
biitgelendirilmesi, modelin normal sartlarda kullanilabilirligi ve tiiketiciler igin

hacimlenmesi bakimindan 6nemlidir (Kotler, 1998: 48; Seving, 2013: 45).

Bu siirecte hitap edilecek olan pazara yonelik stratejiler de belirlenir ve {riiniin
fiziksel acidan Ozellik ile nasil bir goriintii, isme sahip olacagi konusunda diisiince
birligi olusturulur. Fikirlerin somut iiriinler doniistiiriildiigli bu asama isletmeler i¢in
bazi problemlere neden olmaktadir. En sik sekilde ortaya ¢ikan problem ise, Ar-Ge
ile pazarlama departmanlarinin diisiince tarzlarinin birbirinden farkli olmasidir. Yeni
tiriin fikirlerinin yeni Uriinlere doniistiiriilmeleri slirecinde tiretilecek tirtiniin fiziki ve
teknik yontemleri {izerinde odaklanilirken iiriiniin marka ismi ve nasil bir ambalaja
sahip olacag: gibi konular iizerinde de durulmaktadir (Seving, 2013: 46; Ozuygun,
2013: 40). Ayrica isletmeler tarafindan olusturulan ilk triin modeli Grneginin
beklentileri karsilayip karsilamadigi konusunda fikirler elde etmek icin saha
calismalarinda iirlin test edilmektedir. Gerekli testler yapildiktan sonra iiriinler

tiiketicilere kullanmalar1 amaciyla ulastirilmaktadir (Tek, 1999).

Pazarlama ¢evresi agisindan en ¢aba gerektiren problemlerden biri de, isletmelerin

pazarlara yeni irlinler sunmasidir. Pazarlara yeni iirlinlerin tiretilmesi isi gorildigi
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kadar kolay bir islem degildir. Bu agidan bakildigr zaman biitlin isletmeler hatta en
biiyiikk lider konumundaki isletmeler bile pazara sunduklari {riinler konusunda
basarisiz olabilmektedirler. Burada isletmelerin basarisiz olmasinda etkili olan sebep,
irettikleri tirtine sonuna kadar giivenmeleri ve buna bagli olarak higbir seyi dikkate

almamalaridir (Seyhun, 2002: 108).

4.3.7. Pazarin Test Edilmesi Asamasi

Isletmeler {iriinlerinin fiziksel, fonksiyonel ve ruhsal acidan islevlerinden emin
olduklar1 zaman bu asamaya gelmektedirler. Bu asamada iirliniin sinirli sayida
tilkketiciye sunulmasiyla tirtinde olan eksikliklerin neler oldugu 6grenilir ve isletmeler
tarafindan bu eksiklikler giderildikten sonra daha biiyiik bir pazara iirtinle ¢ikilir. Bu
acidan bakilacak olursa pazar testleri isletmelere olduk¢a fayda saglamaktadir.
Isletmelerin iiriine yonelik olusturduklar1 pazarlama karmasi stratejisinin
belirlenmesinde de bu asama etkili olmaktadir (Serdavaa, 2006: 28). Isletmeler
tarafindan dretilen {riinler smirli sayida {retildikten sonra pazara sunularak
denetilebilmektedirler. Iyi bir arastirma sonucu segilmis olan tiiketici grubuna iiriin
sunulmakta ve tirline yonelik verdikleri olumlu ya da olumsuz tepkiler dlgiilmeye
calistimaktadir. Isletmelerin pazar testleri yapmalarinin faydalari sunlardir (ilhan,
2006: 24);

v" Uretilen {iriiniin ilerideki zamanlarda saglayacagi satis potansiyelinin
belirlenmesi ve lrilinlin eksik yonleri varsa bunlarin incelenmesine imkan
tanimaktadir.

v" Uretilen iiriinler belirli tiiketici gruplarina yonelik iiretildiklerinden dolay:
iriiniin  nitelik ve pazar karmasindaki eksik yonler belirlenerek

giderilebilmektedir.

Isletmelerin {irettikleri iiriinler son seklini almadan dnce iiriinler renk, sekil, marka,
ambalaj ve yaninda verilecek hizmetler acisindan en ince ayrintisina kadar bir takim
eleme ve degerlendirmelere tabii olmaktadirlar (islamoglu, 2000: 308). Uriiniin
kisitlt degil de biiyiik pazarlara dagitilmasi durumunda iirtinde herhangi bir eksikligin
olmasi isletme icin diizeltilmesi zor olan sonuglar yaratmaktadir. Uriin de eksiklik

goren tiiketiciler {irlinii bir daha almazlar bu yiizden iiriin kisith pazara sunulmusken
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bulunan eksikliklerin giderilmesi isletme icin biliyiik maddi zarar1 yok etmekte
yardimer olacaktir (ilhan, 2006: 25). Pazarlama yoklamasi olarak adlandirilan bu
asama da isletme tarafindan bircok fikir arasindan elenen ve {iriin haline getirilen
fikrin yine 6zenli bir sekilde secilen pazarin bir kismina sunulmasi ile tiiketicilerin

tirtine yonelik verdigi tepkilerin dl¢iilmesine ¢alisiimaktadir (Mucuk, 2000: 127).

Ote yandan bazen isletmeler pazar testine ihtiyag duymamaktadirlar. Ornegin, moda
icerikli iiriinlerin On testi i¢in zaman yoktur. Bu yiizden igletmeler direk irettikleri
{iriinleri pazarlara sunarlar ve iiriiniin denemesi de orada gerceklesir. ikinci bir 6rnek
olarak da liretimi i¢in uzun zaman harcanan ve maliyeti de yiiksek olan iirlinler de de
aynt durum gegerli olmaktadir. Fakat burada dikkat edilmesi gereken nokta
isletmelerin bu asamadan Onceki asamalarda ¢ok temkinli davranmalar1 ve bu
asamalarin temellerini iyi atmalar1 gerekmektedir. Onceki asamalardaki riskler en

diisiik seviyeye cekildiginde bu asama isletmeler tarafindan atlanilabilmektedir

(Namaz, 2010: 81-82).

Pazar testlerinin isletmeler acisindan sagladigi faydalarin yani sira isletmelere
yiikledigi bir takim yiikler de bulunmaktadir. Bunlardan biri olan testlerin pahali
olmasi ve uzun bir zaman dilimini gerektirmesidir. Ayn1 zamanda tutundurma
cabalari, iirlinlerin satis durumlarinin takip edilmesi de ayr1 bir caba ve maliyet

gerektiren durumdur (Seving, 2013: 49).

4.3.8. Ticarilestirme Asamasi

Yeni iirlinlerin gelistirilmesi siirecinin bu asamasinda isletmenin iiretilmis oldugu
tirlinlerin hedef pazarlara siiriilmesi ve konumlandirilmasinin yapilmasidir (Namaz,
2010: 82). Bu asama da isletmelerin dikkat edecegi durumlar; hangi mesajlarla
irlinlin algisinin artirllacagi, uygun {irlin konumlandirmasimin nasil yapilacagi,
tiretilen {irliniin fiyatinin ne olacagi, iirliniin ambalajinin ne olacagi, iiretilen iirtiniin
dagitimmin nasil ve kimlerce yapilacagi, iiriinlerin kime pazarlanacag, iretilen
tirtinlerin tiiketicilere nasil pazarlanacagi, {iriiniin kimler tarafindan satilacagi,
tiretilen triinlerin nerde ve hangi zaman diliminde pazarlanacagidir (Tek, 1999: 414).
Bu asama da smirli pazarlarda denenip basarili olan iiriinlerin daha fazla tretilerek

daha fazla tiiketici kitlesine ulastirilmas1 amaglanmaktadir. Uriiniin pazarda kendini
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gostermesinden Once 1lriine oOzel pazarlama karmasi bilesenleri olusturulur.
Pazarlama karmasinda {rlinlin  ismi, rengi, fiyati, ambalaji gibi seyler
belirlenmektedir. Burada yine isletmeler tarafindan tstii kapali ya da agik bilgilerin
olusturuldugu gériilmektedir. Uriinde ticarilestirme yapilirken acik, iiriin de dikkat
cekiciligi arttirmak adina kapali bilgilerin olusturuldugu goriilmektedir. Kapali
bilgiler tiiketicilerde {irliniin farkli agilardan algilanmasina neden olmaktadir. Yine
bu asamada isletmenin ¢ok sayida kisilerle veya miiesseselerle irtibat icinde oldugu
goriilmektedir. Uriinlerin tanitilmasi sirasinda ise tiiketicilere hitap edecek tarzda
hem yazili hem de gorsel nesnelerden yararlanilmaktadir (Kulakli, 2005: 85). Yine
burada isletmeler iirettikleri iiriinlerin getirecegi riskleri goz ardi etmektedirler;
clinkii Uiriinlin getirecegi kar oraninin bunlarin daha da otesinde olacagina dair
inanglar1 bulunmaktadir. Sonug olarak iiriinlerin biitiin 6zellikleri burada somut hale

getirilmektedir (Namaz, 2010: 84).

44. YENI URUN GELISTIRMEDE BASARI VE BASARISIZLIK
NEDENLERI

Bir isletme de iiretilen iiriinlerle pazarda basarili olabilmek i¢in isletmenin sahip
oldugu kaynaklar, yetenekler ve becerilerin kombinasyonunun saglanmasi
gerekmektedir. Degisen ve gelisen pazarlarda isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde etme Kkriterlerinden biri yeni {iriin gelistirebilme yetenegine sahip
olabilmeleridir. Isletmeler yeni iiriinleri gelistirme konusunda ne kadar yaraticiysa o
kadar rekabet edebilme giiciine sahip olacaklardir (Ozer, 2011: 82-83). Isletmelerin

yeni Uriinlerde basarili olabilmesinin kriterleri sunlardir (Gezer, 2014: 13-14):

v' Rakip isletmelerin trlnlerine kiyasla tiketicilerin gereksinimlerinin
belirlenerek ve bu gereksinimlerin yiiksek diizeyde karsilayacak iiriinlerin
iiretilmesi,

v Uriiniin tasarimimin miisterinin sesi dikkate alinarak degisen trendlere uygun
yapilmasi,

v’ Tiiketicilere rakip isletmelerin iriinlerinden daha kaliteli, orijinal ve daha
dayanikli bir {iriin sunulmast,

v Uriin konumlandirmasinin dogru yapilmast,

v Uriiniin maliyetinin belirlenmesi ve gerekli biitcenin ayrilmasi
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v' Yapilan pazar testlerinin zamaninda etkin sekilde yapilmasi,

v' Uriiniin satilacag1 pazarlarin kosullar1 ve o6zelliklerine dair arastirmalarin
yapilmasi,

v’ Tiiketicilerin tiriine 6demeye razi olacagi fiyatlarin belirlenmesi,

v' Hedef kitlenin satin alma davranislarinda etkili olan faktorlerin belirlenmesi,

v" Uretilen {iriiniin ne zaman pazara sunulacagi konusunda dogru zamanin
belirlenmesi,

v" Uriiniin tutundurulmasina yonelik faaliyetlerin etkin planlanmasi,

v Uretilen iiriiniin isletmenin amag ve hedefleriyle uyum iginde olmast.

v Isletmelerin yeni iiriinleri iiretebilmek icin gerekli finansal kaynaklara sahip
olmasi,

v Isletmede yeni iiriin iizerinde ¢alismakta olan personelin yeterliligi,

v Isletmedeki &rgiit yapismin yeni iiriine dair yeni fikir ve bilgi akisim

desteleyecek esneklikte olmasi.

Yeni iirlinlerin gelistirilip piyasaya siiriilmesi; liriinlerin pazara erisememesi, pazara
erisen urilinlerin rakiplerin lriinlerine karsi basar1 elde edememesi veya basari elde
edenlerin de omiirlerinin hizli bir sekilde azalmasi gibi nedenlerden dolay1 isletmeler
acisindan riskli hale gelmektedir. Doyle (1988)’ye gbre yeni (iirlinlerin
gelistirilmesinde isletmeleri basarisizliga gotiiren sebepler sunlardir (Namaz, 2010:
89-90):
v Isletmeler tarafindan pazar arastirmalarmin yeterli sekilde yapilmamast,

Diisiik kaliteye sahip tirtinler iiretilmesi

Yeni {irlin yonelik 4P unsurlar1 arasinda uyum eksikligi,

ANEENERN

Rakiplerin  yeni iriine yonelik tepkilerine ve stratejilerine cevap
verilememesi,

Uriinlerin iiretiminde teknik sorunlarin yasanmast,

Yeni iiriinlere olan talebin az olmasi,

Yeni iiriiniin fiyatinin asirt yiiksek belirlenmesi,

Hatal1 tirtin konumlandirma,

Uriiniin pazara sunum zamanmn dogru belirlenmemesi,

Uriiniin maliyetinin beklenilenin ¢ok iizerinde olmast,

SR N N N N N

Yanlis reklam veya yetersiz reklam unsuru,
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v Yeni ilrlniin ¢evreyi kirletmesi veya tiiketicilerin saglik ve giivenliklerini
tehdit etmesi,

v" Yeni iriiniin tasariminda tiiketicilerin aliskanliklarinin ve egilimlerinin
dikkate alinmamast,

v Yeterli olgiide finansal kaynak olmadigindan irtinlerin teknolojik olarak
gelistirilememesi,

v Isletmenin rakiplere nazaran reaktif bir {iriin gelistirme stratejine sahip

olmasi.

4.5.YENI URUN PERFORMANSI

Performans, isletme tarafindan pazara sunulan yeni iiriin gelismelerinin sayisi, yeni
iriin gelismelerinin satis yiizdeleri ve rakiplere gore inovasyonlarin sunulma sikligi
olarak ifade edilmektedir (Otken, 2012: 36) Siguaw, Simpson ve Enz (2006),
bireysel performansin hedeflenen amacglara ulasabilmek adina isgorenlerin kendi
motivasyon ve yetenekleri ile ortaya koydugu davranmis ve sonuglardan meydana
geldigini ifade etmektedir. Orgiitsel agidan performans ise gelir ve karlar gibi
finansal; satiglar, tiiketici memnuniyeti ve pazar payr gibi pazar; kalite, etkinlik ve
verimlilik gibi yonetimsel sonuclardan meydana gelmektedir. Ayrica performans,
rakip isletmeler ya da sektor baz alinarak karlilik, tliketici tatmini ve satiglar gibi

kriterler dikkate alinarak degerlendirilmektedir (Kilig, 2013:151).

Yeni {irin gelistirme performansi; isletmenin kendi arastirma ve gelistirme
faaliyetleri sayesinde gelistirdigi orijinal {irlinler, iirlin iyilestirmeleri, ({iriin
modifikasyonlar1 ve yeni markalarin yanisira bunlardan elde ettigi gelir ve katlandig1

maliyetleri kapsayan performansidir (Suruliraji, 2017: 1).

Uriin gelistirme performansi, orgiitlerin biiyiimelerinde ve gelecege yonelik elde
edebilecegi basarilarin arttirilmasinda dnem arz eden bir faktordiir (Yayla ve Yildiz,
2017: 50).
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Yang ve Liu (2006) yeni iirlin performansini, ulasilmasi amaclanilan yeni iirlinlerin
karliligi, pazar payr ve satiglar gibi organizasyonel hedefler diizeyi olarak
tanimlamaktadirlar. Baska bir deyisle, yeni iiriinler i¢in iirlin yenilik performansi
hem pazarin 6diiliidiir hem de {iriiniin kar ve satislara sagladig katkidir (Kilig, 2013:

152).

Rogers ve Ghauri (2002)’e gore, yeni liriin gelistirme performans Kriterleri, tirtinlerin
gelistirilmesi islemlerinin eksiksiz sekilde degerlendirilmesini, denetimlerinin
yapilmasint  ve iyilestirilmesine katkida bulunarak isletmelere yardimda
bulunmaktadir. Ford ve Sterman (2003) birgok isletmenin {irlin basarisini rakip
isletmelere gore daha hizli iiriin gelistirmek olarak algilanmasinin isletmeleri ¢esitli
cabalar1 sergileme yoluna ittigini belirtmektedirler. Dolayisiyla daha hizli iiriin
gelistirebilmek isteyen ¢ogu isletme uzun donem rekabet avantajini, karlilik ve pazar
payini arttirma yoluna girmeye caba sarf etmektedir. Bu yiizden ¢ogu arastirmaci
tarafindan yeni {riinlerin gelistirilme siiresinin kisa olmasi durumunun isletmeleri
rakiplerine gore tiistiin hale getirdigi kanis1 kabul gérmektedir. Biitiin bu bilgiler
1s1ginda yeni iiriin gelistirme performansinin dlgiileri; karlilik, tirlin yeniligi, kalite,

zaman ve satiglardaki artis olarak ele alinmaktadir. (Yayla ve Yildiz, 2011: 50-51).

Oliver (2004) ‘in yaptigi c¢alismada ise yeni lirlin gelistirme performansinin
boyutlarindan bahsedilmektedir. Bu boyutlar; {iriin, finansal ve siire¢ boyutu olmak
lizere ii¢ grupta ele alinmaktadir. Uriin performansi, iiriinlerin pazardaki basari
seviyesini Olgen gilivenilirlik degisenini ifade etmektedir. Finansal performans,
hedeflenen kar biiylimesine tekabiil ederken silire¢ performansi ise {irlinlerin
yenilestirilmesi i¢in harcanan miihendislik maliyetleri ve saatlerine tekabiil

etmektedir (Percin, 2006: 359).

Uriinlerin performansi, en yalm hali ile iiriiniin kendinden beklenen fonksiyonlar1 ne
Olciide karsiladigi seklinde ifade edilebilir. Ancak iiriinlerde kullanilan yeni
materyaller ve iiriinlerin fonksiyonlarindaki g¢esitli olma durumu iiriinlerden beklenen
performansi daha da arttirmaktadir. Bir kullanici1 agisindan {iriiniin performansinin
diisiik olmasi tatmin olmama durumuna neden olurken, tiiretici ag¢isindan {iriin

performansinda yasanan diigiiklik ise maliyetlerin artmasmna ve miisterilerini
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kaybetmesine neden olmaktadir. Bu yiizden isletmeler tiriinleri gelistirirken istenilen
performans ile maliyet ve zaman kriterleri arasinda degerlendirmeleri yaparak uyumu
saglamalidirlar. Ancak bu fonksiyonel performans kriterleri performansi
degerlendirmede yeterli olmadigi i¢in diger performans Olgiitleri de dikkate

alinmaktadir (Giirkan, 2012: 71).

a)Finansal Performans: Literatiir de yeni {irlinlerin performansini incelemek amaciyla
yapilan caligmalar dikkate alindiginda cogu calismanin kriterlerinden en az bir
tanesini finansal temele dayali olarak inceledigi goriilmektedir. isletmeler yeni bir
tirtiniin degerlendirmesini yaparken gelir, kar marji, pazar pay1 veya satig hacmi gibi
Olciitleri dikkate almaktadirlar. Dodgson ve digerleri (2008) yeni iirlinlerin
performanslarinin degerlendirilmesi i¢in kar ve gelir durumuna odaklanmiglardir.
Aytekin ve digerleri (2006) Marmara Bolgesi’nde gerceklestirdikleri ¢alismalarinda
finansal performansi dikkate almislar ve finansal performansin temel oOlgiitleri olarak
yatirnmin geri doniis orani, karlilik ve nakit akisini dikkate almislardir. Ali (2002)
yeni lirlin performansini 6lgmek adina finansal kriterlerden olan karlilik ve satis

gelirlerindeki artis kriterlerini kullanmistir (Giirkan, 2012: 81).

Moorman ve Miner (1997) de iirlin performansiin Olc¢lilmesi isleminde finansal
performansi dikkate alan ve Olciitleri ise kar marji, aktif karlilik ve yatirnmin geri
doniis oran1 olarak kabul eden arastirmacilardandir. Dolayistyla finansal agidan yeni
tiriin performansini konu olarak inceleyen ¢aligmalarda karlilik, gelir, kar marjinda
meydana gelen degisim, maliyetlerdeki azalma, yatirimin geri doniis orani ve basa
bas noktasina ulagma gibi dlciitlerin dikkate alindig1 goriilmektedir. Ancak Storey ve
Easingwood (1999)’a gore iiriin performansinin degerlendirilmesinde sadece finansal
Olctitlerin géz oniinde bulundurulmasi dar bir bakis agisina nenden olmaktadir. Bu
yilizden iiriin performansinin degerlendirilmesinde diger performans olgiitlerinin de

g0z onilinde bulundurulmasi gerekmektedir (Giirkan, 2012: 82).
b) Pazar Performansi: Literatiirde yapilan c¢alismalarda {iriin performansinin

incelenmesinde finansal performans Olgiitlerinin yan1 sira pazar performansi

oOl¢iitlerinin de yaygin olarak kullanildig1 goriilmektedir.
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Zhou (2006) bir triini taklit eden firmanin performansi ile ilk defa kendi iireten
isletmelerin performansini 6l¢gmek maksadiyla yaptigi ¢alismada pazar performansi
Olciitlerini kullanmis ve bunlar pazar payi ile satislardaki biiyiimek olarak ifade
etmistir. Haon ve digerleri (2009) yeni iiriinlerin performansin1 6lgmek icin
gerceklestirdigi ¢alismada pazar payr ile satis hacminin olusturan kriterlerden
yararlanmigtir. Yeni iriin proje performanslart ile ilgili yapilan caligmalara
bakildiginda yeni {iriin performansinin degerlendirilmesinde kullanilan 6lgiitlerin
kullanildig1 goriilmektedir. Jayaram ve Narasimhan (2007) Amerika’daki bir
sirketten {irlin proje performansini 6lgmek icin iiriin performansinin 6l¢im kriteri
olan pazar paymi kullanmiglardir. Son olarak Talke (2007) de pazar performansi
Olciitleri igerisinde satis hacmindeki biiylime ile pazar payma ilave olarak pazar
yaratma, rekabet avantaji, pazara siirme zamani ve satig biiyiime hedeflerine ulagsmak

gibi kriterleri de ele almigtir (Giirkan, 2012: 83-85).

c)Kullanict Performansi: Yeni iiriinlerin performanslarin degerlendirildigi ¢alismalar
da kullanict oSlgiitleri genel bir ifadeyle; kullanicilarin iiriinlerden tatmin olmasi,
kullanicilarin iirlinii kabullenmesi, kullanicilarin sadakati, kullanicilara bagli olarak
elde edilen rekabet avantaji ve kullanicilarin sayr olarak degisiklikleri olarak
goriilmektedir. Bu acidan bakildiginda yeni iriin performansi ile ilgili yapilan
aragtirmalara bakildiginda verilen bu Olciitlerden bir ya da birden fazlasinin

kullanildig: tespit edilmektedir.

Huang ve digerleri (2004) yeni iirlinlerin performansinin 6l¢limiinde kullanilacak
olan kriterleri belirlemek adina yiiriittiikleri ¢aligmalarinda karhilik, kullanicilarin
tatmini ve gelir kriterlerini tespit etmislerdir. Ve basarili bir iriiniin verilen bu
kriterlerin hepsinde basar1 saglamasi gerektigini de savunmuslardir. Hooley ve
digerleri (2005) ise finansal performansin ancak kullanic1 ve pazar performansindan
sonra gerceklesebilecegini savunmuslar ve yaptiklari ¢alisma sonucunda kullanici,
finansal ve pazar performansi arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugu sonucuna

ulagmislardir (Gtirkan, 2012: 86).
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4.6, PERSONEL GUCLENDIRME ILE YENI URUN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILISKI

Psikolojik giiclendirme ile yeni {riin gelistirme performansi arasindaki iligkileri
incelemeye yonelik yapilan arastirmalarin kisith ve yetersiz olmasindan dolay1
calismanin bu bolimiinde genel olarak performans ve psikolojik personel

giiclendirme arasindaki iligkiyi ele alan arastirmalara yer verilmistir.

Wall ve digerleri (2002) performans, operasyonel belirsizlik ve personel gii¢clendirme
ile ilgili olarak yaptiklar1 calisma da personel giliglendirmenin performans iizerinde
olumlu etkilere sahip oldugu ve bu etkilerin ise isgorenler de bilgi gelistirme, bilgi

uygulama ve proaktif yonelimler oldugu sonucuna ulasmislardir.

Hechanova, Alampay ve Franco (2006) gesitli hizmet sektorlerinde ¢alisan 954 kisi
tizerinde yaptiklar1 aragtirmanin sonucunda, psikolojik giiclendirmenin performans
ve is tatmini iliskisinde psikolojik giliglendirmenin i tatmini ve performans iizerinde

pozitif bir etkiye sahip oldugunu kanitlamiglardir.

Hall (2008) kapsamli performans yonetim sistemleri, rol netligi ve psikolojik
giiclendirmenin birbirleriyle ve yonetsel performansla iliskisini incelemis ve
psikolojik giiclendirmenin dort boyutunun yonetsel performans ile pozitif iliskisi
oldugu hipotezini smamistir. Hall (2008) arastirma sonuclarina goére psikolojik
giiclendirmenin anlam boyutu ile yonetsel performans arasinda pozitif bir iliski
bulmus ancak psikolojik gili¢clendirmenin diger boyutlar ile yonetsel performans

arasinda bir iligki bulamamustir.

Col (2008: 35) tarafindan 13 kamu iniversitesinde algillanan personel
giiclendirmenin isgoren performansi lizerindeki yarattig: etkileri incelemek amaciyla
yapilan arastirmada psikolojik giiclendirmenin anlam ve yetkinlik boyutunun

performansin belirlenmesinde en temel faktor oldugu belirlenmistir.

Tuuli ve Rowlinson (2009: 1334) psikolojik giiclendirme, gorev performansi ve

kavramsal performans arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik yaptiklar1 ¢alismada
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psikolojik giiclendirme ve kavramsal performans arasinda ig yapma sansinin iyi bir
medyator oldugunu ve personel giiclendirme ile performans arasindaki iliskinin

diisiiniilenden de fazla oldugunu belirlemislerdir.

Karahan ve Yilmaz (2010: 153) personel giiglendirme, takim performansi ve orgiitsel
Ogrenme kavramlar1 arasindaki iliskiyi incelemis ve aragtirma sonucunda psikolojik
giiclendirmenin  takim  performansi iizerinde olumlu etkiler yarattigim
gostermislerdir. Yine Karahan ve Yilmaz (2010: 145)mn Usak Ili’nde orgiitsel
yaraticilik, liderlik davranigi ve isgdren performansini inceleyen aragtirmalarinda,
vizyon odakli olan liderligin orgiitsel yaraticilik tizerinde ¢alisan odakli liderlige gore
daha pozitif etkiye sahip oldugu ve yine vizyon odakli liderligin isgdren

performansini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.

Zijl, Marginson, McAulay ve Roush (2011: 26) performans dl¢timleri ve psikolojik
roliinii incelendikleri c¢alismalarinda, finansal olmayan performansin psikolojik

giiclendirme tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Hemedoglu, Kogak, Ozkan ve Berberoglugil (2012) psikolojik gii¢lendirmenin
finansal olmayan performans iizerindeki etkilerinin belirlemek i¢in yaptiklar
calismada, finansal olmayan performansin i¢ siire¢ boyutunun psikolojik
giiclendirmenin etki boyutu {izerinde negatif, 6grenme ve gelisme boyutunun
psikolojik giiclendirmenin etki ve anlam boyutu arasinda pozitif bir iligki oldugunu

tespit etmislerdir.

Eren (2014) gii¢lendirme ve nicel igletme performansi iliskisinde giiven ve duygusal
bagliligin araci rollerini belirlemeye yonelik yaptigi arastira ile kavramlar arasinda
pozitif yonlii iliskinin oldugunu ve giiclendirmenin nicel isletme performansi
tizerindeki etkisinde duygusal baghlik ve giivenin aract rol iistlendigi ¢iktisini elde

etmistir.

Yukarida belirtildigi gibi psikolojik personel giliclendirme ve yeni liriin gelistirme
performansi arasindaki iligkiyi kendisine konu edinen simirlt ve yetersiz sayida

gorgiil arastirmaya rastlanmaktadir. Bu caligmanin amaglarindan biri de psikolojik
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giiclendirme ile yeni {riin gelistirme performansi iliskiyi belirlemek ve ulusal

yazindaki bu eksiklige katki saglamaktir.

4.71SE GOMULMUSLUK ILE YENI URUN PERFORMANSI ARASINDAKI
ILiSKi

Ise gomiilmiisliik hali ile yeni iiriin gelistirme performans: arasindaki iliskileri ele
alan calismalarmn sayismin smirli olmasi nedeniyle Ise gomiilmiislik hali ile
performans arasindaki iliskiye dayali ¢aligmalarin sonuglarina yer verilmesi ihtiyaci

ortaya ¢ikmaistir.

Lee, Mitchell, Sablynski, Burton ve Holtom (2004: 711) is performansi, orgiitsel
vatandaslik davranigi gibi faktorlerin ise gomiilmiislik hali {izerindeki etkisini
inceledikleri arastirmalarinda ise gomiilmiislik halinin ve Orgilitsel vatandashk

davraniginin is performansi iizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Halbesleben ve Wheeler (2008) isten ayrilma niyetini ve gorev performansinin
belirlenmesinde gomiilme ve katilim unsurlarinin rollerini belirlemek icin farkhi
meslek gruplarindan 587 isgéren {izerinde gergeklestirilen c¢alisma ile ise
gomiilmiisliigiin performans {iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Li (2010: 242) ise gomiilmisliik hali iizerinde yiiksek performans is sisteminin
etkilerine yonelik yaptig1 arastirmada ise gomiilii olma halinin performans tlizerinde

pozitif etki yarattigi belirlenmistir.

Karatepe ve Karadas (2012: 614) tarafindan Romanya’da otel isletmelerinde
caligmakta olan isgorenler lizerinde gergeklestirilen ¢alisma ile egitim, giiglendirme
ve Odillerin ise gomiilmiislik tlizerinde pozitif yonli iliski yarattigi sonucuna
varilmigtir. Ayrica ise gOmiilmiislik halinin, hizmet iyilestirmesi performansi ve

odiillendirme iliskisinde kismi araci role sahip oldugu vurgulanmaistir.
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Lev ve Koslowsky (2012: 57) 115 okul 6gretmeni lizerinde gerceklestirdigi ¢alisma
sonucunda ige gomiilmiisliik halinin O0gretmenlerin baglamsal performanslarinin

tizerinde pozitif etki yarattigini belirlemistir.

Sun, Zhao, Yang ve Fan (2012: 69) hemsireler iizerinde yaptiklar1 aragtirma
sonucunda psikolojik sermaye ve ise gOmiilmiislik halinin hemsirelerin

performanslari lizerinde pozitif etki yarattigi kanisina varmiglardir.

Nafei (2015:8) isgdrenlerin performansi ve sinizm {izerinde ise gdmiilmiisliik halinin
etkilerini tespit etmek amaciyla yaptigi arastirmada ise gomilmisliik hali, sinizm ve
performans arasinda iliski oldugunu ve ise gémiilmiisliik halinin performans iizerinde

pozitif bir etki yaratmakta oldugunu belirlemistir.

Karatepe (2016: 119) tarafindan yapilan aragtirma ile isgorenlerin is arkadasliklarinin
ve aile desteginin oldugu durumlarda ise gOmiilmesi yoluyla yaratici

performanslarinda artis meydana geldigi sonucu tespit edilmistir.

Yukarida izah edildigi gibi ise gomiilmiisliik hali ile yeni iiriin gelistirme performansi
arasindaki iligkiye dayali smrli sayida arastirmaya rastlanmaktadir. Yonetim
yazininda smirli sayida arastirmanin bulunmasi, bu c¢alismaya olan ihtiyaci

arttirmaktadir.

4.8 PSIKOLOJIK PERSONEL GUCLENDIRME, iSE GOMULMUSLUK
HALI, ORGUTSEL ADALET VE YENi URUN GELISTIRME
PERFORMANSI ARASINDAKI iLISKI

Hizli degisen cevre kosullarinda isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri
yenilik¢i olmalarina baglidir. Bu yilizden isletmelerde yeni is veya liriin fikirlerinin
desteklenmesi gerekmektedir. Psikolojik agidan giiglendirilmis personel, degisen
miisteri gereksinimlerini kisa siirede etkin sekilde tespit edebilmekte ve bu sebeple

yeni Uiriin gelistirme siirecleri kisa siirede tamamlanmaktadir (Y1ldirim,2013).

Ataman (2001)’e gore isletmelerde personel giiclendirme ile yenilikeilik artmaktadir.
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Ozgen ve Tirk (1997) yaptiklar1 arastirmanin sonucunda psikolojik personel
giiclendirmenin hem bireylerin performansina hemde isletmenin ¢evresel degisimlere
ayak uydurmasina katkida bulundugu sonucuna varmislardir. Benzer sekilde Dogan
(2006) giiglendirilmis isgdrenlerin goriis ve fikirlerine deger verildiginde

performanslarinda da artis meydana gelecegini ileri stirmiistiir.

Literatiire bakildiginda psikolojik personel giiclendirmenin yaraticilik, yenilik¢ilik ve
inovasyon kavramlariyla iliskisinin daha ¢ok ele alindig1 goriilmektedir. Cavus
(2008) tarafindan personel giiclendirme kavrami bir imalat sanayinde incelenmis ve
kendini gii¢clendirilmis olarak goren bireylerin performanslarinda artis meydana
geldigi goriilmiistiir. Benzer sekilde Col (2008) tarafindan algilanan giiclendirmenin
isgoren performanst {izerindeki etkisi incelenmis ve gliclendirme yapilan
personellerin performanslarinda artis meydana geldigi sonucuna ulasmistir. Ayrica
Cavus ve Akgemci (2008) tarafindan personel giiclendirmenin orgiitsel yaraticilik ve
yenilikgilik iizerindeki etkileri incelenmis ve bulgular personel gili¢clendirmenin hem
yaraticilik, hemde yenilik iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Ote
yandan Bowen ve Lawler (1992) tarafindan yapilan aragtirmada psikolojik olarak

giclendirmis isgorenlerin daha cok tatmin oldugu ve bu personelin {liretim ve

verimlilik diizeylerinde artis oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel davranis yazini incelendiginde ise gdomiilmiisliik halinin yénetimde bir gok
degisken (tutum ve davranmig) ile iliskisinin incelendigi goriilmektedir, ancak ise
gomiilmiisliik hali ile yeni {iriin gelistirme performansi iliskisi konusunda sinirl
sayida aragtirmaya rastlanmaktadir. Luthans ve Avolio (2009)’1n yaptig1 ¢alisma
sonucunda ise gdmiilmiisliik halinin iggdrenlerin performanslari iizerinde pozitif etki
yarattig1 sonucuna varilmistir. Lee ve digerleri (2004) ise gomiilmiis olan bireylerin
bulunduklar1 orgiitlerde kalmak i¢in daha motive olduklarini ve bunun i¢inde yiiksek
diizeyde performans sergiledikleri sonucuna ulasmislardir. Bununla birlikte ise
gomillmisliik hali ile performans arasinda pozitif yonli iliski olduguna dair g¢ok
sayida g¢alismalar mevcuttur (Wijaayanto ve Kismono, 2004; Lii,2010; Sun vd.,
2012; Candan, 2016; Karatepe ve Karadas, 2012).
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Akgilindiiz ve digerleri (2016) tarafindan dagitimsal adaletin ¢alisanlarin ise
gomiilmiisliiklerine etkisini belirlemeye yonelik yapilan ¢alismada, bireylerin adaletli
bir orgiit ortaminda ise gomiilmisliiklerinin arttig1r sonucuna varilmistir. Akgiindiiz
ve Cin (2015) Ankara’da faaliyette bulunan otel isletmelerinde dagitimsal adaletin
isgorenlerin ise gomiilmiisliiklerini arttirdigini; Karatepe ve Shahriari (2014) ise
gomiilmiisliik davraniglarinin adalete bagli olarak isten ayrilma niyetinde azalma
meydana getirdigini tespit etmislerdir (Akgiindiiz, Giizel ve Harman, 2016). Ote
yandan Yiirir ve Demir (2011) orgiitsel adalet ile psikolojik giiglendirmenin
karsilikli etkilesimini incelemeye yonelik yaptiklar1 ¢alismada oOrgiitsel adaletin
giiclendirmeyi arttirdig1 ve giiclendirmenin de adalet algisin1 pozitif yonde etkiledigi

sonucuna varmislardir.

Yukarida da goriildiigii tizere psikolojik personel giiclendirme ve ise gomiilmiigliik
hali ile orgiitsel adalet iligskisine yonelik bir takim ¢aligmalarin yapildig:
goriilmektedir (Yiriir ve Demir, 2011; Shahriari, 2011; Hemedoglu vd., 2012).
Ancak psikolojik personel giiclendirme ve ise gomiilmiislik halinin yeni iiriin
gelistirme performansi iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik pek fazla ¢alisma
bulunmamaktadir. Siirli bir katki olsa da bu arastirma alandaki eksikligi gidermeyi

amaglamaktadir.
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BESINCI BOLUM

ORGUTSEL ADALET BAGLAMINDA PSIKOLOJIK
PERSONEL GUCLENDIRME VE iSE GOMULMUSLUK
HALININ YENi URUN GELiSTIRME PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKILERINI BELIRLEMEYE YONELIK BiR
UYGULAMA

Psikolojik personel giiclendirme ve ise gomiilmisliik halinin yeni iiriin gelistirme
performansi {izerindeki etkilerinin orgiitsel adaletin diizenleyici rolii ¢ergevesinde
belirlemeye yonelik olan aragtirmanin bu kisminda arastirmaya yonelik amag ve

Onem, yontem ve bulgulara yer verilmektedir.

5.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Cevresel belirsizligin yiiksek oldugu, teknolojinin hizli bir sekilde degistigi kiiresel
pazarlarda miisterilerin istek ve beklentileri de siirekli degistiginden isletmelerin
varliklarmi = siirdiirebilmeleri ve amaglarima ulasabilmeleri igin yeni iriinler
gelistirmelerini gerektirmektedir. Ayn1 zamanda rakip isletmelerin pazara sunmus
olduklari her bir iriin isletme igin bir tehdit unsuru haline gelmektedir. Bu anlamda
isletmelerin degisen kosullara uyum saglamalarinda ve degisim yaratmasindaki en
onemli kaynak olarak gii¢lendirilmis isgorenlere sahip olmasidir. Psikolojik agidan
ne kadar personel giliclendirilmis olsa da personelin ¢alismakta oldugu oOrgiitte

calismaya devam etmesinde veya ayrilmasinda etkili olan faktorlerin de yeni {iriin

performansini etkileyebilecegi diistintilmektedir.
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Literatiirde, psikolojik personel giiclendirme ile is tatmini (Ozer, Ergiin ve Okatan,
2015), orgiite baghilik (Karakas, 2014), motivasyon (Giirbiiz, 2012), orgiit kiltiirti
(Senel, 2006), orgiitsel oOzdeslesme (Akin ve Saruhan, 2016), performans
degerlendirme ( Hall, 2008), yaraticilik algis1 (Cavus ve Akgemci, 2008), liderlik
davraniglar1 (Arslantas ve Dursun, 2008) iliskilerinin ele alindigi goriilmektedir.
Ancak psikolojik personel giiglendirme ile yeni {iriin gelistirme performansi iliskisini
ele alan ¢alisma bulunmamaktadir. Yine ise gdmiilmiisliik halinin, algilanan Grgiitsel
destek (Sanli, 2006), yoneticiye giiven ve dagitimsal adalet (Akgiindiiz, Giizel ve
Harman, 2016), is ve yasam kalitesi (Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer, 2016),
performans (Halbesleben ve Wheeler, 2008) ve yenilik (Ng ve Feldman, 2010) gibi
degiskenlerle iliskisinin ele alindig1 caligmalar mevcuttur. Ancak ise gdomiilmiisliik
halinin de yeni iirlin gelistirme performans: ile iligkisini ele alan c¢alisma
bulunmamaktadir. Bu nedenle literatiirde psikolojik personel giiclendirme ve ise
gomiilmiisliik halinin yeni {iriin gelistirme performans: iizerindeki etkisini ortaya
koymaya yonelik ¢alisma sayisinin sinirli olmasi nedeniyle arastirma konusu olarak

secilmistir.

Bu c¢ergevede aragtirmanin amaci, psikolojik personel giiclendirme ve ise
gomiilmiisliik halinin yeni iriin gelistirme performansi tizerindeki etkilerini ve
orgiitsel adaletin yiiksek ve diisiik oldugu durumlarda bu etkinin yoniiniin degisip
degismedigini analiz etmektir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirmada; psikolojik
personel giliclendirme ve ise gdomiilmisliik hali yeni iiriin gelistirme performansini
nasil ve ne yonde etkilemektedir? Orgiitsel adaletin farkli degerleri baglaminda bu iki
degiskenin yeni iiriin gelistirme performansi lizerindeki etkilerinde bir degisiklik
miimkiin midir? Sorularima yamit aranmaktadir (Bergiel vd., 2009). Bu sorulara
yanit aramak i¢in Kirikkale ili imalat sanayiinde faaliyet gosteren isyerlerinde
calismakta olan isgorenler agisindan psikolojik personel giiclendirme ve ise
gomilmisliik halinin yeni iiriin gelistirme performans: iizerindeki etkileri ortaya
koymak ve orgiitsel adaletin diizenleyici degisken olmasi durumunda bu degiskenin
yeni lirlin gelistirme performans: iizerindeki etkilerinin degisip degismeyecegini

belirlemek amaciyla bir saha aragtirmasi yapilmastir.
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Bu caligma da kavramlar bir biitiin olarak ele alinarak incelenmekte ve degiskenlerin
birbirleri ile olan iliskileri uygulamali bir calisma ile ortaya konulmaktadir. Bu
ylizden calismanin Tiirkge yazin alandaki eksiklige katkida bulunacagi ve bu

bakimdan 6nem ifade edecegi sdylenebilir.

Arastirma sonuglari, ¢alisanlar agisindan mevcut durumun goriilmesi, konuyla ilgili
yeni stratejilerin gelistirilmesine yardimci olacak yol gosterici nitelikte bilgiler
sunacagi diistiniilmektedir. Bu anlamda arastirma sonuglarinin imalat sanayiinde
faaliyet gosteren igletmeler agisindan yol gosterici nitelikte olmasi da yadsinamaz bir

gercektir.

5.2. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI
Arastirmanin bu bolimiinde kullanilan 6l¢ek, 6rneklem, model ve hipotezlere yer

verilmektedir.

5.2.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanm evrenini I¢ Anadolu Bolgesinde faaliyet gosteren imalat sanayii
isletmeleri teknik calisanlar1 olusturmaktadir. Ancak biitce ve zaman kisit1 nedeniyle
evrenin tliimiine ulasma imkani bulunmadigindan arastirmada Orneklem secimi
yoluna gidilmistir. Arastirmanin Orneklemini Kirikkale ilinde faaliyet gdsteren
biiyiik, orta ve kiigiik 6l¢ekli imalat sanayi isletmelerinde ¢alismakta olan teknik
isgorenler olusturmaktadir. Kirikkale ili imalat sektoriinde faaliyette bulunan
isletmeler organize sanayi ve eski sanayi bdlgelerine ilave olarak mobilya ve MKE
Kurumlarmi kapsar. Arastirmanin konusu olan Kirikkale Ili Imalat Sanayisi
blinyesinde bulunmakta olan isletmelerin calisanlarinin sayisina iliskin net bir
istatiksel ifade bulunmadigi i¢in Chi ve Qu (2007)’nun gelistirdigi n= z%(pq) / €°

formiilii dikkate alinarak 6rneklem hacmi 385 olarak hesaplanmistir.

Aragtirmacinin  kendisi tarafindan gerceklestirilen ve basit tesadiifi Ornekleme
yontemi ile isletmelere dagitilan 385 anketlerden 337 tanesi geri donmiistiir. Ancak

bu anketlerden 19 tanesinde bazi arastirma degiskenlere iligkin oOlgekler
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isaretlenmediginden veya demografik faktorler isaretlenmediginden degerlendirmeye
almmamistir. Sonugta bilimsel analize tabi tutulabilir toplam 318 anket (analiz
birimi) elde edilmistir. Yani anketlerin geri donis oram1 %82.5 olarak
gerceklesmistir. Bu oran bilimsel olarak kabul edilebilir yeterlilige sahiptir (Stirgevil,

Tolay ve Topayan, 2013: 5378).

5.2.2. Olgekler

Bu calisma da imalat sanayii isletmeleri agisindan psikolojik personel giiglendirme
ve ise gomiilmiisliik halinin yeni iiriin gelistirme performansi lizerindeki etkilerini ve
bu iliskide orgiitsel adaletin 1limlastirici rolii analiz edilmektedir. Bu ¢alismada temel
arastirma degiskenleri psikolojik personel giiclendirme, ise gomiilmisliik hali ve
yeni iirlin gelistirme performans: iken, Orgiitsel adalet ise ilimlastirict degiskendir.
Ayrica bu arastirmada psikolojik personel giiclendirme diizeylerini belirlemek i¢in
Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen psikolojik personel giiclendirme o6lgegi
kullanilmistir. Anket formunun bu boliimiinde besli likert 6lgegi kullanilmistir
(1=Kesinlikle Katilmryorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum). Ayrica 0Olgegin gilivenilirligi ise
(Cronbach’s Alpha) 0,87 olarak tespit edilmistir. Nunnally (1978)’e gore bir 6lgegin
bilimsel ac¢idan giivenilir olarak kabul edilmesi i¢in Cronbach’s Alpha katsayisinin
0.70’in lizerinde olmasi gerekmektedir. Dolayisyla bu o6lcegin giivenilir oldugu

sOylenebilir.

Isgorenlerin ise gomiilmiisliik hali diizeylerini dlgmek igin Mitchell ve digerleri
(2001) tarafindan gelistirilen ise gomiilmislik 6lgegi kullanilmigtir. Bu 6lgekteki ilk
dort soru ise gomiilmiigliigiin boyutlarindan 6rgiite uyma, sonraki dokuz soru orgiite
bagl fedakarlik, sonraki ii¢ soru orgiit baglantilari, diger ii¢ soru topluluga uyma,
diger li¢c soru ise sirasiyla topluluga baglh fedakarlik ve topluluk fedakarliklaridir.
Anketin bu béliimiinde yine 5°1i Likert Olgegi kullanilmistir (1=Kesinlikle
Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum). Ancak yirmi sekiz sorunun son ii¢
sorusunda iki ve {i¢ secenekli sorulara yer verilmistir. Olgegin giivenilirligi ise 0,91

olarak tespit edilmistir.
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Bu arastirma da isgdrenlerin yeni {iriin gelistirme performanslarini dlgmeye yonelik
Narver ve digerleri (1990), Griffin ve digerleri (1993), Olson ve digerleri (1995) ve
Tatikonda ve digerleri (2001)’nin aragtirmalarinda tasarladiklar1 yeni iiriin gelistirme
performansi1 Ol¢egi kullanilmigtir. Bu boliimde 5°li Likert o6lgegi kullanilmistir
(1=Beklentilerin Cok Altinda; 2=En Kotii Tahmini Karsilamakta; 3=Hedefi Tam
Olarak Karsilamakta; 4= lyimser Tahminleri Karsilamakta; 5= Beklentilerin Cok
Ustiinde). Olgegin giivenilirligi 0,96 olarak elde edilmistir.

Isgdrenlerin orgiitsel adalete yonelik algilarini lgmeye yonelik Niehoff ve Moorman
(1993) tarafindan arastirmalarinda tasarlayip gelistirdikleri oOrgiitsel adalet Olgegi
kullanilmis olup, bu dlcekte orgiitsel adalet {i¢ boyut olarak ele alinmis ve toplam 20
ifade bu Olgegi olusturmustur. Yine anketin bu béliimiinde 5°li Likert dlgegi
kullanilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum). Son olarak
bu Olgegin de giivenilirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,95 olarak hesaplanmuistir.

Bu oran ise bir dl¢egin giivenilir olmasi i¢in yeterlidir.

Son olarak anketi cevaplayanlara dair bilgi elde etmek adina demografik nitelikle bir

takim sorulara yer verilmistir.

Gegmiste yapilmis olan ¢alismalara bakildiginda psikolojik personel giiclendirme
(Liden, Wayne ve Sparrowe, 2000: 413; Dogan ve Demiral, 2009: 65; Cavus ve
Akgemci, 2008: 236; Hemedoglu ve digerleri, 2012: 95) ve yine ise gomiilmiisliik
hali (Lee vd., 2004: 717; Birsel vd., 2012: 54; Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer,
2016: 140) olgeklerinin giivenilirlik ve gecerliliklerinin test edildigi goriilmektedir.
Orgiitsel adalet dlgegi ise Ozdevecioglu (2003: 85) ve Hopkins ve Weathington
(2006: 487) tarafindan yapilan ¢aligmalarda gecerliligi ve giivenilirligi test edilmistir.
Son olarak yoOnetim liteartiiriinde yeni {iiriin gelistirme performanst Olgeginin
gecerlilik ve giivenilirligi bazi ¢aligmalarla test edilmistir (Narver vd., 1990; Griffin
vd., 1993; Olson vd, 1995; Tatikonda vd, 2001). Fakat bu ¢alismada sozii edilen bu
dort olgegin imalat sanayi sektoriinde tekrardan gegerliligi ve giivenilirligi test
edilmistir. Bu nedenle dlgekteki “Yeni iiriinler gelistirme konusundaki Arastirma ve
Gelistirme biitcesi hedefleri karsiladi mi?” ifadesi c¢ikarillarak analize tabi

tutulmustur.
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5.2.3. Model ve Hipotezler

Bu caligmada farkli adalet diizeylerinde psikolojik personel giiglendirme ve ise
gomiilmiisliik diizeyinin yeni triin performans: tizerindeki etkileri incelenmektedir.
Aragtirmanin amaci ve yonetim literatiiriindeki c¢alismalar dikkate alinarak, bu

caligmanin kavramsal arastirma modeli asagidaki gibi gelistirilmistir.

Psikolojik
Personel
Giiclendirme

ratitscl Yeni Uriin
gutse Performansi

Adalet

Ise
Gomiilmiislik
Hali

Sekil 5.1. Kavramsal Arastirma Modeli

Hipotez 1: Psikolojik personel gii¢clendirme yeni iriin performansi iizerinde pozitif

etkiye sahiptir.

Hipotez 2: Orgiitsel adalet, psikolojik personel giiclendirme ile yeni (iriin
performansi arasindaki iligkide diizenleyici rolii oynayacaktir.

Hipotez 3: Ise gdmiilmiisliik hali yeni iiriin performansi iizerinde pozitif etkiye
sahiptir.

Hipotez 4: Orgiitsel adalet, ise gomiilmiisliik hali ile yeni iiriin performansi

arasindaki iliskide diizenleyici rolii oynayacaktir.
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5.2.4. Veri Analiz Yontemleri

Calismanin verileri, Kirikkale ilinde faaliyette bulunan imalat sanayi isletmelerindeki
teknik yoneticiler, ustalar ve teknik personelden elden edilmistir. Bilimsel olarak
kullanilabilir diizeyde olan anketlerden elde edilen veriler dikkate alindiginda tiim
degiskenlere iliskin veri setlerinin Tek yonlii Kolmogorov Smirnov testine gore
normal dagildig1 saptanmistir (p > 0.05). Arastirmada verilerin kullanildig: dlgeklerin
giivenilirlikleri test edilmistir. Bu asamadan sonra ¢alisma kapsamina dahil olmus
isgorenlerin demografik ozelliklerine dair tanimlayict istatistiklere yer verilmistir.
Son olarak Pearson korelasyon analizi ve diizenleyici degiskenli regresyon analizi
kullanilarak aragtirmanin modeli ve hipotezleri test edilmistir. Bu analizde Andrew

F. Hayes’in PROCESS Prosediiriinden yararlanilmistir.

5.3. ARASTIRMA BULGULARI
Yapilan arastirmanin bu kisminda arastirmaya dahil olan isgorenlerin demografik
ozelliklerine, arastirma bulgularima ve model ile hipotezlerin test edilmesi igerikli

konulara yer verilmektedir.

5.3.1. Katimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan iggorenlerin demografik Ozellikleri asagida Tablo 5.1°de

verilmektedir.
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Tablo 5.1: Aragtirmaya Katilanlarm Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik Ozellikler | f Yiizde Demografik F Yiizde
(%) Ozellikler (%)
Cinsiyet Faaliyet Alani
Erkek 318 100,00 Mobilya 40 12,6
Kadin - - Oto Elektirk 7 2,2
Kaporta 10 3,1
Yas Oto Boya 18 57
25 yas ve asagisi 4 1,3 Komiir 9 2,8
26-35 yas arasi 111 34,9 Elektrik 21 6,6
36-45 yag arasi 94 29,5 Bobinaj 9 2,8
46-55 yas arasi 66 20,8 Pompa 15 4.7
56 yas ve lizeri 43 13,5 Lastik 10 3,1
Otoklima 7 2,2
Medeni Durum Kereste 8 2,5
Evli 252 79,2 Kilitgi 14 4.4
Bekar 66 20,8 Cimento 8 25
Tamir 54 17,0
Egitim Rotbalans 11 3,5
ilkégretim 98 30,8 Dosemeci 8 2,5
Lise 149 46,9 Balata 5 1,6
Meslek Yiiksekokulu 51 16,0 Laminant 4 1,3
Fakiilte 20 6,3 Sase 5 1,6
Otokuafor 13 4,1
Motor Yenileme 8 2,5
Is Deneyimi Pompa Tamir 2 6
1 yildan az 3 9 Torna 10 3,1
1-5 y1l arasi 63 19,8 Frezeci 5 1,6
6-10 y1l aras1 103 32,4 Firin 3 9
11 yil ve iizeri 149 46,9 Dokiimet 3 9
Camc1 4 1,3
Diger 7 2,2

Bu arastirmada veriler imalat sanayii isletmelerinde ¢alisan 318 teknik personel
katilmigtir. Katilim gosterenlerin  tamami erkeklerden meydana gelmektedir.
Aragtirmaya dahil olan erkeklerin %20,8’1 bekar iken 9%79,2’si ise evlilerden
meydana gelmektedir. Ayrica arastirmaya katilan kisilerin %1,32°1 25 yas ve alti,
%34,9’u 26-35 yas arasi, %29,5’1 36-45 yas arasi, %20,8’1 46-55 yas arasit ve
%13,5’1 56 yas ve lizeri olarak belirlenmistir. Arastirmaya katilanlarin yas ortalamasi

41,71 olarak hesaplanmistir.

Arastirmada yer alan isgdrenlerin egitim durumlarina bakildiginda ise ilkdgretim
mezunu %30,8, lise mezunu %46,9, meslek yiiksekokulu mezunu %16,0, lisans
mezunu %6,3 ve master/doktora mezunlarinin  olmadifi  goriilmektedir. Is

deneyimine gelince; 1 yildan daha az deneyime sahip olan kisilerin %9, 1-5 yil arasi
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deneyime sahip olanlar %19,8, 6-10 yil aras1 deneyime sahip olanlar %32,4 ve 11 yil
ve lizeri deneyime sahip olanlar ise %46,9’likk kisma denk gelmektedir.

Aragtirmaya katilim gosterenlerin kisilerin ¢alistiklar1 isletmeleri faaliyet alanlari
irdelendiginde; % 17,0’1 tamir, %12,6’s1 mobilya, % 6,6’st elektrik, %5,7’si oto
boya, % 4.7’si pompa, %4,4’1 kilitei, % 4.1°1 otokuafor, %3,5’1 rotbalans, %3.1° i
lastik, %3,1°1 kaporta, % 3,1’1 torna, %2,8’1 kdmiir liretimi, %2.8’ 1 bobinaj, %2,5’1
¢imento, % 2,5’1 motor yenileme, % 2,5’1 dosemeci, %2,2’si oto elektrik, % 2.2’si
otoklima, % 1,6’s1 balata, %1,6’s1 sase, %]1,6’s1 frezeci, % 1,3’li laminant, %1,3’0
camct, % 0,9°u firin, % 0,9’u dokiimceii, % 0,6’s1 pompa tamir ve %2,2’si ise diger

faaliyet alanlarindan meydana gelmektedir.

5.3.2. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Calismada moderator degiskenli regreSyon analizine ge¢meden Once bir 6n kosul
olan degiskenler arasinda yiiksek korelasyon iligkisi olup olmadigina bakmakta fayda
vardir. Tablo 5.2°de goriilecegi lizere psikolojik personel giiglendirme (r= .496;
p<0.01) ve ise gomiilmiislik hali (r =.714; p<0.01) ile yeni fiirlin performansi
arasinda pozitif ve yliksek bir iliski olduguna isaret edilmektedir. Ayni1 sekilde,
diizenleyici degisken olan orgiitsel adalet ile yeni iiriin performansi arasinda da

yiiksek diizeyde pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (r=.743; p<0.01)

Tablo 5.2.: Aragtirmanin Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Katsayilari ve Giivenilirlik Katsayilari

Degiskenler 1 2 3 4 Aritmetik | St. Sapma
Ort.
1.Psikolojik Personel Gii¢lendirme (PPG) |(.87) 4,09 ,607
2.ise Gomiilmiisliik Hali (iIGH) 578" |(.91) 3,95 713
3.Orgiitsel Adalet (OA) 5107 795 |(.95) 3,86 841
4 Yeni Uriin Performansi (YUP) 496" 7147 7437 |(96) [3,85 ,959

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (iki yonlii).

Arastirmanin hipotezleri baslhiginda gelistirilen hipotezlerin ve bu hipotezlere bagh

olarak, ¢alismanin modeli baslhiginda gelistirilen modellerin test edilmesine yonelik
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aragtirma bulgular1 Tablo 5.3 ’de verilmektedir. Arastirma bulgularma gore,
psikolojik personel giiglendirme (PPG) (= 0.221, p< 0.05), ve orgiitsel adalet (OA)
(B = 0.750, p<0.01) yeni iriin performansina (YUP) direkt olarak pozitif etki

etmektedir.

Yani bagimsiz degiskendeki artiglar yeni iiriin performansi lizerinde artiglara neden
olmaktadir. Bir baska ifadeyle, PPG ve AO ile YUP arasinda dogrusal bir iligki
gozlemlenmektedir. Buna karsin arastirmanin bulgular1 PPG ve OA’nmn
etkilesiminin (B= -0.041) YUP f{izerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi

goriilmektedir.

Tablo 5.3: Psikolojik Personel Giiglendirme ile Yeni Uriin Performans1 Arasindaki iliskide Orgiitsel
Adaletin Diizenleyici Etkisi

Bagimsiz Degiskenler Model |
St. Beta SE t degeri P LLC ULCI
Sabit 3,856 0,0424 | 90,99 ,0000 3,7730 3,9398
Orgiit Adalet (OA) 0,7532 0,0605 | 12,457 ,0000 0,6343 0,8722
Psikolojik Personel | 0,2207 0,0786 | 2,896 ,0040 0,0730 0,3822

Giiclendirme (PPG)

PPG*OA -0,0409 | 0,0727 | -,563 ,5738 -0,1840 | 0,1021
R 0,568
0,4013

Tahmini standart hata

Fa12) 121,5475 0,000

Bagimh Degisken: Yeni Uriin Performansi (YUP) *p<0.05. **p<0.01.

Psikolojik personel giiclendirme ile yeni {irlin performans: arasindaki iligskide
orgiitsel adaletin diizenleyici etkisinin test edildigi Model 1’de genel model
(R?=,568; Fi, 312= 121,5475; p< 0,01) istatistiksel a¢idan anlamlidir. Modeldeki
degiskenler bagimli degisken olan yeni {iriin performansindaki varyansin %56.8’ini
aciklamaktadir. Belirleyici degiskenler incelendiginde ise; Orgiitsel adaletteki (B=
,750; t312= 12,46, p<0.01) 1 birimlik artig, yeni {iriin performansinda 0,750 birimlik
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artisa yol agmaktadir. Psikolojik Personel giiglendirmedeki (B= 0,221; t(312)=2,89,
p<0.05) 1 birimlik bir artigin ise yeni iirlin performansinda 0,25°1ik bir artisa yol
actig1 gozlenmektedir. Dolayisiyla H1 Hipotezi kabul edilmektedir. Buna kargin
PPG*OA etkilesim terimi ($=-0,041; t(312)= -,563, p>0.05) ile yeni iiriin performansi
arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Yani orgiitsel adalet iliskide diizenleyici

rolli oynamamaktadir.

Y=o (Sabit) + B1 (OA) +B1(PPG)+ B2 (PPG x OA)
Y= 3,856 (Sabit) + ,750 (OA) + 221 (PPG) - 041 (PPG x OA)

Tablo 5.4: Moderator Degisken Olan Orgiitsel Adalet Degerlerinde PSG’nin YUP Uzerindeki
Durumsal Etkisi

Model I’deki Moderator Etki

Orgiitsel Adalet Degerleri St. Beta | SE t degeri | p LLC ULCI
M-1SS (-0,8407) Diisiik 0,2620 0,0970 | 2,701 0,0073 0,0711 0,4529
M (0,0000) Orta 0,2276 0,0786 | 2,896 0,0040 0,0730 0,3822
M+1SS (0,8407) Yiiksek 0,1932 0,1020 | 1,893 0,0593 -,0076 0,3939
R? Degisim 0,0006

Fa-s12) ,3170 0,5738

Bagimh Degisken: Yeni Uriin Performansi (YUP) *p<0.05. **p<0.01. *** p<.001

Tablo 5.4’teki bulgular incelendiginde; diisiik adalet igin psikolojik personel
gliclendirme Yyeni iiriin performansini pozitif yonde etkilemektedir ($=,262, t (312)-
2,7 p<0,05). Yani psikolojik personel giiglendirmedeki 1 birimlik bir artig yeni {irlin
performansinda 0,262 birimlik bir artisa yol agmaktadir. Benzer sekilde orta diizeyde
adalet i¢in de psikolojik personel giiclendirme (B= ,228, t 312- 2,9, p<0,05) yeni
tiriin performansi iizerinde pozitif etkiye sahiptir. Orta diizeyde adalet icin personel
giiclendirmedeki 1 birimlik bir artis yeni {irin performansinda 0,228 birimlik bir
artisa katkida bulunmaktadir. Ote yandan yiiksek diizeyde adaletin oldugu durumda
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ise psikolojik personel giiclendirme yeni {irlin performansi tizerinde pozitif, ama

anlamli olmayan sekilde etkiledigi anlasilmaktadir (B= ,193, t1= 1,89 p>0,05).

Etkilesim teriminin YUP’taki varyansin 0,006’sin1 ektra agikladigi goriilmektedir.

Kisacasi, bulgular dikkatle incelendiginde orgiitsel adaletin diisiik ve orta

diizeylerinde psikolojik personel giiclendirmenin katkisinin pozitif, ama nispeten

diisiik oldugu gozlenmektedir. Ancak imalat sanayii calisanlar1 agisindan Orgiitsel

adalet diistiikce psikolojik personel giiclendirmenin yeni iiriin performansina daha

fazla katki yaptig1 sdylenebilir. Bu durum Sekil 5.2°de da goriilmektedir. Dolayisiyla

orgiitsel adaletin (OA) PPG ile YUP iliskisinde diizenleyici rolii oynadigina ileri

stiren H2 hipotezi ret edilmistir.

Mean Yeni Uriin Performansi

5,00

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

I T I
Diglk Crta Ylksek

Psikolojik Personel Giglendirme Dizeyi

Crgitsel
Adalet
Dizeyi

—— Dtk
—Qrta
Yiksek

Sekil 5.2: Psikolojik Personel Giiglendirme ile Yeni Uriin Performansi Arasindaki iliskide Orgiitsel

Adaletin Diizenleyici Etkisi
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Model II’de ise gdmiilmiisliik hali (IGH) ile yeni iiriin performansi arasindaki
iliskide orgiitsel adaletin diizenleyici etkisi moderator (diizenleyici) degiskenli
regresyon analizi yardimiyla test edilmektedir (Tablo 5.5). Model II’de genel model
(R2:,589 Fie 312= 135,2826 ; p< 0,01) istatistiksel acidan anlamli oldugu
gorilmektedir. S6z konusu modeldeki degiskenler yeni iiriin performansindaki
varyansin ~ %58.9’unu  aciklamaktadir.  Belirleyici  degiskenlerin  etkileri
incelendiginde ise; orgiitsel adaletteki (3= ,527; tz11= 4,88, p<0.01) 1 birimlik artis,
yeni {irlin performansinda 0,527 birimlik artisa yol agmaktadir. Bununla birlikte
bagimsiz degisken IGH’deki (B= 0,4278; t312=4,22, p<0.01) 1 birimlik bir artisin
ise yeni iirlin performansinda 0,43’liik bir artisa yol actig1 saptanmistir. Bu bulguya
gdre H3 hipotezi kabul edilmektedir. Buna karsin IGH*OA etkilesim terimi (B=-
0,060; t(s12= -0,787, p>0.05) ile yeni iiriin performansi arasinda anlamli bir iliski

bulunmamaktadir.

Tablo 5.5: ise Gomiilmiisliik Hali ile Yeni Uriin Performans1 Arasindaki Iliskide Orgiitsel Adaletin

Diizenleyici Etkisi

Bagimsiz Degiskenler Model 11

St. Beta | SE t degeri | P LLC ULCI
Sabit 3,8755 0,0542 | 71,49 ,0000 3,7689 3,9822
Orgiit Adalet (OA) 0,5274 0,1081 | 4,879 ,0000 0,3147 0,7400
Ise Gomiilmiisliik Hali (IGH) 0,4278 0,1014 | 4,219 ,000 0,2283 0,6273
IGH*OA -0,0605 0,0769 | -,7873 4317 -0,2118 0,0908
R® 0,589
Tahmini standart hata U
Fa-a1) 135,2834 0,000

Bagimh Degisken: Yeni Uriin Performansi (YUP) *p<0.05. **p<0.01.

Y= B (Sabit) + B (OA) +B1(IGH)+ B, (IGH x OA)

Y= 3,786 (Sabit) +,527 (OA) + ,428 (IGH) -,061 (IGH x OA)
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Tablo 5.6°de goriildiigii gibi diisiik adalet i¢in IGH, yeni iiriin performansini pozitif
yonde etkilemektedir (=,479, t z11)= 3,7 p<0,05). Yani IGH’deki 1 birimlik bir artis
yeni iirlin performansinda 0,479 birimlik bir artisa yol agmaktadir. Ayni1 sekilde orta
diizeyde adalet baglaminda da IGH) yeni iiriin performansi iizerinde pozitif etkiye
sahiptir (B= ,428, t (311)= 4,2, p<0,01). Baska bir deyisle orta diizeyde adalet igin
IGH’deki 1 birimlik bir artis yeni iiriin performansinda 0,428 birimlik bir artisa
sebebiyet vermektedir. Bununla birlikte yiiksek adaletin oldugu durumda da iGH
yeni lrlin performans: tizerinde pozitif ve anlamh etkiye sahiptir (3= ,377, tz11)=

3,44 p<0,05).

Tablo 5.6: Moderator Degisken Olan Orgiitsel Adalet Degerlerinde IGH nin YUP Uzerindeki
Durumsal Etkisi

Model 1I’deki Moderator Etki

Orgiitsel Adalet Degerleri St. Beta SE t degeri p LLC ULCI
M-1SS (-0,8396) Diisiik 0,4787 0,1299 | 3,6841 0,0003 0,2230 0,7343
M (0,0000) Orta 0,4278 0,1014 | 4,2194 0,0000 0,2283 0,6273
M+1SS (0,8396) Yiiksek 0,3770 0,1096 | 3,4391 0,0007 -,1613 0,5927
R? Degisim 0,0013
F-a11) ,6199 0,4317

Bagimh Degisken: Yeni Uriin Performansi (YUP) *p<0.05. **p<0.01. *** p<.001

IGH*OA etkilesim terimi YUP’taki varyansm 0,0013iinii ilave olarak
aciklamaktadir. S6z konusu bulgular dikkate alindiginda orgiitsel adaletin diisiik, orta
ve yiiksek diizeylerinde IGH nin YUP’a katkisinin pozitif oldugu gézlenmektedir.
Ancak imalat sanayii ¢aliganlar1 agisindan orgiitsel adalet diistiikce ise gomiilmiigliik
halinin yeni {iriin performansina daha fazla katki yaptigi soylenebilir. Dolayisiyla
orgiitsel adaletin (OA) IGH ile YUP iliskisinde diizenleyici rolii oynadigma ileri
siiren H4 hipotezi desteklenmistir. Orgiitsel adaletin IGH ve YUP iliskisindeki

diizenleyici (1limlastirici rolii) Sekil 5.3’de goriilebilir.
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SONUC

Glinimiiz bilgi c¢agmin beraberinde getirdigi teknolojik gelismeler, yenilikler,
ihtiyaclar ve kiiresellesmenin yarattig1 etkilerle orgiitler degisim yaratma g¢abasi
igerisine girmektedirler. Bu caba ise orgiitlerde insan faktoriiniin 6nemini daha da
arttirmaktadir. Yine genisleyen ve degisen is yasami degiskenlerinin farkinda olan ve
bu degiskenlerin basarili bir sekilde yonetimini gergeklestiren orgiitler, kendileri i¢in
onemli bir dinamik olan isgdrenlerin etkinlik ve verimliligi dogrultusunda
yasamlarin1 idame ettirebileceklerdir. Dolayisiyla oOrgiitlerin isletme i¢i miisteri
olarak da adlandirdiklar1 isgorenlerden daha etkin ve verimli bir sekilde
yararlanabilmeleri igin isgoérenleri giiglendirme yolunda c¢aba sarfetmelerini
gerektirmektedir. Yine yonetim yaziinda bireylerin bir Orgiitte neden caligmaya
devam ettikleri veya neden ayrilmak istediklerinin tespit edilmesi bakimindan
psikolojik personel gii¢lendirme kadar ise gomiilmiisliik halinin halinin incelenmesi
de onem arz etmektedir. Bu ylizden calismada performans iizerinde etkili oldugu
diisiiniilen psikolojik personel giiclendirme ve ise gOmiilmiigliik hali konular
arastirilmaktadir. Isgorenler icin isine verdigi onem psikolojik giiclendirmenin en
temel basamagim olusturmaktadir. Isi kendisi igin anlamli olan bireylerde psikolojik
giiclendirme algis1 fazladir ve yaptiklari isten tatmin olmanin yani sira Orgiitiin
etkinligini arttiran davramslar sergilemektedirler. Isi kendisi i¢in bir anlam ifade
etmeyen bireylerin ise etrafindaki olaylara karsi tepkisiz ve umursamaz davranig
bi¢imlerini benimsedikleri goériilmektedir. Bununla birlikte o6rgiitte kalmak isteyen
isgorenlerin ise gomiilmiisliik diizeyleri yiiksek, ancak orgiitte kalmak istemeyen
isgorenlerin ise gomilmisliik diizeylerinin diisiik seviyede gerceklestigi ifade
edilebilir.

Orgiitlerde psikolojik personel giiclendirme, isgorenleri agisindan giiciin, karar
verme yetkisinin, bilginin, kaynaklarin ve odiillerin paylasilmas1 ve Ozyeterlilik
artirtlmas1 sonucunda ig goreni igin sahibi haline getirerek onay almadan karar

almasina, planlama yapmasina, inisiyatif kullanmasma ve yeni durumlar
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yaratilmasina olanak saglamaktadir. Ote yandan orgiitlerde isgorenlerin ise
gomiilmiisliiklerini arttirmak igin Orgitiin isgdrenleri kariyer olanaklar1 hakkinda
bilgilendirmesi, orgiitte yeni isgdrenlerin orgiit ile olan iletisimini kolaylastirmasi ve
calisma arkadaslariyla tanisabilmesi adina sosyallesmeye yonelik firsatlar sunmasi,
isgorenlerin kendileriyle ilgili alinacak kararlarda goriislerinin alinmasi, kariyerde
yiikselme olanagi taninmasi, isgdrenlere gelisim ve egitim gibi firsatlarin sunulmasi,
isgorenlerin konumlarma gore ikramiye verilmesi, isgorenlere kardan pay verilmesi,
isgorenlerin kullanimi i¢in sosyal tesislerin olusturulmasi, isgorenlerin aileleri i¢in de
bir takim maddi yardimlarin yapilmasi gerekmektedir (Holtom, Mitchell ve Lee,
2006: 326). Siiphesiz hem personel psikolojik giliclendirmenin hem de ise
gomiilmiisliigiin etkilerini sinirlayan veya artiran faktorlerden biri de isgdrenlerin
oOrgiitsel adalet algisidir. Bu ¢ercevede calismada psikolojik personel giiglendirme ve
ise gdmiilmiiglik halinin yeni irlin gelistirme performansi tizerindeki etkileri ve bu

etkide orgiitsel adaletin 1limlastirici rolii oynayip oynamadigi incelemektedir.

Kirikkale ilinde faaliyet gosteren imalat sanayii isletmelerinde ¢alismakta olan teknik
isgorenler iizerinde yapilan aragtirma bulgularina gore, beklentilerin dogrultusunda
psikolojik personel giiglendirmenin yeni {riin performansina direkt olarak pozitif
sekilde etki ettigi tespit edilmistir. Buradan hareketle, psikolojik giliclendirmede
yasanan artislarin yeni {riin performans: {izerinde artiglara neden olacag:
sOylenebilir. Yonetim literatiirinde bu bulguyu tam anlamiyla destekleyici nitelikte
aragtirmalara rastlanilamamaktadir. Ancak Tuuli ve Rowlinson (2009), Wall ve
digerleri (2002) ve Hechanova, Alampay ve Franco (2006) tarafindan yapilan
aragtirmalar sonucunda elde edilen bulgular, bu bulguyu dolayl sekilde destekleyici
niteliktedir. Dolayisiyla psikolojik personel giiclendirmenin yeni tiiriin geligtirme
performansi iizerinde pozitif etkiye sahip olmasina dair bulunan sonug, yapilan bu
caligmanin yonetim literatiiriine katki saglayacagi diisiintilebilir. Yine bu ¢alisma da
orgiitsel adaletin yeni flriin performansina direkt ve pozitif olarak etki ettigi
saptanmistir. Yani Orgiitsel adalet ile yeni {irlin performans: arasinda dogrusal bir
iliskinin varligindan s6z edilebilir. Azeem ve arkadaslar1 (2015) tarafindan yapilan
arastirma sonucunda elde edilen bulgular, bu bulguyla paralellik gostermektedir.
Buna karsin arastirma bulgular 6rgiitsel adaletin, psikolojik personel giiclendirme ile

yeni lirlin gelistirme performansi iliskisinde diizenleyici rolii oynamadigini ortaya
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koymustur. Digiik ve orta adalet diizeylerinde psikolojik personel giiglendirmenin
yeni liriin performansin pozitif yonde etkiledigi, ancak bu etkinin diisiik oldugu
goriilmiistiir. Buna karsin yiiksek diizeyde adaletin oldugu durumlarda ise psikolojik
personel giliclendirme yeni iiriin performansi iizerinde pozitif, ama anlamli olmayan

bir etkiye sahip oldugu anlasilmistir.

Ise gomiilmiisliik hali ile yeni iiriin performansi arasindaki iliskiye dair elde edilen
arastirma sonuglarina baktigimizda, ise gomiilmiisliik halinin yeni iiriin performansi
tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Halbesleben ve Wheeler (2008)
tarafindan 587 isgoren tlizerinde gergeklestirildikleri ¢alismada ise gomiilmiisliigiin
performans {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Yine Li
(2010) ise gomiilmiisliigiin yliksek performans is sisteminin etkilerine yonelik yaptigi
arastirmada ise gomili olma halinin performans lizerinde pozitif etki sahip oldugu
belirlenmistir. Ote yandan, Sun, Zhao,Yang ve Fan (2012: 69) psikolojik sermaye ve
ise gomillmiisligiin hemsirelerin performanslar1 tizerindeki etkilerini analiz ettikleri
caligmada isegémiilmisliik halinin performansa pozitif yonde etki ettigi kanisina
varmislardir. Benzer sekilde Nafei (2015: 8) isgorenler agisindan ise gomiilmiisligiin
performans ve sinizm tizerinde etkilerini tespit etmek amaciyla yaptigi arastirmada
ise gomilmisliigiin performansi pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Dolayisiyla
caligmanin bu bulgusu, daha onceden yapilmis olan g¢alismalarin bulgular ile

paralellik gostermektedir.

Aragtirma bulgularina gore ise gOmiilmiislik hali ile yeni {riin gelistirme
performansi iliskisinde orgiitsel adaletin diizenleyici bir rol oynadig: tespit edilmistir.
Bu rol, ise gdmiilmiisliik hali ile yeni iirlin gelistirme performansi arasindaki iliskide
yiiksek olan algiy1 daha da fazlalastinirken diisiik olan algiyr ise daha da
azaltmaktadir. Bulgular dikkate alindiginda orgiitsel adaletin diisiik, orta ve yiiksek
diizeylerinde ise gdmiilmiislik halinin yeni iiriin performansina katkisinin pozitif
oldugu gozlenmektedir. Ancak imalat sanayii c¢alisanlar1 agisindan Orgiitsel adalet
diistiikce ise gomilmiisliik halinin yeni iiriin performansina daha fazla katki yaptig
sOylenebilir. Fakat ise gomiilmiisliik hali ile yeni {irlin performansi iliskisinde

orgiitsel adaletin diizenleyici roliinii belirlemeye yonelik literatiirde heniiz bir
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aragtirmaya rastlanamamistir. S6z konusu bulgu c¢alismanin literatiire yaptig

katkilardan biri olarak degerlendirilebilir.

Kirikkale ilinde faaliyet gosteren imalat sanayii isletmelerinde ¢aligmakta olan teknik
isgbrenlerin yeni {irtin gelistirme performansini yilikseltmek i¢in psikolojik
giiclendirme, ise gomiilmisliik hali ve orgiitsel adalet algilar1 konusunda yoneticilere

asagidaki onerilerde bulunulabilir.

-Arastirma kapsamindaki iggorenlerin ise gomiilmiisliikleri ile yeni iiriin gelistirme
performansi incelediginde oOzellikle isgorenlerin kendini daha ¢ok ise vererek
adaletsizligi giderdigi ve bdylece yeni Triin gelistirmeye katki sagladigi
goriilmektedir. Halbuki orgiitsel adaletin  yliksek oldugu durumlarda ise
gdmiilmiisliik halinin yeni {iriin gelistirme performansin1 daha artirmasi beklenen bir
durumdur. Bu nedenle orgiitlerin kariyer olanaklarin saglanmasi, bilgi paylasilmasi,
tamamlayict yeteneklere ekip calismasinin tesvik edilmesi, ticret diizeyinin
iyilestirilmesi, fiziksel c¢aligma kosullarinin iyilestirilmesi ve sosyal iligkilerin

iyilestirilmesi konularinda adil davranmasi gerekir.

-Yonetim, isgérenler acisindan isi daha anlamli hale getirebilmek igin kisisel
yetkinliklerini arttiric1 faaliyetlerde bulunmasi, onlar1 karar verme siirecine dahil
etmesi, isgorenin isi sahibi haline getirecek sekilde e§itmesi ve sorumluluklarini
artirmasi, bilgiyi paylagsmasi, 6diill ve kaynaklar1 dagitmasi ve ekip ¢aligmasina
olanak saglamak suretiyle personeli psikolojik agidan daha gli¢lendirebilirler ve
boyle isgodrenlerin yeni iirlin gelistirme performansina daha fazla katki sunabilirler.
Ancak orgiitsel adalet algisinin ise gomiilmiisliik kadar personel giliclendirmeyi ¢ok

fazla etkiledigi sOylenemez.

-Arastirmaya katilanlarin Orgiitsel adalet algilar1 arasinda biyiik farkliliklar
gbozlenmektedir. Bu calisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve becerilerini orgiitiin
amaglarina hizmet edecek sekilde yansitmalari igin Orgiitte adalet ortaminin
olusturulmas: gerekmektedir. Ozellikle gorev dagilimi, calisma saatleri, maddi

tesvikler, licretlere dair beklentiler, egitimler, sosyal haklar ve izinler gibi dagitimsal
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adalet konusunda isverenler sorumluluklarini yerine getirmelidir. Bununla birlikte
isgrorenlere yonelik kararlar alirken ayni prosediir ve kurallar1 dikkate almalar
gerekmektedir. Yine isgorenler, gerek is arkadaslar1 gerekse iist yonetimden kisilerle
sirdiirdiikleri iligkilerde anlayis, saygi ve nezaket temelli bilgilendirme
beklemektedir. Bu nedenle islemsel adalet ve etkilesim adaletinin ¢alisanlarin yeni

tirtin performasini olumsuz etkileyebilecegi goz ardi edilmemelidir.

Bu tez calismasmin yonetim literatiiriine bir takim katkilar1 oldugu gibi arastirma
bulgular1 degerlendirilirken bazi smurliliklart  da  bulunmaktadir.  Birincisi,
arastirmanin verileri yalnizca Kirikkale ilinde faaliyet gosteren biiyiik, orta ve kiigiik
Olcekli imalat sanayii isletmelerinde calismakta olan teknik isgorenlerden elde
edilmistir. Elde edilen arastirma bulgularinin biitiin imalat sanayi isletmeleri
isgorenleri, farkli sektor ve Orgiitlerde c¢alismakta olan iggorenler bakimindan
genelleyici olabilmesi i¢in gelecekte hem sektor olarak hem de degisik sektorlerdeki
isgdrenler agisindan ¢ok sayida arastirmaya ihtiyag duyulmaktadir. Zkincisi,
psikolojik giiclendirme ile yeni {iriin gelistirme performansi ve ige gdmiilmiisliik hali
ile yeni iiriin gelistirme performansi iligkilerinde orgiitsel adaletin diizenleyici roliinii
belirlemeye  yonelik  yonetim  literatiirinde  herhangi  bir  calismaya
rastlanilmamaktadir. Dolayisiyla bu caligmanin gerek bagimsiz degiskenler olan
psikolojik giiglendirme ve ise gomiilmisliik halinin bagimli degisken olan yeni iiriin
gelistirme performans: iizerindeki etkisini belirleyen gerekse bu iliskilerde orgiitsel
adaletin diizenleyici roliinii belirleyen herhangi bir arastirmanin bulunmamasi
nedeniyle yapilan bu ¢alismanin bir takim eksikliklerinin olabilecegi diislincesini
yaratmaktadir. Bu yiizden bulgularin dikkatli yorumlanmasi gerekmektedir.
Ugiinciisii, verilerin elde edildigi isletmelerdeki isgdrenlerin gerek islerindeki
yogunluklarindan dolay1 gerekse bilgi yetersizliklerinden dolay1 anketleri doldurma

konusunda isteksiz tavir sergilemeleri diger bir kisittir.

Bu calismada imalat sanayii isletmelerinde g¢alismakta olan teknik personellerin
psikolojik personel giiclendirme ile ise gdomiilmiisliik halinin yeni {iriin gelistirme
performansi tizerindeki etkisi ve bu iliskide orgiitsel adalet algisinin diizenleyici rol
oynaylp oynamadig1 incelenmistir. Bundan sonraki ¢alismalarda psikolojik personel

giiclendirme ve ise gdmiilmiigliik halinin hizmet sektoriindeki personellerin yeni {iriin
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gelistirme performanslari tizerindeki etkileri incelenmeyi beklemektedir. Ayrica bu
konuda yapilacak olan g¢alismalarin sadece kamu sektoriinde kadinlar baz alinarak

yapilmasi1 arastirmacilara onerilebilir.
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X = isgom
M = adalet

Sample size
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Model Summary
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There are no statistical significance transition points within the observed
range of the moderator.

KA A A A A A A A A A A A A Ak A Ak Ak kA kA kkkkkkkkkkkkkkkkkhkkkhkhkkkkk ko hk ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok kkkk k% %%

Data for visualizing conditional effect of X on Y
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.
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BEGIN DATA.
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Kk kK kKKK KK KK AKXk Ak %% ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ** % K % % &k &k &k & ok & ok & ok k ok ok ok k ko k

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,00

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
isgom adalet

NOTE: Some cases were deleted due to missing data. The number of such cases was:
3
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NOTE: All standard errors for continuous outcome models are Dbased on the HC3
estimator

—————— END MATRIX ----
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ANKET FORMU

ORGUTSEL ADALET BAGLAMINDA PSIKOLOJIK PERSONEL GUCLENDIRME VE iSE
GOMULMUSLUK HALININ YENI URUN GELISTIRME PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKILERINI BELIRLEMEYE YONELIiK ANKET

Sayin Katilimci,
Bu calisma imalat sanayii isletmeleri acisindan "Psikolojik Personel Giiclendirme ve Ise
Gomiilmiisliik Halinin Yeni Uriin Gelistirme Performansi Uzerindeki Etkileri: Orgiitsel
Adaletin Imiastirncr Rolii’nd analiz etmeyi hedeflemektedir. Arastirma yiksek lisans tez
calismasina veri toplamak igin yapilmakta olup, arastirmanin amacina ulasabilmesi, sizlerin dederli
katkilarina baghdir. Arastirmaya yapacadiniz katkilardan dolayr simdiden tesekkiir eder,
calismalarinizda basarilar dileriz.

Prof. Dr. Sevki__(')ZGENER Emine GUl EFE_
Nevsehir HBV Universitesi Nevsehir HBV Universitesi
sozgener@nevsehir.edu.tr eminequl.efe@hotmail.com

A. Psikolojik Guiglendirme ile ilgili asagidaki ifadelere katiima derecenizi, yan tarafta bulunan
kutucuklardan uygun olanini [X] biciminde isaretleyerek belirtiniz.

Psikolojik Giiclendirme ifadeleri

(Kaynak: Spreitzer M. Gretchen; “Psychological Empowerment
in The Workplace: Dimentions, Measurement and Validation”,
Academy of Managerial Journal, Vol. 38, No. 5, 1995, pp. 1442 —|| ¢
1465.)

Kesinlikle
Katiimiyorum
Katiimiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum
Katilyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1.Isle ilgili kararlar alinirken benim gorislerim de dikkate
alinmaktadir.

2.Sorumlu oldugum isi nasil yapacagim konusunda kendim karar
veririm.

3. Yapmakta oldugum iste karar verme yetkisine sahibim.
4.15 ekibimde etkili birisiyim.

5.Mesleki agidan bilgi, beceri ve yeteneklerime gliveniyorum.

6.1se ne sekilde baslayacagima ben karar veririm.

7.Mesledim ve bolimimdeki olaylar {zerinde &nemli derecede
etki ve kontrole sahibim.

8.Mesleki faaliyetlerim ve yaptigim is, benim igin anlamh ve
Onemlidir.

9.Mesledimle ilgili calismalarimda gercekten dikkatli davranirim.

10.Mesleki islerimde dnemli derecede uzmanimdir.
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B. Ise Goémilmislik ile ilgili asagidaki ifadelere katiima derecenizi, yan tarafta bulunan

kutucuklardan uygun olanini X1 biciminde isaretleyerek belirtiniz.

Ise Gémiilmiigliik ifadeleri

(Kaynak: Mitchell, Terence R.; Holtom; Brooks C., Lee, Thomas ell || € €

W.; Sablynski, Chris J. and Erez; Miriam (2001), “Why People|| @ 5| 5 || S & E w S

Stay: Using Job Embeddedness To Predict Voluntary Turnover”, |2 S| & |ZE| S |E S

The Academy of Management Journal, 44(6), pp.1102-1121.) SEl E 5%l = |83
Bl B ol & |8

p4 p4 = %

1.Isimde beceri ve yeteneklerimi en iyi sekilde kullanirim.

2.Kendimi isyerim ile uyum icerisinde hissediyorum.

3.Bu isletmede yetki ve sorumluluk istlenmeyi severim.

4.Dustince, davranis ve ahlaki inanglarim isletmeninki ile
uyumludur.

5.Isyerimde  kalirsam, amaglanmin  biyik  bir  kismini
basarabilecegim.

6.Amagclarimi nasil basaracagima karar vermek icin bu iste yeteri
kadar s6z soyleyebilme 6zgirliigiine sahibim.

7.Bu isteki yan g_;elirlerim cok iyidir.

8. Isyerimden ayrilirsam buradan elde ettigim cok fazla ¢ikardan
vazgegecegim

9, Isyerimin sundugu devaml istihdam(ise alma) firsatlarinin
mikemmel olduguna inaniyorum.

10.Bu iste bana sunulan terfi(yikselme) ile ilgili firsatlar
miikemmel diizeydedir.

11.Gosterdigim performanstan dolayr en yiiksek diizeydeki (creti
alinm.

12.Bu isletmenin bana sundudu sadlik hizmeti olanaklan
miikkemmel diizeydedir.

13.Bu igletme tarafindan bana sunulan emeklilik kazanglari
miikemmeldir.

14. Etkili bir is ekibinin Gyesiyim.

15. Meslektaslarimla yakin galigirim.

16. Is basinda is grubumun (yeleri ile cogunlukla etkilesim
halindeyim.

17.Yagadigim yeri gergekten severim.

18.1yi bir uyum sagladigim bir yerde yagiyorum.

19.Yasadiim yer, bana sevdigim bos vakit faaliyetleri (spor, hava
faaliyetleri, klltiirel olaylar ve sanatlar gibi) sunar.

20. Yasadigim toplumdan ayilirsam, cok zorluk yasarim.

21.Yasadigim toplumdan ayriirsam, is arkadasim olmayan
dostlarn kaybederim.

22. Yasadigim yerden ayrilirsam, komsularimi kaybederim.

23. Ailemin kokleri, yasadigim toplumdadir.

24.Ben bir veya daha fazla toplumsal kurumda (hayir kurumlar,
spor takimi, okul vs.) aktif biriyim.

25.Yoresel killtiir ve eglence faaliyetlerine katilirm.
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Topluma iliskin baglara dair ifadeler

26.Suan evli misiniz? Hayir Evet

27.Evli iseniz, esiniz ev disinda calisiyor mu? Hicbir Ara sira Codu
zaman zaman

28. Yasadiginiz ev size mi ait? Bana ait||Bir kismi|| Timiyle
dec_:;il bana ait || bana ait

C. Algilanan Orgiitsel Adalet ile ilgili asagidaki ifadelere katima derecenizi, yan tarafta bulunan

kutucuklardan uygun olanini X1 bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

Algilanan Orgiitsel Adalet ifadeleri
(Kaynak: Niehoff Brain P., Moorman Robert H. (1993). “Justice

as a mediator of the relationship between methods of
monitoring and organizational citizenship behavior”. Academy of
Management Journal 36(3): 527-556).

Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum

Katiliyorum
Kesinlikle Katillyorum

1.Calistigim isyerinde calisma programinin adil oldugunu
distniyorum.

2.Calistigim  isyerinde Ucret diizeyimin adil oldugunu
dastinlyorum.

3.Galistigim isyerinde is yukimiin adil oIdugunu disliniyorum.

4.Calistigim isyerinde bir bitlin olarak degerlendirildiginde
isyerimden elde ettigim kazanimlarin (6dllerin) adil oldugunu
dastiniyorum.

5.Calistigim isyerinde is sorumluluklarimin adil oldugu
kanisindayim.

6.Calistigim isyerinde ise iliskin kararlar ydneticiler tarafindan
tarafsiz bir sekilde alinmaktadir.

7.Calistigim isyerinde yoneticiler, isle ilgili kararlar almadan
6nce batin calisanlarin gordslerini alirlar.

8.Calistigim isyerinde yoneticiler isle ilgili kararlari vermeden
once dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar.

9.Calistigim isyerinde yoneticiler, alinan kararlari calisanlara
aciklar ve istendiginde ek bilgiler verirler.

10.Calistigim isyerinde isle- ilgili bltlin kararlar, bunlardan
etkilenen tiim calisanlara ayrim gézetmeksizin uygulanir.

11.Calistigim igyerinde calisanlar, yoneticilerin isle ilgili
kararlarina karsi gikabilirler ya da bu kararlarin st makamlarca
yeniden goérisilmesini isteyebilirler.

12.Calistigim  igyerinde isimle ilgili kararlar  alinirken
yoneticilerim, bana nazik ve ilgili davranirlar.

13.Calistigim  isyerinde i§-imle ilgili  kararlar  alinirken

ybneticilerim, bana saygil davranirlar ve goérisglerime 6nem
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verirler.

14. Calistigim isyerinde isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana mantikli aciklamalar yaparlar.

15.Calistigim  isyerinde isimle ilgili  kararlar  alinirken
yoneticilerim, bana karsi diriist ve samimi davranirlar.

16.Calistigim  isyerinde isimle ilgili  kararlar  alinirken
yoneticilerim, bir calisan olarak haklarimi korurlar.

17.Calistigim isyerinde yoneticilerim isimle ilgili kararlarin
doguracadi sonuclari benimle tartigirlar.

18.Calistigim isyerinde yoneticilerim isimle ilgili alinacak kararlar
icin uygun sebepler g_;('jsterirler.

19.Calistigim  isyerinde isimle ilgili kararlar  alinirken
yoneticilerim, kisisel ihtiyaclarima karsi duyarhdirlar.

20. Calistigim isyerinde yoneticilerim isimle ilgili her karari bana

net olarak agiklarlar.

D. Yeni {riin gelistirme performansi ile ilgili asagidaki ifadelere katiima derecenizi, yan tarafta

bulunan kutucuklardan uygun olanini [XI bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

Yeni Uriin Gelistirme Performansi

(Kaynak: Tatikonda, Mohan V., Montoya-Weiss, Mitzi M. (2001),
“Integrating Operations and Marketing Perspectives of Product
Innovation: The Influences of Organizational Process Factors
and Cababilities on Development Performance”. Management
Science, 47 (1): 151-172; Narver, John C. and Slater, Stanley F.
(1990). “The Effect of a Market Orientation on Business
Performance”, Journal of Marketing 54: 20-35; Griffin, Abbie
and Page, Albert L. (1993), “An Interim Report on Measuring
Product Development Success and Failure”. Journal of Product
Innovation Management 10:291-308; Olson, Eric M., Walker,
Orville C. Jr., Ruekert, Robert W. (1995), “Organizing for
Effective New Product Development: The Moderating Role of
Product Innovativeness”, Journal of Marketing, 59: 48-62.)

Beklentilerin Cok Altinda

En K&t Tahmini Karsilamakta

Hedefi Tam Olarak Karsilamakta

fyimser Tahminleri Karsilamakta

Beklentilerin Cok Ustiinde

1.Yeni drinlerin sagladigi verim ve fayda isletmenin hedefini
karsiliyor mu?

2.Yeni Urtinlerin birim maliyeti isletmenin hedefini karsiliyor mu?

3.Yeni drinlerin piyasaya sirim siresi isletmenin hedefini
karsiliyor mu?

4.Yeni Urlnlerin satis miktarindaki artis isletmenin hedefini
karsilyor mu?

5.Yeni (Urinlerden elde edilen gelirler isletmenin hedefini
karsiliyor mu?

6.Yeni Uriinlerin getirdigi kar isletmenin hedeflerini karsiliyor
mu?

7.Isletme icinde gelistirilen diger uriinlerle kiyaslandiginda yeni
drtinlerin kalitesi isletme hedefini karsiliyor mu?

8.Rakipler tarafindan gelistirilen Urlinlerle kiyaslandiginda yeni
drtinlerin kalitesi isletmenin hedefini karsiliyor mu?

9.Yeni Urln fikrinin olusturulmasi konusunda ydnetimin tatmin
seviyesi hedefi karsiliyor mu?
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10.Piyasaya sirilen yeni Griinlerin maliyeti ile getirdigi karin esit
olmasi (basabas noktasi) konusundaki hedef, istenilen zamanda
karsilandi mi?

11.Yeni Uriinler gelistirme konusundaki Arastirma ve Geligtirme
bitgesi hedefleri karsiladi mi?

12.Tahmin edilen zaman planina gore yeni Uriin projesini
tamamlamak igin gerekli zaman konusundaki hedefler karsilandi

mi?

C. DEMOGRAFIK DEGISKENLER

1. Yasiniz e

2. Cinsiyetiniz : O Erkek O Kadin

3. Medeni Durumunuz: 3 Evii O Bekar

4, Egitim Durumunuz: O lkégretim O Lise O Meslek Yiiksekokulu O Fakiilte O Master/Doktora
5.Is Deneyiminiz : O1yldandahaaz O 1-5ylarasi O 6-10 yilarasi 3 11 yil ve {izeri
7. Faaliyet Alani: ...

8. Isyerindeki POZISYONUNUZ: .......c.c.ovecueveeceereeeeeceeeeeeeeee e

9. Calistiginiz DEPArtMaNn  ..eoovveeeeceeceeerece et

Dederli Katkilarinizdan Dolayi Tesekkir Ederiz.
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