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Yerel yonetimlerin vatandaslara sundugu hizmetlerde etkinlik ve kalite diizeyi
stirdiiriilebilir bir iyilesme ile artirilabilir. Bunu saglayacak stratejik yontem olarak siireg
yeniligi dnemli bircok avantaj sunmaktadir. Kendi igsel siireglerini yenileyerek hizmet
kalitesini artiracak yerel yonetimlerin miisteri memnuniyeti de ayrica yiikselecektir. Bu
durum ise insan kaynaklarmin etkin ve verimli kullanilabilmesi ile alakalidir. Insan
kaynaklarinin yonetilmesinde etkili olan personel gli¢lendirme, orgiitsel giiven ve is giicii
performans1 silire¢ yeniligini acgiklayan Onemli kavramlar olarak degerlendirilebilir.
Dolayisiyla bu arastirmada personel giigclendirmenin siire¢ yeniligine etkisinde Orgiitsel
giiven ve is giicli performansinin aracilik roliinii tespit etmek amaglanmistir. Bu amaca
ulasmak i¢in Erzurum Ilinde bulunan ii¢ merkez ilge belediyesinin 248 ¢alisanindan anket
yontemiyle veri toplanmistir. Anketlere verilen cevaplara yapilan regresyon analizi
sonuglarma gore; personel giigclendirme, Orgiitsel giiven ve is giicli performansi siire¢
yeniligini dogrudan ve anlamli olarak etkilemistir. Ayrica personel giliglendirme oOrgiitsel
giiven ve is giicli performansini dogrudan ve anlamli olarak etkilemistir. Son olarak personel
giiclendirme siire¢ yeniligini etkilerken hem orgiitsel giiven hem de is giicli performansi

araci rolli oynamustir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiclendirme, Orgiitsel Giiven, Is Giicii Performansi, Siireg

Yeniligi.



ABSTRACT
MASTER'S THESIS

MEDIATING ROLE OF WORK FORCE PERFORMANCE AND
ORGANIZATIONAL TRUST IN THE EFFECT OF EMPOWERMENT ON
PROCESS INNOVATION: A RESEARCH IN LOCAL GOVERNMENTS
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The efficiency and quality level of the services provided by local governments to the
citizens can be increased with a sustainable improvement. As a strategic method to achieve
this, process innovation offers many important advantages. The customer satisfaction of
local governments, which will increase the service quality by renewing their internal
processes, will also increase. This is related to the effective and efficient use of human
resources. Employee empowerment, organizational trust and workforce performance, which
are effective in the management of human resources, can be considered as important
concepts that explain process innovation. Therefore, in this study, it was aimed to determine
the mediating role of organizational trust and workforce performance in the effect of
employee empowerment on process innovation. In order to achieve this aim, data were
collected from 248 employees of three central district municipalities in Erzurum Province
by survey method. According to the results of the regression analysis made on the answers
to the questionnaires; employee empowerment, organizational trust and workforce
performance directly and significantly affected process innovation. In addition, employee
empowerment directly and significantly affected organizational trust and workforce
performance. Finally, while employee empowerment affected process innovation, both
organizational trust and workforce performance played a mediator role.

Key Words: Employee Empowerment, Organizational Trust, Work Performance, Process

Innovation.
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GIRIS

Glinlimiizde yasanmakta olan ve hizina yetisemedigimiz cevresel degisimlerle
beraber yeni lUriinler ve yenilik¢i hizmet saglamak i¢in olusan rekabet, her an degismekte
olan miisteri veya yatirimei talepleri orgiitler agisindan miicadele edilmesi gereken stiregler
haline gelmistir. Orgiitlerin etkin ve verimli bir sekilde rekabet avantaji elde edebilmeleri
icin insan kaynaklarini yaratict kullanmak zorunda olduklari kaginilmaz bir gergektir.
Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimine iliskin politikalar, s6z konusu degisimlere gerekli
yaniti veremediginden oOrgiitlerin de yeni ve modern yoOnetim yaklagimlarinda care
aramalarini bir zorunluluk haline getirmistir. Bu modern ve onemli yaklasimlardan birisi
“Personel Gliglendirme” kavramidir. Personel giiclendirme, O6zellikle son zamanlarda
arastirmacilar ve yoneticiler arasinda ilgi toplayan bir kavram olarak ortaya c¢ikmustir
(Conger ve Kanungo, 1988). Personel Giigclendirme kavraminin ilgi ¢ekici bir kavram haline
gelmesindeki sebepler arasinda rekabet tstlinliigiiniin korunmasinda énemli rol oynayan

insan kaynaklarint verimli bir sekilde kullanmanin yolu olmas1 gosterilebilir.

Orgiitler icin rekabetle miicadele edebilmek adna ydnetim anlayislarini personel
giiclendirme uygulamalarin1 temel alarak yeniden diizenlemeleri fayda sunmaktadir
(Menon, 2001). Personel gii¢lendirmenin bir gerekliligi olarak personellerin becerilerini
gelistirerek yeteneklerinin farkina varmasini saglamak, personellere gerekli goriilen
egitimler vererek gelismelerine katki sunmak, personellerin inisiyatif kullanmalarina olanak
tanimak, personellere karar verme yetkinliginin kazandirmak, calisanlara yetki vererek
sorumluluk almalarina olanak sunmak, calisanlarin 6z gilivenlerinin artirilmast igin
calismalar yapilmasimi saglamak, calisanlara isleri ile ilgili farklihik yapma olanagim
taninmak, personele etkili bir iletisim imkam getirmek, hiyerarsik kademeleri azaltmak,
gerekli kaynaklart ve bilgileri paylasmak 6nemlidir. Bu durum beraberinde misterinin istek
ve arzularina en verimli sekilde cevap vermeyi, oOrgiitsel verimliligi artirmayr ve bunu

yaparken de ayn1 zamanda rekabet ve maliyet avantaji saglamay1 getirmektedir.

Son zamanlarda yasanan siddetli rekabet karsisinda orgiitlerin basarili olabilmeleri
ve siirdiiriilebilirliklerini saglayabilmeleri ancak yiiksek performans sergileyen isgorenlerle
miimkiin olmaktadir (Li ve Jin, 2007). Bu dogrultuda orgiitler, yiiksek etkinlik ve verimlilik
elde edebilmek ve calisanlarinin performanslarini en iist seviyeye tasiyabilmek i¢in birgok
farkli yontem denemektedir. Bu yontemler arasinda 6ne ¢ikan uygulamalardan birisi olan

personel giiclendirme, ¢alisanlarinin is performanslarini artiracak farkli bir yonetim tarzi



olarak kabul edilmektedir. Bunun nedeni olarak personel giiclendirme ile kendilerini etkin
hissedecek olan isgorenlerin daha fazla performans gosterebilmesi ve orgiitiin hedeflerine

ulagmasina katki saglamasi gosterilebilir.

Konu 6zellikle yerel yonetimler gibi kar amaci glitmeyen organizasyonlar olunca
verimliligi artirmak daha da zorlagsmaktadir. Personel giiclendirme gibi 6nemli kavramlar
performansin artirilmasini tek basina agiklayamayabilir. Bu noktada farkli orgiitsel
degiskenler devreye girmektedir. Bu kavramlardan birisi ise son zamanlarda 6nemi artan
orgiitsel giivendir. Olusan giliven ortami1 hem giiclendirme uygulamalar1 hem de is glicii
performansi i¢in olumlu bir katki sunacaktir (Huff ve Klley, 2003). Bilginin paylasildigs,
risklerin boliisiildiigii glivenin tahsis edildigi bir ortamin daha etkili olacagi aragtirmalarin
ortaya koydugu bir sonuctur. Yerel yonetimlerde basarmin yolu vatandasa sunulacak
hizmetin kalitesini artirilmasindan gegmektedir. Bunun i¢in de siireclerin yeniden organize
edilerek siirekli iyilestirilmesi gerekmektedir. Bu noktada karsimiza stratejik bir kavram olan
stire¢ yeniligi kavrami ¢ikmaktadir. Bu nedenle bu arastirmada siire¢ yeniligi nihai bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Dolayisiyla bu arastirmanin ana amaci personel
giiclendirmenin siire¢ yeniligine olan dogrudan etkisini incelemek ve bu etkide orgiitsel
giiven ve is glicii performansinin araci rol oynayip oynamadigini ortaya koymak olarak
belirlenmistir. Boylece kurulan model yardimi ile kavramlarin birbirlerine olan etkileri ve

siire¢ yeniligini aciklama dereceleri belirlenmistir.

Aslinda literatiir incelendiginde ¢esitli endiistriler agisindan ele alinmis olan personel
giiclendirmenin siire¢ yeniligini dogrudan etkiledigi arastirmalara rastlamak miimkiindiir.
Benzer sekilde orgiitsel giiven ve is giicii performansinin da siire¢ yeniligine dogrudan
etkisinin arastirildig1 arastirmalar bulunmaktadir ve bu ¢aligmalara arastirmamizin modeli
olusturulurken yer verilmistir. Bu arastirmayi 6zgiin kilan sebeplerden birincisi ulusal
literatiirde yerel yonetimler agisindan bu kavramlari ele alan arastirmalara pek rastlanmamis
olmasidir. Ikinci ve en 6nemli olan sebep ise tiim bu kavramlarin beraber bir model
igerisinde hi¢ ele alinmamis olmasidir. Bu nedenle bu arastirmanin hem ulusal hem de

uluslararast literatiire katki sunacag diistiniilmektedir.
Yukarida ki ana amagla iliskili olarak asagidaki sorulara cevap aranacaktir:

1- Personel giiclendirme siire¢ yeniligi iizerinde nasil bir etkiye sahiptir?
2- Orgiitsel giiven siire¢ yeniligi iizerinde nasil bir etkiye sahiptir?

3- Is giicii performansi siire¢ yeniligi iizerinde nasil bir etkiye sahiptir?



4- Personel giiclendirme Orgiitsel giiven {izerinde nasil bir etkiye sahiptir?
5- Personel giiclendirme is giicii performansi iizerinde nasil bir etkiye sahiptir?

6- Orgiitsel giiven is giicii performansi iizerinde nasil bir etkiye sahiptir?

7-Personel giiclendirme siire¢ yeniligini etkilerken oOrgiitsel gliven ve is giicii

performansi aracilik rolii oynar m1?

Tez galismasi bes boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde, personel
giiclendirme kavraminin; tanimina, tarihsel gelisimine, kavramsal boyutlarina, unsurlarina,
benzer yonetim kavramlari ile olan iliskisine, uygulanma nedenlerine, uygulanma siirecine,
faydalarina, olumsuz goriinen yonlerine ve maliyetlerine yer verilmektedir. Calismanin
ikinci boliimiinde is performanst kavrami tanimlanarak, is performansinin boyutlari
incelenmis ve performans degerlendirmesine iliskin olarak degerlendirme kavramu, siireci
ile yontemleri, performans degerlendirme siiresince yapilan yanliglar ve performans
degerlendirmenin yararlar1 konularina deginilerek bu konular hakkinda bilgiler verilmistir.
Calismanin ti¢linci boliimiinde oOrgilitsel giiven kavrami hakkinda bilgiler sunulmustur.
Dérdiincii boliimde yenilik kavrami agiklanmis, yenilik tiirleri ifade edilmis ve siire¢ yeniligi
hakkinda bilgiler sunulmustur. Arastirmanin 6zgiin ve son kismi olan besinci boliimde ise
“personel giiclendirmenin siire¢ yeniligine etkisinde Orgiitsel giiven ve is giicl
performansiin aracilik roli” ile ilgili arastirmanin modeli, varsayimlari, smirliliklari,
hipotezleri, yontemi ve arastirmadan elde edilen verilerin analizi, bulgulart ve

degerlendirilmesi konular1 iizerinde durulmustur.



BiRINCI BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME

Calismanin bu boliimiinde ilk olarak personel giiclendirme kavraminin net bir sekilde
aciklanabilmesine yardimci olabilecek kavramlara ve bunlarin tanimlara yer verilecektir.
Sonrasinda ise personel gii¢lendirmenin tarihsel gelisimi, kavramsal boyutlari, ilkeleri ve
aralarinda benzerlik bulunan yonetim kavramlari ile olan iligskisine bakilarak personel
giiclendirmeyi uygulanmaya iten faktorler arastirilacak ve orgiitlerde nasil gergeklestirilmesi
gerektigi lizerinde durulacaktir. Son olarak da personel giiglendirme uygulamalarinin

orgiitteki faydalarina deginilecektir.
1.1.GUCLENDIiRME NEDIiR?

Gii¢lendirme kavrami, son zamanlarda giindelik yasamimizin iginde yer alan bir hale
gelmis olup bu durum popiiler yonetimle iliskilendirilmistir. Modern yonetim yaklagimlari
icerisinde 6nemli bir yere sahip olan giiclendirme kavrami, arastirmacilar ve yoneticiler
tarafindan son zamanlarda popiilerligini koruyan bir konu haline gelmis olmasina
karsin, giiglendirme kavrami ile alakali suana dek iizerinde anlagsmaya varilacak bir tanima
yer verilememistir (Thomas and Velthouse, 1990: 666-681). Gii¢lendirme kavrami ile
alakal literatiir taramas1 yapildiginda arastirmacilarinda g¢esitli pek ¢ok bakis acis1 6n plana
cikmustir. Cesitli bakis agilarina yer verilmesi ise bu yeni yonetim kavraminin "gii¢lendirme,
yetkilendirme, personel giliclendirme, oOrgiitsel giiclendirme, davranigsal giiclendirme ve

psikolojik giiclendirme" olarak pek ¢ok sekilde isimlendirilmesine sebep olmustur.
1.2.PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI

Hizla gelisen ve degisen kiiresel diinyada, rekabet hizla artmaktadir. Bu durum ile
birlikte orgiitler kendilerini siirekli bir degisim ve gelisim dongiisii icerisinde bulmuslardir
(Casuon, 2004: 297-307). Her an degisiklik gosteren ekonomik sartlar da rekabetin boyutunu
giderek artirmistir. Bilgi ve insan kavramlari, rekabet icerisindeyken avantajli konuma
gecmenin ve giicii korunmanin en biiyiik unsurlardan bir tanesi haline gelmistir. Orgiitler,
hizla degisen bu sartlara ve bu sartlarin getirilerine uyum saglayabilmek i¢in insan kaynagina
cok daha fazla 6nem vermek zorunda kalmustir. Orgiitler insan kaynagma énem verirken,
personellerde orgiitlerin esas amag ve hedeflerini benimseyerek biitiin bilgi ve yeteneklerini
bu hedeflere ulasmak i¢in kullanmalidir. Personellerin ise bu sekilde davranabilmeleri i¢in

kendilerini degerli hissetmeleri, 6rgiitiin bir pargasi olduklarina inanmalar1 gerekmektedir.



Bu asamada ise orgiitlerin personel bagliligini saglayabilmeleri i¢in orgiitlerde personel

giiclendirme kavramina 6nem vermeleri gerekmektedir (Celik, 2019: 4).

Orgiitler personel giiclendirme kavramini uygulayarak: Calisanlarin bilgi ve
yeteneklerini gelistirmek, ¢alisanlarin isinde uzmanlasmalarini saglamak, is akisi igerisinde
sorumluluk vererek siirece katilimlarini saglamak, is birligi ve dayanisma igerisinde orgiit

amag ve hedeflerini yerine getirmek amaclarint hedeflemislerdir.

Personel giiglendirme ile personel 6rgiittiin bir tiyesi oldugunu kabul edecek bununla
beraber motivasyonu artacak bu durum memnuniyetini olumlu yonde etkileyecek ve orgiite

baglanacak sonugta orgiit igindeki verim en st seviyelere ¢ikacaktir (Eren, 2014: 303-327).

Birtakim yazarlar orgiit igerisindeki personel giiglendirme kavramini tam olarak
uygulayabilmek adma st kademelere daha fazla sorumluluk diistiigii diistincesinin
arkasinda dururken, bazilar1 ise personel gliclendirmenin {ist kademeyle alakasinin
olmadigina, gelistirilen yOntemlerin personeller tarafindan nasil yorumlandigina ve
personellerin bu yontemleri nasil tepkilerle karsiladiklarina odaklanmayi tercih etmislerdir.
(Thomas ve Velthouse, 1990: 666). Personel giiglendirme kavramiyla alakali olarak

literatiirde yer alan bazi1 tanimlar ise su sekildedir:

Luthans (2011: 322) personel gii¢lendirmeyi, baskalarmin onaylamasina gerek
duymadan kisilerin sorumluluk alanlari dahilinde karar verme olaganinin yaratilmasi olarak

tanimlamistir.

Bakan (2015: 109-110) bu kavrami yoneticilere yonelik, bir takim duygularin ve
davraniglarin gelistirilebilmesi i¢in kurulmus yetki, yoneticilerin kendi sahsi iizerinde
bulunan sorumluluk, inisiyatif kullanma, gii¢ ve otorite unsurlarinin belirli bir béliimiiniin
personele devredilmesini ongdren, bunun sonucunda da kendi himayelerinde yer alan
personellere takdir yetkisi ve karar vermebilme olanagi sunulan bir insan kaynaklari yonetim

uygulamasi olarak tanimlamaktadir.

Baska bir kaynaga gore ise personel giiglendirme kavrami, uzmanlik isteyen
konularda personelleri yetkin kilarak bu alanlarda egitim almalarina olanak tanimak,
uzmanlagmalarini desteklemek ve yoOnetime katilmalarma firsat vererek onlardaki
sorumluluk bilincini daha da gelistirerek Orgiitiin bir parcas: gibi hissetmelerine yol

agmaktadir (Mucuk, 2013: 183-185).



Bu yonden bakilinca personel giiclendirme insan kaynaklarinin bi¢imsel ya da
bicimsel olmayan orgiit faaliyetlerinde basariy1 yakalayabilmeleri adina oldukg¢a 6nemlidir.
Personellerin mesleki bilgilerini ve bireysel yeteneklerini gelistirerek daha ayricalikli ve
verimli hale gelmesi igin c¢alismalar yapilmalidir. Bunun sonucunda personelin

“gliclenmesi” olgusu ortaya ¢ikmaktadir (Atalay, 2018:13).

Personel giliglendirme uygulamalariyla alakali olarak literatiirde farkli pek g¢ok
tamimlamaya yer verilmis olup yapilan tanimlamalarin ortak noktalar1 ise su sekilde

belirtilmektedir (Bal, 2019: 4-5).

e Hiyerarsik giice sahip kisilerin yetkilerini alt kademelerde yer alan calisanlara

devretmesi,

e Personel giiclendirmenin, orgiit tarafindan organizasyon iginde miimkiin

olabilecek minimum seviyeye indirilmesi,

e Alt kademede igerisinde yer alan ¢alisanlar arasinda hesap verilebilirlik oraninin

maksimum seviyeye ¢ikarilmasi,

e Alt kademede yer alan galisanlarin problem ¢6zebilme yeteneklerinin egitimlerle

desteklenmesi,

e (Calisanin kendi kariyerinin farkinda olmasi ve bunun sorumlulugunu alabilmesine

yardimci olacak seylerle desteklenmesi,

¢ Biitiin ¢calisanlarin maksimum potansiyellerine ulagsmalarinda yardimci olunmasi

olarak tanimlanmaktadir.



Tablo 1

Giiclendirmeden Ne Anlasilmali?

PERSONEL GUCLENDIRME

NEDIR?

NE DEGILDIR?

Net bir vizyon ile davraniglar
bi¢cimlendirmeye rehberlik etmektedir.
Net bir sekilde belirlenmis olan sinirlari
vardir.

Biitiin personelin rahat olarak hareket
edebilecegi, istedikleri her seyi
yapabilecekleri ve kendi siirlarin
kendilerinin belirleyecegi bir yerdir.

Biitiin kararlar ve davranislara yonelik
olarak tiim personellerin ileri diizeyde
katiliminin saglanmasi ve bu
personellerin desteklerinin alinmastyla
ortaya ¢ikan bir uzlasmayi verir.

Biitiin kararlarda ve davranislarda
personellerin oy vererek katildiklar
demokratik bir igleyis degildir.

Personelin performansina ve bu
performansin neticelerine 6nem ve
deger verilmektedir.

Neticelere deger verilmeyen, personelin
1yiligi i¢in performans probleminin geri plana
atildig1 bir yerdir.

Verilen gorevi verimli olarak yapmak
icin ihtiyaci olan egitim, maddiyat ve
zaman konusunda net olmak ve beraber
hareket ederek problemleri yaratici
olarak ¢oziime kavusturmaktir.

Gerekli goriilen arag ve geregler olmadan
yonlendirme yapilmaksizin gérevlerin yerine
getirilmesi igin personelin 6zgiir
birakilmasidir.

Personellerin basarili olmasi icin biitiin
personelin kararlara etkin bir sekilde
katilimini saglayarak sonug ne olursa
olsun personellerin davranislarina sahip
cikilmalidir.

Isler olumsuz ydnde gitmediginde suclamaya
ya da savunmaya gegme, lizerine hig bir
sorumluluk almadan karar verebilme
yetkisine sahip oldugu diisiincesine
kapilmasidir.

Kaynak: Baltas, 2003: 146.

Yukarida yapilan tanimlardan da anlasilacagi iizere personel giiclendirmede aslinda
ist kademe gorevlilerin 6nemli islevlerinden olan karar verebilme yetkisini kontrol
saglayarak astlarina devrederken ayni zamanda personellerin yonetime katilimini ve buna
karsilik olarak da tist kademelerin daha 6nemli konulara ve islere verimini vermesini

saglayabilen bir yonetim stratejisi olarak goriilmektedir.
1.3. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TARIHSEL GELISIiMI

Elton Mayo ve arkadaglar1 tarafindan olusturulan ve Taylorizmin (1911)
onemsemedigi insan faktdriiniin 6nemini dile getiren Insan Iliskileri Yaklasimi personel
giiclendirmeyle alakali olarak atilmis olan ilk adim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sonrasinda

atilan en 6nemli adim ise McGregor'un Y teorisidir. Bu teori insanin sahip oldugu giiciin



ortaya cikarilmast daha sonrasinda ise bu potansiyelin gelistirilmesi esas alinarak
kurgulanmistir. Bu teorinin varsayimlarindan yola ¢ikan yoneticiler; Danigmaci bir yonetim
tarz1 gostererek personellerini degerli hissettiren, Siki kontrol yerine astlarini gelistirmeyi
hedefleyen, calisanin motive olmasini saglaya bilecek ortam sartlarin1 olusturmaya
calismaktadir (Kogel, 2014: 220-230).

1960'lara gelindiginde ise "Katilimc1 Yonetim" kavrami ortaklasa verilecek kararlara
0zendirmek ve isletmenin karsilasabilecegi problemleri tarif etmekte personel giiclendirme
kullanilmistir. Daha sonralarda ise bu karsilikli olarak birbirini etkileme ve ortak karar
alabilme teknikleriyle birlikte "Z" tipi olarak adlandirilan yonetim teorisi dogmustur. Bu
teori personel giiglendirme ile bazi1 benzerlikler gosteren unsurlar igermektedir. Bu unsurlar

ise soyle siralanabilir;

e Uzun siireli istihdam,
e Yavas degerleme ve terfi,
e Ortak karar alma,

e Dolayli kontrol ve giiven (Kog, 2014: 7).

1970'lerde ise personeller, yonetime katilma haklarin1 vurgu yapan "endiistriyel
demokrasi" hareketiyle ilgilenmeye baslamis ve Bati Avrupa iilkelerinin ¢ogunda buna
yonelik yapilanmalarin ¢ogalmasina yonelik 6zendirme etkinlikleri yapilmistir. 1980'lerin
sonuna dogru ise c¢alisma yontemlerindeki yeniliklerin bir biitiinii olarak goriilen kalite
¢emberleri, takim brifingi ve kar paylasimi gibi yonetimde var olmay1 goz ard1 edemeyecek

hale getiren yeni kavramlar ortaya ¢ikmistir (C6l, 2004: 13-14).

Personel giiclendirmenin modern zamandaki anlamiyla ortaya ¢ikmasi 1980’lerin
sonunu bulmustur. Esnek, yenilik odakli ve hizli tepki verebilen orgiitlerin 6n yiikseliste
oldugunu bu yillarda, esnek uzmanlasmayla beraber sade iiretim de 6n plana ¢ikmis ve bu
gelismeler bir ¢ok kaynakta "post-fordizm" olarak adlandirilmistir. Drucker ve Kanter gibi
yazarlarin 6n planda tuttuklari biirokrasinin minimum seviyede tutulmasi, hiyerarsinin
ortadan kaldirilmasi, merkezden bir kopus meydana gelmesi ve kademelerin azaltilmasi gibi
kavramlar personel giiclendirmenin modern anlamini sekillenmesine yardim etmistir.
Asagida yer alan tabloda personel gii¢clendirmenin gelisimi siiresince yasanan, Onemli

gelisimler donemler baz alinarak ayrintili olarak sunulmustur (Wilkinson,1998: 40-56).



Personel giiclendirme, personelleri dort gii¢ tiirli bakimindan destekleyerek

giiclendirmektedir. Bunlar (Kogel, 2014: 417):

e Personele birden fazla segme hakki sunarak pozisyon giicii,

e Egitim vererek gelistirme saglamasi1 uzmanlik giici,

e En basta da bilgi paylasimi olarak ilgili kaynaklara ulasim saglayarak ve bu
bilgilere kullanim imkan1 taninarak kaynak giicii,

e Son olarak kisinin kendisine olan giiveni ile motivasyonunu artirarak da kisilik

giiclinii ortaya cikarip, gliclendirmenin gergeklestirilmesine olanak saglayacaktir.

Tablo 2

Personel Giiclendirmenin Gelisim Siireci

PERSONEL GUCLENDIRMENIN GELISIM SURECI

insan Iliskileri Okulu, Personellerin kendilerini motive
, Hawthorne Arastirmalarini ederek yakin nezaret olmadan
1930’ lar . A ) ..
Gergeklestiren islerini iyi yapabileceklerini
Elton Mayo ve Arkadaslari gosteren anlayisin ortaya ¢ikmasi.
Performans tizerine dayali belirli bir
‘ diizeyde kontrol saglayarak ve geri
1960’ lar Is Zenginlestirme bildirimde bulunarak personeller
i¢cin anlam ifade eden islerin
sunulmasi.
1970’ ler Endiistriyel Demokrasi Personellerin lfatlhm haklarina
vurgu yapan bir yaklagim.
’ Yeni Kararlara Katilm B}l donemde ise personellerin
1980°ler yonetsel kararlara katilimi
Reformlari -
amaclanarak, bunun saglanmasi.
1980’ lerin . . Bugiin ki anlamiyla personel
Sonu Personel Giiclendirme giiclendirmenin ortaya ¢ikisi.

Kaynak: Wilkinson, 1998’den aktaran: Yildirim, 2015: 57.
1.4. PERSONEL GUCLENDIRMENIN CESITLERI

Personel gii¢lendirme kavraminda genel olarak arastirmalarin iKi temel unsur iizerine
odaklandig1r goriilmektedir. Bunlar: yapisal giiglendirme ve psikolojik giliclendirmedir

(Dogan, 2003: 177). Bu iki unsur ayrintili olarak asagida incelenmistir.

Personel giiclendirme kavrami, orgiitlerdeki giiclin iist kademe yoneticilerden alt

kademelere dogru yeniden dagiliminmi saglayarak, orgiitsel amag¢ ve hedeflerin gerceklese



bilmesi i¢in yapisal yaklasim ya da personelin igsel isteklerini saglamak icin, talep ve
arzularinin karsilanabilmesini yani personeli temel alarak iki farkli yaklasim esasina dayali

olarak incelenmistir.
1.4.1. Yapisal Giiclendirme

Yapisal giliclendirme, personel giliclendirmenin st kademe personellerin
giiclendirilmesindeki roliinli kapsayan yapisal boyutta olan yaklasimdir. Bu yaklagimda
personel giiglendirme, bir iist kademede olan kisinin yani yoneticinin davranigini ele
almaktadir. Kisaca bu boyut yonetimin ¢abalar1 ve girisimleri olarak tanimlanmaktadir

(Laschinger v.d., 2001: 260-265).

Giiclin veya karar yetkisinin yoneticilerden alt kadrolara asamali olarak devrinin
gerceklesmesiyle yapisal ismini almistir. Buradaki temel alinan sey, iist kademenin alt
kademedeki personele “gii¢” vermesi veya devrini saglamasidir. Yani yapisal yaklasimda
yoneticiler, otoritenin eylemlerine odaklanarak bir tek orgiitsel amaglar, hedefler ve ¢iktilar
ile ilgilenilmekte, personellerin kisisel taleplerini ve beklentilerini yani psikolojik

durumunun ve algisinin gozden ¢ikarilmasi gerekmektedir (Menon, 2001: 155).

Bagka bir degisle yapisal yaklasim, iist kademe yonetici veya liderlerin nasil
davranmalari, neler yapmalari, giiclendirmenin en iyi sekilde nasil uygulamalari ve
giiclendirmeyi zora sokan unsurlari tespit etmelerine odaklanmaktadir (Stirgevil v.d., 2012:

449-452).

Kanter, yapisal giiclendirme yaklasimina odaklanarak, bu yaklagima yon veren
onemli isimlerden birisidir. Kanter’a gore yapisal giliclendirme personellerin amag ve
hedeflere ulagsmak ve bunun dogrultusunda sahip olunan kaynaklardan faydalanmak igin
otoriteden bagimsiz bir sekilde kararlar almasina olanak saglama ve ayni zamanda da aldig:
kararlar1 uygulaya bilme yetenegine sahip olma olarak tanimlamigtir. Kanter yapisal
giiclendirmenin alt1 unsuru oldugundan bahsetmistir. Bunlar (Laschinger v.d., 2001: 260-

261);

e Firsat,

« Bilgi,

Kaynaklar,
Destek,

Bicimsel ve bicimsel olmayan gii¢ olarak agiklamistir.
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Kanter bununla birlikte 6rgit kiiltiirii ve ikliminin personeli belirlemede rol aldigini
belirtmistir. Farkli bir ifade ile orgiitsel 6zelliklerin olup olmamasinin, personele sunulan
imkanlarin, yetki ve sorumluluk devrinin personellerin islerinde basarali olabilme

imkanlarini etkilemekte oldugunu ifade etmistir (O’Brien, 2010: 10-15).

Laschinger ise yapisal giiclendirmenin orgiitiin kaynaklarin1 harekete gecirerek, bu
kaynaklar1 kendi bilgi, beceri ve yetenekleri yoniinde etkili ve verimli kullanmasina olanak

saglayan Orgiitiin temel bir unsuru olarak tanimlamistir (Laschinger, v.d., 2001: 230).

Sonugta yapisal giiglendirme ile ilgili farkli pek ok tanim yapilmustir. Ozetle yapisal
giiclendirme {iist kademenin giiciinii personellerine kademeli bir sekilde devredip, orgiitiin
icerisindeki giiciin bastan dagitilarak kaynaklarin daha etkin ve verimli bir sekilde
kullanildigi bir siire¢ olarak tanimlanmistir. Yani yoneticilerden ¢ok personellerin
etkinliginin ve ortaya koydugu faaliyetlerin 6n plana ¢ikarilmasinin gerekli gorildigiini
sOylemek mimkiindiir. Ayrica yapisal yaklasim personellerin islerinde nasil verimli
olacaklarina, yetki ve giliciin tekrardan dagitilmasina, amaglara yonelik hedeflerin
gerceklesebilmesi i¢in kaynaklardan nasil verim alinabilecegine, orgiitsel verimin ve buna
bagli olarak orgiitsel bagliligin nasil gerceklesecegine odaklanmakta olup, bunun yan sira
personelin nasil algiladigi, psikolojik durumu, motivasyonu ve bireysel beklentileri hige

sayllmaktadir.
1.4.2. Psikolojik Giiclendirme

Personel giiglendirmenin psikolojik veya biligsel boyutu, etkin ve verimli olarak
giiclendirmenin gerceklesebilmesi adma iist kademelerin sorumlulugu altinda bulunan
gorevleri odagina almak yerine bunlarin personeller agisindan nasil algilandigini agiklamaya

calisan bir siirectir.

Psikolojik giiglendirme kavrami Conger ve Kanungo (1988) calismasiyla ortaya
konmustur. Buna gore giiclendirme gligsiizliige neden olan kosullarin yani isin ve giiciin
personeller arasinda yeniden dagiliminin tanimlanmasi ve beklentilerin karsilanmasi olarak

tanimlanmaistir.

Thomas ve Velthouse (1990), Conger ve Kanungo’nun (1988) calismalarinin
devamini getirerek giiclendirme kavramini, ¢alisanin mesleki hayatina yonelmesini saglayan

ve dort algisal 6l¢liden bahsedilen igsel gérev motivasyonu olarak tanimlamastir.
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Thomas ve Velthouse (1990), psikolojik giiclendirmeyi ii¢ boyutta gelistigini
bulgulamigtir (Thomas ve Velthouse, 1990: 667).

Spreitzer (1995) ise Thomas ve Velthouse’un (1990) ¢alismalarindan esinlenerek
psikolojik giliglendirmenin anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak {izere dort boyuttan

olustugunu vurgulamistir. Bu boyutlar asagidaki gibidir:

e ANLAM: Anlamlilik, bireyin kendi idealleri, hedefleri ve standartlariyla
alakalidir. Anlamlilik kisinin gérev hedefini veya amacimi ifade etmektedir
(Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Ek olarak anlamlilik bireyin isteki roliiniin
gerekliliklerini gergeklestirirken ayn1 zamanda bireyin inanglari, degerleri ve

davraniglarinin bununla uyumunu da ifade etmektedir (Spreitzer, 1995: 1443).

e YETERLILIK: Personelin orgiit icerisindeki yeri ile alakali gorev ve
sorumluluklarini etkin ve verimli bir sekilde yapabilme seviyesi olarak
tanimlanmaktadir. Farkli bir tanimla ise yetkinlik, personelin goérevini yerine
getirme konusundaki yetenegine, becerisine ve giiciine giivenip inanabilmesidir.
Isi ifa etme konusunda kendisine giivenen personel, biitiin gérevlerini layikiyla
yerine getirecektir. Bununla birlikte personelin igsel motivasyonu artacak bu
durum yetenek ve Dbecerilerinin olumlu yonde gelismesine Sebep olacaktir
(Spreitzer, 1995: 1465).

e ETKI: Personelin gorevlerini yerine gitirip getirmemesi &rgiitsel ¢iktilar yani
sonuglar lizerinde bir degisiklik yaratip yaratmamasi ile iligkili bir kavramdir.
Farkli bir tanimda ise personelin sonuglar tizerinde bir etkisinin olmasi ve onun is
ile alakal diisiincelerinin ne derecede etkili oldugunu da gostermektedir (Siirgevil

v.d., 2012: 452).

e OZERKLIK: Ozerklik, personellerin kendi eylemlerinde segim hakkinin
oldugunu hissedebilmsidir. Yani is siire¢lerinin baslatilmasinda ve devam
ettirilmesinde personelin bagimsiz bir sekilde yol aldiklarini gostermektedir
(Spreitzer, 1996: 484).
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Sekil 1

Gii¢lendirmenin Yapisal Modeli

Aciklayici Tarzlar

o Simgeleme
*» Degerlendirme

o Tasavvur Etme

Genis Caph
Degerlendirmeler

o Etki

o Yeterlilik
o Anlamlilik
o Ozerklik

Miidahalele | s | &€V7SE] Olaylar

Davramg
Gorev Degerlendirmesi
o Faaliyet
o Etki
¢ Konsantrasyon i
! o Yeter
¢ Inisiyatif
Anlamlilik
* Esneklik ——— . -
¢ Ozerklik

Kaynak: Thomas and Velthouse, 1990’dan aktaran: Bal, 2019:11.

Modelin birinci kademesinde gevresel olaylar yer almakta olup, devamlilik gésteren
gorev davraniglarindaki sonuglar, ilerideki davranislara yonelik kosullar ve olaylar ile alakali
bireye bilgi saglamaktadir. Bu bilgi ise, bireyin etki, yeterlilik, anlamhilik ve 6zerklik ile
alakali ikinci kademeyi olusturan gorev degerlendirmesini sekillendirmesiyle bu gorev
degerlendirmelerini, ti¢lincii kademeyi kapsayan davranislari giiclendirmesiyle bu
davraniglarin da ¢evresel faktorleri etkilemesiyle, dairesel bir sekilde dongii devam
etmektedir. Dordiincii kademede yer alan genis ¢apl degerlendirmeler de ise eski gorev

degerlendirmelerine yoneltici genellemeler olduguna dair varsayimda bulunarak, kisilerin
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bu etmenler hakkindaki kimilatif 6grenimi saglanir. Besinci kademeye gelindiginde
aciklayici tarzlar, modelde Kilit bir rol iistlenerek gorev degerlendirmelerinde ek bilgi
tiretmek icin dissal olaylardan verileri yorumlama yontemiyle toplanirlar. Modelin son
kademesinde ise miidahaleler, bireyin gérev degerlendirmelerini artirmak suretiyle modelde
yer alan degiskenleri etkilemek i¢im bir yol saglamaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990:
669-674).

Sekil 2
Psikolojik Gii¢lendirmenin Nomolojik Ag1

Kontrol Kendine Saygt Bilgive Erigim Oditller
Psikolojik Giiglendirme
)
Sosyal Isteklilik e Anlam Zaman Iginde
_ e Yeterlilik S— Istikrar
e Ozerklik
e Etki
Yonetsel Etkinlik Yenilik

Kaynak: Spreitzer, 1995’den aktaran: Bal, 2019:12.

Yukarida yer alan 2. Sekilde ise Spreitzer (1995) tarafindan gergeklestirilen
arastirmada yap1 dogrulamasi amaci ile bir arastirma nezdinde psikolojik giiclendirmenin en
bastaki nomolojik agimin nasil oldugu tarif edilmistir. Speritzer’a gore yapi
dogrulamasindaki hassas nokta bir bileseni giiclendirmeye sebep olacak doért boyutun ayirt
edici ve ayn1 zamanda yakin olmas1 gergekliligidir. Bu boyutlarin dogal bir sekilde iliskili

olduklar1 diistiniilmesine ragmen bir yapinin pek ¢ok farkli bilesenlerini yansitmaktadirlar.
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Bu gecerliligin kurulmasi ise farklilik gdstermesine karsin tiim boyutlarin genel yapilanmaya

katk1 saglamasini gerektirir (Spreitzer, 1995: 1444-1446).

Personel giiclendirme iki farkli yonden ele alimmustir. Bunlardan birincisi {ist
kademeler tarafindan yerine getirilmesi gereken gérev ve sorumluluklar ikincisi ise bu gérev
ve sorumluluklarin personeller tarafindan nasil algilandiklaridir. Fakat personel
giiclendirmeyi tam anlamiyla tanimlayabilmek icin bu iki farkli yoniin de beraber ele
alinmas1 gerekmektedir. Bu iki boyut birlikte ele alindiginda personel giiglendirme, alt
kademelerden olusan personellerin goérevleriyle alakali biitiin kararlar1 yoneticisinin
destegine ya da onayina gerek duymadan gergeklestirmeleri i¢in gerekli olan egitimlerin ve
kendini gelistirme olanaklarmin sunulabilmesi, bagimsiz bir sekilde hareket etmeye
yonlendirecek Orgiit i¢i ortamin varolusu, goérevin tamamlanabilmesi igin gerekli olan
yetkiye sahip olma ve bunun sonucundan sorumlu tutulacagi bilincinin personellere

aktarilmasi ve tim bunlarin c¢alisanlar nezdinde kendilerini giiglendirmeye yonelik

caligmalar olarak idrar etmesi olarak tanimlama yapilabilir (C6l1, 2008: 38).
1.5. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TEMEL UNSURLARI

Orgiitlerde personelin gii¢lendirilmesi igin farkli pek cok yontem kullanilir. Bunlar;
katilim ve karar verme yetkisi, bilgiye ulagilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi, yenilik, takim
calismasi, acgik bir iletisim ortami, kaynaklara ulasilabilirlik, ¢alisma ortaminda esneklik,
sorumluluk, egitim ve gelistirme, ortak hedeflere yoneltme, calisanlara giiven asilama,
calisanlari toplum 6niinde 6vme, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirme ve performans ile ilgili
geribildirimde bulunma olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Personel giiglendirmeyle alakali olan

temel unsurlar asagida ayrintili sekilde agiklanmistir.
1.5.1. Katihhm ve Karar Verme Yetkisi

Personel gii¢lendirmeyi destekleyen en temel uygulama onlara katilim ve karar
verme yetkisinin verilmesidir. Bu yetkiyle personeller gorevlerini kendileri tanimlayarak,
yapilacak isin kendileri plan ve programini olusturur ve bir hedef ortaya koyarlar ve bu
hedeflere ulasabilmek icin gerekli olan davramis ve tutumlar1 kendileri belirlerler.
Personeller, islerin isleyisinde s6z sahibi olmak isterler. Isi énceden belirlenmis sekillerde
degil de farkli yontemler kullanarak da yapmak isterler (Giirsoy, 2010: 62). Personellerin
kararlara katilimi ile orgiit icerisinde yapmakta olduklar1 gorevleri benimsemeleri
saglanmakta olup, bunlarin sonucunda personellerin Orgiitsel kimlik kazanimlar

saglanmaktadir. Bu kazanimlar sayesinde de personel “nasil daha iyiye ulasabilirim”
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sorusunu kendisine sormaktadir. Bununla birlikte orgiitte Katilimci bir yapi saglanarak
personelin kendisini orgiitiin etkin bir elemani olarak gormesiyle orgiite olan baglilig:
artmaktadir (Isin, 2009: 35). Ciinkii; hizmet ve bilgi tiretiminin disinda verilen kararlara
dahil olmak personel i¢in 6nem tasimaktadir. Denetimlerin ve kontrollerin yoneticilerde
olmasindan daha ¢ok her an tiim personellerin katilimer oldugu bir 6rgiit yapisinin daha
verimli olacagi acgiktir. Katilimin yiiksek oldugu bir o6rgiit de yenilik¢ilik, yaraticilik ve
girisimcilik gibi olumlu etkiler ortaya g¢ikacaktir. Bu etkiler sayesinde personel, orgiitiin
amaclarina destek olarak rekabet dolu bir ortamda Orgiitiin hayatta kalmasina olanak

taniyacaktir (Akgayaka, 2010: 156).

Ayrica katilimer bir yonetim personel performansi, etkinligi, verimliligi ve

mutlulugu tizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir (Ceylan v.d., 2005: 40).
1.5.2. Sorumluluk

Personel giiglendirmenin ana unsuru olarak goriilen temel taslarindan bir tanesi de
yetkiyle ayrilmaz bir biitiin haline gelen sorumluluk olgusudur. Ust kademeler, personel
giiclendirme olgusunu uygulamayr amacliyorlar ise yetkiyle beraber sorumlulugu da
personellerine aktarmalar1 gerekmektedir (Dogan, 2003: 27). Personeller sorumluluklarini
yerine getirerek tek baslarma ya da grup seklinde varilmasi beklenen hedeflere erisim

saglarlar ve bu da onlarin giiclenmesine sebep olur (Sabuncuoglu, 2013: 30).

Personeller, is yerine karlilik getireceklerini diistindiikleri konularda karar almada
tesvik edilmekte ve bunun sonucunda dogan sonuglarindan sorumluluk almaktadirlar.
Buradaki amag personelleri cezalandirmak yerine sorumluluklarinin bilincine vararak bu
dogrultuda hareket etmelerini saglamak, {izerinde calistiklar1 hedeflere yogunlasmalarini ve
ellerinden gelenin en iyisini yapabilmeleri adina olanak saglamaktir. Bu tutum ile st
kademeler, personellerin kendi yolunda ilerlemeleri icin ortam olusturmaktadir (Dogan,
2006: 53-53).

1.5.3. Yenilik

Personel giiclendirme kavrami, orgiitlerde yenilik calismalarina 6nayak olarak ayni
zamanda bu yeniliklere destek olmaktadir. Bunun nedeni ise bu kavram ile birlikte,
orgiitlerde personeller isleriyle alakali karar alma ya da farkli fikirler gelistirme gibi

yetkinliklerinin olmasi gerekmektedir (Dogan, 2006: 49). Yonetim bakimindan yeniligi ise;
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yeni metotlarin ve yontemlerin gelistirilmesinde ve bunlarin hayata gegirilmesinde personele

sorumluluk verilmesi olarak tanimlamak miimkiindiir (Budak, 1998: 21-23).

Orgiitsel diizeyde yenilik yaratma konusuna etkisi oldugu 6ne siiriilen ii¢ 6nemli

etmenden bahsedilmektedir. Bunlar (Al Zahrani, 2012: 7329-7343):

o Orgiitsel kiiltiir (6rgiitsel yapi, yenilige ve riske bakis acisi, degerlendirme
sistemleri, 6diillendirme yontemleri, iletisim kanallar1),
e Orgiitsel ve bireysel yonetim sekli

o Kaynaklardir.

Orgiitlerde yasanan yeniliklerin bircogu isi yapanlar tarafindan kazandirilmakta olup
personeller isleri ile alakali gelismeleri ve degisiklikleri takip ederek, yapilacak yenilikleri
fark edip bunlar1 hayata gegirir. Aslinda yenilikgilik giiniimiiz sartlarinda orgiitiin verimlilik
ve etkinliginin iizerinde olumlu bir rol oynayip Orgiitiin rekabetci is alaninda varligini
slirdiirmesine yardimci olmaktadir. Personellere karar verme ve yeni fikirler iiretme yetisinin
verilmesi ile oOrgiitler yenilik uygulamalarinin hayata gecirilmesinde basarili olacaktir.
Yenilik ¢aligmalarinda hata veya basarisizliga rastlanilmasi durumunda bile bunlarin 6rgiit
icin Ogretici bir nitelik tasidigi ve orgiite katkr sagladigr diistiniilmektedir (Dogan, 2006:
165-175).

1.5.4. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Personel giiclendirmenin en O©nemli unsurlar1 arasinda yer alan bilgi ve
enformasyonun paylasilmasi, orgiit igerisinde neler olup bittigi hakkinda fikri olmayan,
misyon ve vizyondan habersiz, orglitin ne sebeple ne yone dogru gittigini bilmeyen
personellerin gii¢clendirilmesinin s6z konusu olamayacagini anlatmaktadir (Kogel, 2014:
416). Bu sebeple personel giiclendirme uygulamalarimin basarili olabilmesinin 6n
sartlarindan birisi bilgi paylasimina destek olacak bir enformasyon sisteminin tasarlanmast

ve bu tasarimin orgiitlerde etkin bir sekilde kullanilmasidir (Akgakaya, 2010: 157)

Personellerin dogru bilgiye ve kaynaklara ulasimi sayesinde gii¢lendirmenin
gerceklesmesi miimkiindiir (Yulk ve Becker, 2010: 231). Orgiitte bilginin paylagimi,
personellerin ¢alismalarinin sonuglarindan nasil sorumlu olacaklar1 hakkinda bilgi sahibi
olmalaria, personellerin yetkilerini kullanarak, sorumluluk alma konularinda istekli
davranmalarina, iist kademeye daha fazla giiven duyulmasina ve is birliginin gelistirilmesine

neden olmaktadir. Orgiitlerde olusan bu giiven ortami personellerin yeni fikirler iiretmesine
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neden olacaktir. Bilgi paylasimi, personellerin gosterdikleri performanslar hakkinda geri

bildirimi yapilmasini da i¢ine almaktadir (London ve Smither, 1999: 3-15).

Hiyerarsik bir diizene sahip olan orgiitlerde bilginin paylasilmasinin kontroliinii tist
kademe denetlemektedir. Personel gii¢clendirme uygulamalarinda basariy1 yakalayabilmek
adina bilgi; kademe fark etmemeksiniz biitiin personel tarafindan kolay bir sekilde
erisilebilecek durumda olmalidir. Bu durum, iist kademelerce sahip olunan bir gii¢ olarak
goriilmekten ¢ok paylasilan bir deger olarak kabul goriilmelidir (Kogel, 2014: 422).
Orgiitlerde bilgi aktarirmmin yukaridan baslanarak asagi yonde aktarilmasi, personellerin
orgiitsel kararlarin neden alindigimi anlamasina ve ayni zamanda da Orgilite olan
bagliliklarinin giliclenmesine neden olacaktir. Personeller asagidan yukariya dogru uzanan
bir iletisimle diisiincelerini ya da onerilerini tist kademelerine sunabilmektedirler ve bu da
yatay yonlii olarak gerceklesen bir iletisimle sorunlarin ¢oziilmesi agisindan faydali
olmaktadir. Ozetle bilgiye erisebilen ve bilgiyi kullanabilen personeller, kendilerini

gelismeye agik gorerek, giiglii hissedeceklerdir (Erdil ve Keskin, 2003: 7-24).
1.5.5. Takim Cahsmasi

Takim c¢alismasi, personellerin yeteneklerini  gelistirerek, onlarin  kendi
faaliyetleriyle alakali kararlar1 kendilerinin vermesini ve kendi amag¢ ya da hedeflerini
kendilerinin belirlemeleri tizerine kurulmustur (Ataman, 2001: 351). Bu noktada iist
kademeler, personel giiglendirmede gruplar olusturarak bu gruplari etkin olarak kullanmali
ve bu gruplarin iiyelerine orgiitsel hedefleri gergeklestirmede sorumluluklar yiiklemelidirler
(Dogan, 2006: 61).

Takimlardan olusan orgiitlerde yonetim kademelerinde bir azalis meydana geldigi,
performansin {list kademe personeller yerine alt kademe personeller tarafindan kontrol
edildigi, bilgilerin paylasilarak daha ¢ok kisiye ulastigi ve ist kademe caliganlarin
kontrolden daha ¢ok bir ko¢ gorevi istlendigi goriilmektedir (Ataman, 2001: 351).
Olusturulan takimlarin en 6nemli goriilen 6zelligi takimlarin kendi kendilerini yonetebilecek
durumda olmalar1 ve yasadiklar1 sorunlar1 ¢ozerek, sorunlardan ders ¢ikartmalaridir. Ayrica
gruplar; calisma alanlari, is tanimlari, denetleme ve isleri hakkindaki ortak kontrol gibi
durumlarda karar verebilecek yetkiye sahiptirler. Ek olarak da gruba iiye se¢iminin
yapilmasi, gorev planinin hazirlanmasi, kalite kontrolii ve performansin degerlendirmesi
gibi konularda gruplar kendi kararlarin1 alabilmekte ve aldiklari kararlarin sonuglarindan

olusacak sorumlulugu {istlenmektedirler. Yani kisacasi, yoneticiye ihtiyag¢ duymadan

18



yonetebilen takimlar oOrgiit hedeflerine ulasabilmek i¢in de iiyelerini giiclendirmek
durumundadirlar (Kutanis, 2002: 248). Ek olarak grup ¢alismasi gérev dagiliminda yetenek
cesitliliginin saglanmasina, grup iiyelerinin motivasyonlar1 artirilarak performanslarinin
artisina, dogrudan denetimin azalmasi sonucunda is giicii maliyetlerinin diisiisiine ve son
olarak da takim iiyelerinin karsilik 6grenmesine olanak sagmaktadir (Birdi vd., 2008: 467-
501).

1.5.6. Calisma Ortaminda Esneklik

Modern ¢agda islerin ¢ok daha karmasiklasarak zorlasmasiyla birlikte hizli
gergeklesen degisimler yasanmaktadir. Isletmeler yoniinden bakildiginda, ¢ok daha yiiksek
is standardina ulasarak daha iyi bir hizmet verebilmek i¢in, ¢ok daha esnek bir yapi
olusturmak vazgecilmez bir durum haline gelmistir. Tiiketiciyle birebir sekilde iliskide
bulunan personelin, Pazar payinda herhangi bir degisiklik olmasi durumunda en hizli ve

mantikli sekilde karar vermesi gerekmektedir (Wilkinson, 1998: 40-56).
Gtiglendirilmis ¢aliganlar (Dogan, 2006: 60):

e lsleri mevcut durumun disma ¢ikararak daha farkli metotlar gelistirerek, yeni
alternatifler sunmak,

e Dabha farkli, kendine has isler ortaya ¢ikarmak,

e Isleri en kisa sekilde tamamlayabilecek yontemler bulup, zamani daha tasarruflu
kullanarak kendilerine ayirdiklari siireyi artirmak,

o Gerekli goriildiigli  takdirde ekipten ayrilabilmek gibi  durumlar

benimseyebilirlerse esnek bir ¢alisma ortami saglayabilirler.

Personel gii¢clendirme uygulamalarinin 6rgiit ortaminda yarattig1 degisim Tablo 3’ te

verilmistir.
Tablo 3
Kontrol ve Giiclendirmenin (")rgiitsel Ortamda Karsilastirmasi
YONETILEN iS GUCU GUCLENDIRILMIS iS GUCU
DENETIM OZGUR HAREKET
HIYERARSI DEMOKRASI

BABACI YAKLASIM GIRISIMCI

KATILIK ESNEKLIK
ICE ODAKLI MUSTERI ODAKLI

Kaynak: Cook, 1994’den aktaran: Kog, 2008: 13.
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Calisma esnekligi, personellerin islerini hallederken 6nceden belirlenmis olan
usullerden daha ziyade farkli metotlara basvurarak, bir¢cok bireyle iletisim kurarak islerini
halledebilmesidir. Orgiitlerde yer almasi1 gereken c¢alisma ortamindaki esneklik calisma
yasam Standardinin artmasina ve ayni zamanda karar verme yetisinin de gelismesine olanak
saglamaktadir. Esnek bir is ortamina sahip olan personeller, is haricinde de kendilerine
zaman ayirabilmekte, giinliik is programimi degistirme olanagi bulmakta, yaptiklari isi
degistirebilme imkani yaratabilmekte ve c¢alisma biriminden ayrilabilmektedirler (Dogan,

2003: 34).
1.5.7. Ortak Hedeflere Yonelme

Personel giiglendirmede personeller ortak hedefler dogrultusunda yonelendirilerek
gliclendirilmesi saglanan gruplar; grup igerisinde igsel, yatay ve dikey olarak ii¢ farkli
boyutta hedeflere yoneltilirler. Ortak bir hedefin olmamasi halinde orgiitlerde
giiclendirmeden de bahsetmek miimkiin olmayacaktir. Bunun sebebi ise gili¢lendirilmeye
yoneltilmis gruplar, bir biitiin halinde orgiitiin vizyonuna, misyonuna, degerlerine ve

onceliklerine dikkat ederek orgiit ile 6zdeslestirilmelidir (Dogan, 2003: 28).
1.5.8. Acik iletisim Ortanm

En az iki insan arasinda gerceklesen sozlii ya da yazili mesajlarin gonderilmesi veya
alinmas siireci iletisim olarak adlandirilir. Bireylerin sozciiklerle ya da fiziksel anlamda
karsinda yer alan kisiye bir anlami iletme gayesinde bulunmasidir. Kars1 tarafa gegirilmeye
caligilan anlam da kars1 tarafin algisindan, filtreleme ve engellerin tistesinden gelerek karsi

tarafa ulagmaktadir (Karip, 2010: 77).

Personel giiclendirme uygulamalarinin baslica 6gelerinden bir tanesi de iletisimdir.
Orgiit igerisindeki iletisim giiciiniin yiiksek olmas1 personel giiclendirmeyi de bu yonde
etkileyerek giiglendirmenin artmasina neden olacaktir (Dogan, 2006: 173). Orgiitler
varliklarini siirdiirebilmeleri adina orgiitte yer alan personellerin kendi iglerinde ve ayni
zamanda yonetim ile orgiitiin amaglar1 dogrultusunda etkili bir iletisim gergeklestirmelidir.
Yani yonetimin etkinligini stirdlirebilmesi i¢in iy1 bir iletisim sarttir (Elma ve Demir, 2000:

135).

Acik iletisimin saglanabilmesi icin personellerin korkup cekinmeden iletisim
kurabilmeleri saglanmalidir (Akgiin ve Kavuncubas1, 2001: 299). Ust kademeler orgiitlerde

acik iletisimin saglanmasi igin bir sistem yaratirlar. Ancak saglam bir iletisim ortami
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saglanmazsa personellerde bigimsel olamayan iletisim farkliliklarina dogru bir kayma
meydana gelir. Bunun sonucunda da moral ve motivasyon olumsuz yonde etkilenir, yikici
anlasmazliklar ortaya ¢ikar ve verimlilikte azalma olur vb. tarzda problemler yasanarak

personel giiclendirme uygulamalarini zorlastirir (Barli, 2007: 15-35).
1.5.9. Giiven Asillama

Personellerde giivenin saglanmasinda, kurulan iletisimin ortami ve bilgilerin dogru
paylasimi en onemli unsurlardandir. Personelin giiven duymasi, yapilan uygulamalara ve

performans degerlendirmelerindeki dogruluga baghidir (Robbins, 2002).

Orgiit icinde giiven ortammin yaratildig: bir kiiltiir olusturularak, personellerin
sorumluluk almalarina cesaret etmeleri saglanmalidir. Giiglendirme uygulamalarinin iginde
yer alan personelin katilimin1 saglayabilmek igin, istlerin ve astlarn arasinda karsilikli
sekilde giivenin saglanmasi gerekir. Personeli giiclendirmenin algilanmasinda, giivenin ¢ok
onemli bir yeri vardir. Takim icerisinde karsilikli olarak giiven duyulmasi personeller
arasinda birligi artirarak, ortak amagclar c¢ercevesinde hareket edilmesini saglayarak,

performans artisina sebep olmaktadir (Lashley, 1995: 31).
1.5.10. Egitim ve Gelistirme

Personel giiglendirmeyle egitim ile personellerin kisisel gelisimlerine katki saglamak
ve yetkinliklerinin gelismesine yardimci olmak amaglanmaktadir. Egitim uygulamalari
orglit igerisinde yasanabilecegi gibi personelin giindelik hayatinda da yasanabilmektedir.
Personellerin yerine getirmesi gereken gorev ve sorumluluklar baz alinarak egitimler
verilmeli ve destek saglanmalidir. Bu egitimler ayn1 zamanda bireysel gelisime de katki
saglayabilecegi gibi, personellerin gesitli projeler hakkinda veya gorev ve sorumluluklariyla
alakal1 olarak bilgi sahibi olmalarina da katki saglayacaktir (Karahan, 2009: 102).

1.6. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMININ BENZER KAVRAMLARDAN
FARKI

Personel giiglendirme kavrami, ayrintili bir sekilde incelendiginde yetki devri,
katilimc1 yoOnetim, motivasyon ve is zenginlestirme gibi yoOnetim kavramlari ile
benzerliklerinin olmasi sebebi ile ¢ogu zaman karistirilmaktadir. Aslinda personel
giiclendirme kavrami, bu yonetim kavramlarinin daha kapsamli hélini yansitmaktadir.
Giclendirme ile benzerlikleri olan bu kavramlar {izerine inceleme yapildiginda,

giiclendirmenin ne derecede uygulandigi, uygulanma tarzlari ve anlayis bigimleri
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bakimindan farkliliklar gosterdigi kacinilamaz bir gergektir. Giiclendirmeyi bu
kavramlardan ayiran en biyiik fark ise ¢ok daha fazla kapsamli olmasi ve ayni zamanda
uygulanabilmesinin digerlerine gore daha zor olmasidir. Asagida bu kavramlarin birbirinden

neden ayrildiklariyla alakali bilgilere yer verilmistir.
1.6.1. Personel Giiclendirme ve Katilimel Yonetim Arasindaki Farklar

Katilime1 yonetim, personellerin farkli diizenlemelerde yaptiklari islerle alakali karar
alma siireclerinde etkili olmalarina yer vererek, gelenekei orgiitlerin ve onlarin yonetim
seklinin personeller i¢in yaratmis oldugu olumsuz yondeki etkilerin azaltmasi ve onlarin
orgiit yonetimine katki saglamalari i¢in gelistirilmis olan modern yonetim teknigidir (Dicle,
1980: 14).

Katilimc1 yonetime sahip olabilmek i¢in {i¢ 6zelligin olmasi gerekmektedir. Bunlar

(Eren, 2010: 405):

e Bir orgiitte alt kademelerin veya personellerin, Orgiitiin politikas1 ya da
yonetimiyle alakali konularda katilim gerceklestirmesi,

e Kararlara katilan personellerin bu sekildeki bir yonetim tiiriiyle psikolojik
anlamda benliklerini tatmin edebilecekleri demokratik ortamin temin edilmesi,

e Ust kademe ile personeller arasindaki karsilikli konusmanmn ve is birliginin
gelisimi saglanarak, Orgiitin daha realist olmasimni ve ekonomik karar verme

olanaklarina yani yonetsel etkinligi artirarak verimlilige kavusturulmasidir.

Bakildiginda aslinda katilime1 yonetim personel giiclendirme ile geleneksel yonetim

arasinda bir koprii gérevi gormekte olup, bu durum Sekil’3 de gosterilmistir.
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Sekil 3

Geleneksel Yonetimden Personel Giiclendirmeye Gegis

GELENEKSEL YONETIM

Yoneticiler problemler: ¢ozerek karar

alirlar.

KATILIMCI YONETIM
Caliganlara kalite c¢emberlern yoluyla

problem ¢6zme ve kararlara katilma firsat: verilir

PERSONEL GUCLENDIRME

Geleneksel olarak ust yonetimin
gerceklestirdigs problem ¢6zme ve karar verme

yoneticiler ve ¢aligsanlar tarafindan birlikte vapilir.

Kaynak: Randeniya vd., 1995’den aktaran: Bal, 29019: 23.

Sekil 3, en diisiik birbirlerine danigma diizeylerinden kapsamli bir sekilde demokratik
karar alma yontemlerine ve personellerin de yonetime katilmasina kadar uzanan bir siiregten
bahsetmektedir. Geleneksel yonetim anlayisinda, personeller yoneticilerin karar vermelerine
gorlis Onerebilirler fakat alinan kararlara katilimlari higbir sekilde miimkiin degildir.
Katilimc1 yonetim anlayisinda ise, iist kademelerin demokratik karar alma yontemleri
kullanarak personellerin karar alma asamasina gelindiginde s6z haklart bulundugu icin
katilimlar1 gerceklesmektedir. Personel giliglendirme yontemlerinde ise personellerin
gorevleriyle alakali olan durumlarda iist kademelerle beraber ve gerekli goriilen yerlerde

bizzat karar vererek bu karar1 uygulamalar saglanmaktadir.
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1.6.2. Motivasyon ile Personel Giiclendirme Arasindaki Farklar

Bentley’ e (2000) gore motivasyon kisilerin olumlu veya olumsuz faaliyet
gostermesini, ihtiyaglarina ulagsmasini ve bunun sonucunda da tatmin olmasini saglayan
giictiir. Motivasyon, is gorenin sahip oldugu bilgi ve yetenegi isine aktariminin saglanmasi

icin igletme tarafindan uygun ortamin saglanmasi durumudur.

Motivasyon ve personel giiglendirmeyle alakali en biiyiik fark: Motivasyon
teorilerinde personellerin davraniglarinin nasil gézetim altinda tutulacagi ve yonlendirilecegi
konusunda gelistirilen teknikler iizerinde dururken; giiglendirme, personellerin kendisini
yetistirmesi, gelistirmesi, isinde basarili olabilmesi ve isiyle ilgili kararlar1 verebilmesi igin

oOrgiitlin neler yapabilecegini ortaya ¢ikarmaktadir (Dogan, 2006: 31).

Ataman (2001) ise personel giiglendirme ile motivasyon arasindaki farkliliklar1 sdyle
siralamistir:  Personel giiclendirme yiiksek Ozgiiveni, kendini gelistirmeyi, ilerleme
arzusunu, risklerden kaginmamay1 ve degisime her zaman agik olabilmeyi, bagimsiz olarak
calisabilme ve kendini ifade edebilmeyi yani kisisel 6zellikleri 6n planda tutar. Motivasyon
ise bireyleri belirli amaglar etrafinda harekete gecirmeye sebep olacak diirtii ve giidiilerin
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Dolayist ile biri kisilerin zaaflardan beslenirken, digeri

meziyetlerinden yani yeteneklerinden beslenmektedir (Ataman, 2001: 434).

Giiclendirme uygulamalarinda kisisel gelisim 6n plana ¢ikarken motivasyonda bireyi

harekete gecirecek diirtiilere yonelik ¢abalar 6n plana ¢ikmaktadir.
1.6.3. Yetki Devri ile Personel Giiclendirme Arasindaki Farklar

Yetki devri iist kademe gorevlilerin kendilerine tanimlanmig karar verme yetkilerini
ve yaptirirm hakkini, kendi rizasi ile alt kademedeki gorevlisine belirli sartlar altinda
devretmesidir. Gerekli goriildiigii takdirde devredilmis olan yetki geri alinabilir. Bu
kavramin temelini yansitan nokta, iist kademelerin kendilerinde bulunan se¢im hakkini
kendilerinin kullanmayip, kendi adina baskalarma kullandirmalaridir. Bu durumda {ist
kademe gorevliler kendi yetkilerini baskasina devrederler ve bunun sonuglarindan yine
kendileri mesul tutulmaktadirlar (Kogel, 2014: 409).

Yetki devri ile alakali ii¢ temel asamadan bahsedilmektedir. Bunlar (Jha ve Nair,
2006: 254):

e Personellere islerin aktarilmasi,

24



e Aktarilan bu islerin yapilabilmesi adina personellere gerekli goriilen kaynaklarin
yonetilme yetkisinin devredilmesi,
e Isin eksiksiz bir sekilde yerine getirilebilmesi igin personelin iistiine kars

sorumlulugun olusturulmasidir.

Yetki devrinde temel olan, tst kademelerin isin neticesinden sorumlu tutularak
gerekli oldugunu diisiindiigii durumlarda kendisinin sahip oldugu bir ayricaligi daha verimli
olarak iyi bir sonu¢ elde edecegini diisiindiigii bir astina gegici siireli olarak devretmesidir.
Personel giiclendirmede temel olan ise isi gergeklestiren ¢alisanin uzmanlik bilgisine, uygun
durumlar1 gormesine, gerekli kararlar1 vermesine ve isle alakali davraniglarinin degigsmesine

olanak vererek isin sahibi haline gelmesini saglamaktir. (Kogel, 2014: 410)

Yetki devri ve giiclendirme kavramlarina genel olarak bakildiginda, bu iki kavrami
birbirlerinden ayiran farklar olmakla birlikte ayni zamanda da birbirleriyle baglantili
kavramlar oldugu da asikardir. Personel giiglendirme, en basit ifade ile yetki vermek degil,
personellere gerekli kosullar1 yaratarak ihtiya¢ duyduklari imkanlarin saglamaktir (Conger
ve Kanungo, 1988: 473-474).

1.6.4. s Zenginlestirme ile Personel Gii¢clendirme Arasindaki Farklar

Is zenginlestirme, gérevin ne oldugunu tam anlamiyla anlayarak, sorumluluk
seviyesini belirleyerek, isini gergeklestiren personelin motivasyonel gereksinimlerine cevap
vermek seklinde ifade edilebilir. Bu sayede, gdrevini yapan personel eskiye nazaran daha

fazla basari, sorumluluk, taninma ve bireysel gelisim hissi kazanacaktir (Can, 1997: 184).

Is zenginlestirmeyle benzerlikleri olmakla beraber, farkli boyutlar1 olan personel
giiclendirme kavramimin igerisinde bulunan yollardan birisi de is zenginlestirme
diisiincesinin yayilmaya baslamasidir. Is zenginlestirme kavrami ile ¢ok boyutlu personel

giiclendirme kavrami arasindaki farklar ise su sekildedir:

e Personel giiglendirmenin personellerin diisiincelerini ve orgiitsel faaliyetlerini
etkileyerek onlar1 yonlendirme agisindan st diizey bir etkisi vardir. Personel
giiclendirmenin etki boyutu, personellerin isleri tizerinde ne kadar kontrol sahibi
olduklarina bagh olarak farklilik gostermektedir (Spreitzer, 1995: 484).
Zenginlestirilmis bir iste, ¢alismakta olan personellerin is ile alakali stratejik,
yonetsel ve operasyonel c¢iktilara etki edebilme olasiligi minimum seviyededir

(Bolat, 2003: 211).
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e Personellerin igleriyle alakali seyler zenginlestirilmemis olsa dahi, personeller
kendilerini gii¢clendirilmis olarak goriip bunu hissedebilirler (Spreitzer, 1995:
485).

e Is zenginlestirmede ast ve iistler arasindaki iliski dikkate alinmaz fakat personel
giiclendirmede ast istiin giiclendirmeye yonelik davranislarindan, dolayis: ile
izlemis oldugu liderlik tarzindan dogrudan dogruya etkilenmektedir (Bolat, 2003:
211).

e Personel giiclendirme c¢alisanlarin is c¢evresi ile alakali iliskiler {izerine
odaklanirken, is zenginlestirme ise hem c¢alisan {izerine hem de grup diizeyindeki

analizlere bagvurmaktadir (Spreitzer, 1995: 485).
1.6.5. Gii¢ Kavrami ile Personel Gii¢lendirme Arasindaki Farklar

Giiglendirme kavrami “gii¢” vermeyi ifade ettigi i¢in yonetim anlaminda olan gii¢

farkli pek ¢ok anlamlarda karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar;

e Pozisyon giicli
e Uzmanlik giicii
e Kaynak giicii

o Kisilik giicii olarak siniflandirilabilir.

Gliglendirme ise gosterilen bu dort unsurun personeller arasinda daha gii¢lii bir hale
getirilmesini ifade ederek, giiclendirme kavraminin da personel giiglendirme ile yakindan
iligkili oldugunu gostermektedir. Personellere se¢im yapabilme ve karar alabilme yetkisi
verilerek pozisyon giicii, egitimler verilerek gelismelerine katki saglamalariyla uzmanlik
giicli, bilgi paylasimi saglayarak kaynak giicii ve son olarak kendilerine giivenmelerini

saglayarak motivasyonlarini yiliksek tutmalar kisilik giicliniin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir
(Kogel, 2014: 411).

1.7. PERSONEL GUCLENDIRMENIN UYGULANMA NEDENLERI

Modern zamanda oOrgiitlerin basar1 yakalayabilmesi adina personel giiclendirme
uygulamalarina yer vermesi gerektigi ka¢inilmaz bir gergektir. Bununla birlikte de orgiitlerin
giiciinii kesfetmesi ve bu uygulamalar sonucunda dogacak sinerji ile bu giiciin artmasi
kaginilmaz bir durumdur. Giiglendirmenin sonucunda personeller isleriyle ilgili 6z denetime

daha ¢ok sahip olduklar1 i¢in daha basaril islere imza atacaklardir. Orgiitlerde personellere
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giicsiizliik hissini yasatan faktorleri Conger ve Kanungo aciklayarak asagidaki gibi
gruplandirmistir (Kog, 2008: 20-21):

Orgiitsel Etmenler:

e Belirli orgiitsel degisimler, yani transferler
e Riskli girisimler

e Asiriya kagan rekabet baskilari

e Biirokratik ortamlar

e Diisiik iletisim ve sinirli network sistemleri

o Asirt merkezilestirilmis sirket kaynaklari

Y Onetici Tarzt:

e Otoriter (Yiiksek Kontrol)
¢ Olumsuzluk (Yanlslar iizerinde odaklanma)

e Davranis ve sonuglar iizerinde sebepsiz davranislar

Odiillendirme Sistemleri :

¢ Diizensizlik (keyfi ddiillendirmeler)
e Rekabete dayal1 ddiillerin yetersizligi

e Yenilikgilige dayal 6diillerin yetersizligi
Is Tasarimu :

e Rollerin belirsizligi

e Teknik destek ve egitim eksikligi

e Gergekgi olmayan hedefler

e Uygun otorite eksikligi

e s cesitliliginin diisiikligii

e Is performansi ile yakin iliskisi olan kararlara, etkinliklere ve toplantilara diisiik
katilim

e Uygun/gerekli kaynaklarin eksikligi

e (ok fazla kurallar ve yonetmelikler

e Rutin islerin gereginden fazla olmas1

e Diisiik ilerleme firsatlar
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Anlamsiz hedefler/gorevler

Ust ydnetim ile smirli iletisim

Personellerin orgiit igerisinde verimli ve etkili olabilmeleri i¢in yukardaki maddeleri

en aza indirerek is tatminlerinin artarak bunu is kalitesinin yansimast igin ise personellerin

caligtiklart yerlerde giigsiiz hissedecek herhangi bir seyin yapilmamasi1 gerekmektedir.

1.8. Personel Giiclendirme Siireci

Giiglendirme, sira dis1 sonuglara ulasabilmek igin personellerin kendilerine ait

yeteneklerini serbest birakmasidir. Bu uygulama personellerin orgiite baghiligini ve

verimliligini arttirabilmek igin uygulamaya konulan bir tekniktir (Abdollahzadeh, 2013: 1).

Personel giiglendirme siireci {i¢ asamada tamamlanmaktadir. Bunlar (Daft, 1998:

454):

Birincisi, orgiit icerisinde alt kademede yer alan personelleri giigsiizlestirmeye
sebep olan durumun tanimlanmasidir.
Ikincisi ise, alt kademelerde giiciin artmasim1 saglayacak giiclendirme

yontemlerine bagvurulmasidir.

Son olarak ti¢iincii asamada ise giiglendirme yontemlerinin personeller yoéniinden de

destek gordiigii ve bu uygulamalarin etkili oldugu yoniinde geri bildirim alinmasidir.

Giiglendirmenin tam manasiyla ve basarili bir sekilde uygulanabilmesi adina

yapilmasi gereken bazi hususlar asagida siralanmaktadir (Klagge, 1998: 550):

Orgiitsel olarak bir degerlendirme yapilmast,

Isletmenin vizyonunun ne oldugunun tam manasiyla agiklanmast,

Farkli yetki diizeylerinin ne zaman verilecegine dair karar verilmesi,
Personellerin sorun tanimini kabul ederek asagidan yukariya dogru sekillenen bir
yaklasim kullanmas,

Giicii paylasim saglayarak iyi bir sekilde ¢ift yonlii iletisim kurmak ve bununla
birlikte is birligi ve giiven olusturmak,

Personellerin yeteneklerini gelistirebilmek adina hem genel hem de 6zel egitimler
kullanmak,

Giliclendirmeyi, uygularken Onceden deneyim sahibi olan olan kisi veya

orgiitlerden tavsiye alarak giiclendirmeyi uygulamak.
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Ayrica iist kademelerin, personelleri gliglendirmesi adina yapmasi gerekenler seyler

su sekilde siralanmigtir. Bunlar (Whetten ve Cameron, 2011: 472-473):

Personellerin, kisisel ustalik deneyimlerini gelistirmek ve basarili rol modellerini
belirlemek yontemiyle 6zyeterlilik ve yetkinlik duygularini gelistirmek,
Personellere farkli alternatiflerle birlikte bilgi akisi saglanarak 6zgiirliik ve kisisel
se¢im duygusu artirmak,

Personellerin, ¢alismalarinda sondaki kullanicilarla goriisiilerek sonuglardan
etkilenenler tizerindeki etkilerini gormeleri saglanmali ve kisisel etkilesim
duygusunda artig saglanmak,

Vizyon ve degerleri net bir sekilde ifade ederek ve bunlar igsellestirerek
personellerde anlamlilik duygusunu ve degerlerinin gelisimine katki saglamak,
Oncelikle tutarh, diiriist, agik ve adil bir sekilde personellere destek saglanarak

giiven yaratmali ve onlarda giiven duygusu gelistirmektir.

Asagida verilen sekil 2’de personel giiglendirme siirecinde gereklilik duyulan bes

asamaya yer verilmistir. Birinci asama, personeller igerisindeki giigsiizliik hissinden sorumlu

tutulan orgiit sartlarinin tespit edilmesidir. Aslinda birinci agsama, iist kademelerin bir sonraki

asamada giiclendirme taktiklerini kullanmalarina sebep olmaktadir. Bu yontemlerin

uygulanmasi, giigsiizliige neden olan sadece farkli digsal hususlarin giderilmesi ile alakali

olmamakla birlikte ayni1 zamanda {iglincii asamada personellerin 6z yeterliliklerinin de temin

edilmesi amaglamaktadir. Bunlarin sonucu olarak personeller dordiincii asamada kendilerini

giiclendirilmis hissederek son asamada ise giiglendirmenin davranigsal etkilerinin tam

anlamiyla farkina varirlar.
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Sekil 4

Bes Asmah Gii¢lendirme Siireci

3 Asama
1 Asama 2 Asama < 4. Asama
Dart Ksymag
Puikolkjik Yonetim LA Astian A
AR WA Kullanarak : 3
Guigstzhige Stratejieri ve Astiara U2 - Goglendirme Davrangsal
Yal Acan Tekniklerinin Yeterlilik Deneyiminin Etidler
Kosullar Kullaaumi TR Sanuctan
Bilgisi
Saplamak
- Katilimes
Yonetim
i Harek 5
Belirfdeme e i Gorey
- Orgitsel Gecirici Caba- Hedeflerini
Faktirler - Geri Bildirim Yetenak Performans Gerpekleytic
Ststemi Beklentsinin 5% 2
: i ek ign
- Denetim - Bagkalarinin veya Kigisel TR
¢ m=p - Madel pp|  Deneyimleri =] Etkinlik =] ki oy
-Qdiillendirme Olusturma Baglatdmau
Sistemi - Séeli Ikna S ve
- Kogula/ Gaclendirilme Devambisgni
- Isin Yapes: Yeterfilige - Duygusal s n Saglanmay
Dayah Uyanm
Cdiiflendirme -
Iy
Zenginlestirme
1. Asamadaki
Kosullan
= Ortadan
Kakdinie

Kaynak: Conger ve Kanungo, 1988’den aktaran: Yildiz ve Kaya, 2007: 11.

Robbins, Crino ve Fredendall (2002) yaptiklar1 arastirmada, gliglendirme siirecine
hem psikolojik hem de davranissal boyutlariyla yaklasarak, personel giiclendirmeyle
yakindan iligkili bir model (Sekil 4) olusturmuslardir. Gelistirilen modelin en 6nemli nedeni,
giiclendirme siirecindeki 6nemli baglamsal, ¢evresel, biligsel ve davranigsal degiskenlerin
rollerini tanimlayarak onlar1 netlige kavusturmak ve alakali literatiire biitiinlestirici ve

genisletici bir ¢cergeve sunmaktir.
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Sekil 5

Giic¢lendirme Siireci

ORGUTSEL BAGLAM

BIREYSEL FAKTORLER

Giiclendirilmi
Davramg
Tutum ve Alzara Midahale Paikolojik Giiglendinme
o Fiuzat
e Destek + Etki- Yeterlilik
- Baghhk + Anlam
« Giten + Kendi Eendine Karar Alma
I
BIREYSEL FARKLILIKLAR

Yerel I Cevresi Is Yapin

+ Gug ve Yetkinie Devma
« Eaynak ve Bilgi Paylasim

Insan Kaynaklan Uygulamalan

+ EZitim
+ Performan: Degerleme ve Geri Bildirim
o Odil ve Disiplin Sistemleri

Yerel Yonetim Faaliyetlar

Kaynak: Robbins, vd., 2002’ den aktaran: Bal, 2019: 29.

Sekil 5’te gliglendirme siiresince yer almakta olan faktorlerin, personellerin is
davraniglarina etki etmek i¢in hareket ettikleri ve etkilesimde bulunabildikleri bir model ele
alinmistir. Alg1 ve tutumlar tizerindeki miidahalelerin 6rgiitsel baglam ile yerel is ¢evresinin

psikolojik gii¢clendirmede etkili oldugu siirecte kilit baglantilar konumunda oldugu tlizerinde
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durulmaktadir. Orgiitsel baglamla smirli is cevresindeki faktorler (is yapisi, insan kaynaklar
uygulamalari ve yerel yonetim faaliyetleri) arasindaki iligki, yani 6nerilmis olan baglantiy1
gostermektedir. Personel algilar1 ve tutumlari, genis orgiitsel baglamdan etkilenirken ayni
zamanda is ortamindan da etkilenmistir. Personellerin, is yerinde gosterdikleri kisisel
farkliliklar orgiitsel baglamin etkilerini ilimlagtirdigi gibi yerel is gevresi lizerinde de ayni
etkiyi yaratacak, miidahale edilen algi ya da tutumlar1 ve yasanilan psikolojik giiclendirme
seviyesini net bir sekilde etkileyecektir. Psikolojik giiclendirmeyle gii¢lendirilmis
davraniglar arasinda yer alan iliskinin Orgiitsel baglam ile yerel is g¢evresinin faktorleri
yoniinden yonetilmekte olan ve ayni zamanda sunulan yetki sinirlarini net bir sekilde belirten
bir yaklasim oldugu ele alinarak algilarin, tutumlarin ve ortaya ¢ikan psikolojik
giiclendirmenin orgiitsel baglam ya da yerel is cevresinin faktorleriyle giiglendirilmis
davraniglarin gosterilmesine bagl oldugu diisiiniilen bir siire¢ olarak agiklanmistir (Robbins

vd., 2002: 420-422).
1.9. PERSONEL GUCLENDIRMENIN YARARLARI

Giiniimiizdeki modern ekonomik diizende dstiinliigii olan beseri faktorler ile
donatilmis olmanin verdigi faydalara bakildiginda bunu elde edecek nitelige sahip olan
personel gii¢clendirmenin stratejik olarak 6nemi ve degeri net bir sekilde anlasilacaktir
(Bakan, 2015: 117).

Modern zaman, is hayatinda personeli gliglendirmenin 6nem arz ettigini bariz olarak
gostererek en onemli kazanimlarin baginda gelmekte ve bunun bir geregi olarak orgiitlerin
rekabet giiciinii arttirmay1 saglayacak yiiksek potansiyeli olan nitelikli personellere ulagsmasi
gerekmektedir. Nitekim dogru bir sekilde planlanip uygulamaya konulacak olan personel
giiclendirme uygulamasi sonucunda gii¢lendirilmis olan personelin artik organizasyonu birer
ogrenen organizasyon sekline doniistiirmesi durumu yasanacaktir. Boyle bir durumun

yasadigimiz modern ¢agda isletmelerdeki siirdiirebilir rekabet avantaji kazanmalarina katki

saglayacagindan bir hayli 6nem verilen ve deger goren bir konumdadir.

Personel giiglendirmenin uygulanmasinin personellere sagladigi avantajlardan bir
tanesi de personelin bireysel performansinin artmasiyla birlikte kurumsal performansin
artmasiyla kendisini gostermesidir. Bu durumda yer alan ¢aligsan, personel giiclendirmenin
uygulanmasi sirasinda elde ettigi tecriibeler ve giidiilenme ile isine dahada konsantre olacak
ve bu durum c¢alisanin performansini arttirmaya ¢aba gostermesine sebep olacak ve bunun

sonucunda ise kurumsal performansta da bir artis kaydedilecektir (Dogan, 2006: 153-164).
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Personel giiclendirme ayni zamanda isletme personellerinin kendi kendilerine karar
verebilme yetenegini olumlu yonde etkileyerek, kapasitesini gelistirmeye ve maaglh
personelleri isletmenin ortagi gibi davraniglarla Orgiitiin bir parcasi haline getirerek isine

motive olmasini saglamaktadir (Dogan, 2006: 30-35).

Personel giiglendirme, personelin 6rgiitiin basarisina katkisi i¢in orgiitte gok onemli
bir yerinin oldugunu hissetmesini saglayarak personelin yeteneklerini goz Oniinde
bulundurarak orgiitsel amaglara ulasmak adina katki saglayacaklarin1 bilmek kendilerine

giivenlerinin artmasini saglar.

Personel giiglendirme personeli orgiitiin disinda tutmak yerine merkezine yerlestirir
ve boylelikle uzun vadeli olarak orgiitsel hedeflere ulasmaya calisirken personelde
duygusallik agisindan baglilik ve orgiitiine olan aidiyet duygusunun gelismesine de katki
saglayarak baglilik olusumunu desteklemektedir (Noor ve Noor, 2006: 89-101). Bu sayede
de orgiitlerde kabullenme ya da iiyelik gibi esas insani olarak goriilen duygular personel
giclendirme siireciyle karsilanmaktadir. Ciinkii gii¢lendirilen personeller, kaderlerini
kendileri yaratmakta ve islerini ¢ok daha heyecanlanarak, giidiileyici, eglenceli ve anlamli
gerceklestirmektedirler. Ayni zamanda personel giglendirme, diristliigiin artmasini
saglamakta ve etkili iletisimin Orgiit igerisinde daha aktif rol oynamasina yardimci

olmaktadir (Harter ve Jones, 2005: 79)

Buna ek olarak personel giiglendirmenin uygulanip basar1 gosterdigi oOrgiitlerde
personellerin mutlu olmasina, is icerisindeki tatmin ve verimliligin artmasina sebep oldugu
goriilmekte olup personel giiglendirmenin personellerin verimliligi, kalite, yenilik yaratma,
is gbren tatmini ve yonetimin verimliligi {izerinde olumlu yondeki etkileri goriilmektedir

(Bolat, 2003: 113-115).
1.10. Personel Giig¢lendirme Siirecinde Karsilasilan Giicliikler

Personel giiclendirmenin uygulanma siirecinde kars1 karstya kalinan giicliiklerin en
temel olan1 siirekli olarak degisimin yasanmasi ve buna bagl olarak rekabetin artmasidir
(Karakas, 2014: 80). Personel giiglendirme uygulamalarindan verimli sonuglar elde
edebilmek adina siirekli degisimi kabullenmek ve buna ayak uydurmak gerekmektedir.
Rekabet¢i ortamin kosullari ile i¢li digl bir iligki siirdiirmesi, siireklilik arz eden degisimlerle
beraber rekabet etkeninin personel giiclendirme siirecinde yer alan giigliikler arasinda yerini

almasina sebep olmaktadir. Bu sebeple personel giiglendirme siiresince en basta siirekli
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olarak ger¢eklesen degisimler ve rekabet unsurlarinin dikkate alinmasi gerekir, aksi durumda

bu unsurlar personel giiglendirmenin uygulanmasini gii¢ hale getirecektir.

Giiglendirme uygulanan bir 6rgiitte uygulama sonucunda {ist kademeler; komuta-
kontrol odakli yoneticilerden daha ¢ok, rehberlik gérevi edinen ve liderligin sorumlulugunu
yerine getiren yani ileri gortsli liderler olmalidirlar. Bunun gibi gérevlere tehdit goziiyle
bakan iist kademeler tarafindan ne yazik ki giiglendirme uygulamalari sorun teskil
etmektedir. Bu durumlarla karsilagsmak ise, “yoneticilerin yetki devri ve giliclendirmeden
gizliden gizliye bir endise ve korku duydugu” diisiincesini destekler niteliktedir (Kaya, 2009:
20-21).

Beklentiler ya da ihtiyaglara personel giiclendirme siiresince karsilagilmakta olan
glicliiklerin icerisinde yer verilmektedir. Ulasilan noktaya baktigimizda personellerin egitim
seviyesi giderek artmakta olup bununla birlikte personellerin beklentilerinde ve
ihtiyaglarinda da degismeler meydana gelmistir (Yiksel ve Erkutlu, 2003: 134). Bu
beklentiler ve ihtiyaglarin karsilanmasindaki zorluk seviyesi nedeniyle bu ihtiyaglarin
karsilanmasi beklentilerin yerine getirilmesi personel giiglendirme siiresince karsilagilmakta
olan giigliikkler igerisinde yerini almaktadir. Ek olarak beklenti ve ihtiyaglardaki degisim hizli
olmasi personel giiglendirme siirecinde karsilasilmakta olan giigliikler arasinda sayilmasi

gerekilen 6nemli bir husustur.

Giiclendirme uygulamalarinda yapilmasi muhtemel hatalar ise su sekilde

siralanabilir:

e Maliyetlerin yiikselisi,

e Bireylerin kendini gelistirme dileklerinin olmayis,

e Organizasyon yapisinin belirli bir misyon ve vizyonu pekistirecek tarzda
gelisememesit,

e Ust kademelerin personel giiclendirme uygulamalarindan haberlerinin olmamast,

e Ust kademelerin veya insan Kkaynaklarmin personellerin giiglendirilmeyi
istemediklerini gormezlikten gelmeleri,

e Giiclendirmeden yararlanacak personellerin secerken her seye dikkat ederek
dogru bir sekilde se¢ilmemesi,

e Orgiitiin hedef ve amagclarmin iistii kapal sekilde tanimlanarak saydam bir iletisim

ortaminin olmayist,
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e Personellerin egitimine gerekli olan 6nemin verilmemesi.

Sonugta personel giiglendirmenin uygulanma siireci ¢aba gosterdikten sonra hemen
olumlu yonde sonuglarin elde edilecegi bir yapida olamamakla birlikte birtakim zorluklardan

gecerek uygulanmasi sonrasinda verimli sonuglar alinacaktir.
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IKINCI BOLUM
IS GUCU PERFORMANSI
2.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavrami kiiresellesen diinyada giderek onemli bir hale gelmistir.
Performans, orgiitlerde is gorenlerin verimliligini gostermeye yardimci olan 6nemli bir
¢iktidir. Performans, personellerin gorevini layigi ile yerine getirebilmek icin yapmasi
gereken ve Orgitin amaglarin1  gergeklesmesine yardimci olan tutumlar olarak
tanmimlanmustir (Rotundo ve Sackett 2002: 66).

Erdogan'a (1991) ise performansi is gorenin kisisel 6zelliklerine ya da becerilerine
uygun oldugu diisiiniilen gorevleri birtakim sinirlar igerisinde gergeklestirmesi olarak ifade
etmistir. Dolayisi ile performansi is gorenlerin islerini gergeklestirebilmelerinde ifa ettikleri
faaliyetlerin toplami olarak nitelendirilmektedir (Basaran, 2000: 30). Bunun yaninda
performans, bir orgiit personelinin ya da grup tiyesinin orgiitiin hedeflerine nitel ve nicel
anlamda toplam katkis1 olarak da degerlendirilmistir (Akgakanat, 2009: 5).

Performans, bir 6rgiit mensubunun sinirlt bir siire igerisinde gorevini yapmasiyla
sagladigi olumlu ya da olumsuz sonuglardir (Uyargil, 2008: 19). Performans 6rgiit iiyesinin
islerin ne kadarimi yapabildigi ve ne kadar basar1 saglayabildigi konularinda énemli bir
referans aracidir. Etkinlik sonrasinda sonuglar pozitif yondeyse personelin gorevini basarili
bir sekilde yerine getirerek yiiksek performansa sahip oldugunu, negatif yondeyse diisiik
performansa sahip oldugunu géstermektedir (Ozgen vd., 2002: 209-210).

Performans kuramlarinin etkisi altinda belirlenmekte olan i¢ farkli 6geden
bahsedilmektedir. Bunlar: kisisel farkliliklar, durumsal ve performans organizasyonudur
(Ramawickrama, 2017).

o Kisisel farkhliklar: Kisiler arasindaki kisilik, motivasyon, biligsel yetenek,
mesleki tecriibeler ve bireylerin kisisel yeterliliklerine yani is performansi

tizerinde etkili olan performanslardaki farkliliklara odaklanmaktadir.

e Durumsal: Orgiitiin bir parcasi olan personelin performansini etkilemekte olan
durumlara dikkat edilmektedir. Hangi durumlarin personellerin performansinda
etkili oldugu yani personelin performansini arttiracak, engelleyecek ve
destekleyecek durumlarin belirlenmesine katki saglayarak, stres ya da isin

ozellikleri gibi durumlarin performansi etkilediginin altin gizer.
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e Performans organizasyonu: Personellerin galisma ortamlar1 gézlemlenerek ve
buna bagli olarak performanslarini ele alarak, egitim ve amaglarinin belirlenmesi
gibi ig performansinin olusturulmasi adina orgiitsel ¢cercevede yer alan faaliyetleri
belirlemektedir. Is performanst kavrammin net olarak tanimlanmasinin
saglanabilmesinin yan1 sira bu kavramin gelistirilebilecegini diisiinen bir bakis

agisina sahiptir.

Birkag arastirmaci “performansi yalnizca etkinligin sonucundan daha ¢ok konuyla
ilgili etkinligin kendisidir” seklinde tanimlamustir. Ornegine bakacak olursak Campell;
performansi, ¢alisanlarin Orgiite yonelik hedeflerinin ger¢eklesmesine sagladigi katki
yoniinden Sl¢iimlenebilecegini ve gelistirilmeye yonelik davranislarla orgiitsel hedeflerin
uyum igerisinde olmasi olarak agiklamistir (Suliman, 2001: 1049). Bu yonden bakildiginda
da orgiitsel davranig konulariyla alakali olan sadakat, motivasyon vb. kavramlarin etkili

olabildiklerinin bilinmesi gerekmektedir.

Calisan davraniginin bir sonucu olarak goriilen bireysel performans, {ist kademeler
tarafindan tizerinde durulan bir konudur. Bunun nedeni ise orgiitte is gorenlerin toplamdaki
performanslar;, orgiitin performansmi  6nemli derecede etkilemektedir. Orgiitiin
performansini yiikseltmek {ist kademelerin géreviyken, ¢alisanlarin verimliligini arttirmak

ist kademelerin sorumlulugu altindadir (Bayram, 2006).

Performansin artirilmasi i¢in st kademelerin dikkate almasi gerektigi ve

stirekliliginin korunmasi adina bazi davraniglar vardir. Bunlar (Calik, 2003: 110-111):

e Ovgii: Bu kavram Kisilerin motivasyonlar1 artirip onlara dzgiiven asilamaya
yardimer olan, basarili olacaklarina inanmalarina yardim eden pozitif yondeki
soylemlerdir. Ust kademeler, calisanlarin egitimlerine ve yeteneklerine uygun
gordiikleri gorevleri vererek ve elde ettikleri basarilart pozitif sozlerle
destekleyerek c¢alisanlarin performans artirimina yardimei olabilir. Bu nedenler,
iist kademeler ¢alisanlarin basarisinin devamliligini saglayabilmek icin, basarilari

ve ¢abalar1 ovgilide bulunmalilardir.

e Tammma: Calisanlar, calisarak kazandiklar1 basarinin insanlar tarafindan
bilinmesini istemektedirler. Bunun i¢in de plaketler, dvgiiler, hediyeler, tesekkiir

etme ve taninma dnem verilmesi gereken seylerdendir.
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e Takdir Edilme: Personeller beraber calistiklar1 is arkadaslari, yoneticileri ve
deger verdikleri kigiler tarafindan takdir edildigi Olgiide Orgiit il
performanslarinda da bir artis gerceklesir. Takdiri hak eden personeller,
gerceklestirdikleri gorevin Oneminin kavrayip ona gore davranarak Orgiit
tarafindan kendilerine kiymet verildigini gorerek 6énemli olduklarini hissederler.
Bu sebeple de personelin pozitif yonde sergilemis oldugu tutum ve davraniglarinin

takdir edilmesi gerekmektedir.

e Telkin: Sadakatin ve bunun yaninda gelen baglilik faktoriiniin kokenini aslinda
diisiince asillama olusturmaktadir. Bunun sebebi olarak personellere basari
diistincesi asilandiginda  orgiit igerisinde yiiksek performans saglandigi
gozlenmekte olup, bu yiiksek performans verilerine bakildiginda takdir
edildiginde, ddiillendirme saglandiginda, aktif bir sekilde katilimc1 olundugunda
ve bu diisiinceler asilandigindan galisan icin basar1 kagiilmaz olacaktir. Ust
kademeler tutum ve davramiglart ile personellere o6rnek olucu davraniglar

sergilerse basar1 gosteren Orgiit yapisina sahip olunur.

e Cesaretlendirme: Ust kademelerin, personellere ellerinden gelenin en iyisini
yapmalar1 gerektigini hissettirerek bunu yapabileceklerine inandirmalari
gerekmektedir. Personellere, performansina yarar saglayacak yazili, sozIlii ve
fiziksel geri doniisler saglanmasinin {ist kademelerin en temel vazifelerinden biri
olduguna yer verilmistir (Calik, 2003: 110-111).

2.2. IS GUCU PERFORMANSI

Performans, daha Oncesinde hedeflenmis olan etki igerisinde sonuca ulasma
seviyesine denir. Performans kavrami orgiitler agisindan tiretimi ifade ederken, bireysel
yonden ise hedeflere ulagsmak i¢in gosterilen etkinlik ve verimliligi ifade etmektedir (Tutar
ve Altindz, 2010: 201). Daha genis perspektiften bakildig1 zaman, bireysel is performansi
hem kisinin hedeflerine ne derece ulastigi, hem de orgiitsel anlamda hedeflere ne derece

ulasildigiyla alakalidir (Kurt, 2013: 5-6).

Biitiin zamanlarda is performansina iliskin farkli pek ¢ok tanima yer verilirken,
birgok taniminda ozelliklerin benzerligi dikkat ¢ekmektedir. Bu tanimlar Tablo 4’te yer

almaktadir.
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Tablo 4

Is Giicii Performansi Tanimlar:

YAZAR

YIL

IS PERFORMANSI TANIMLARI

Porter ve Latwler

1974

Verimli bir durumdaki bireysel yetenek, beceri ve
cabanin fonksiyonudur.

Bernardin ve Beatty

1984

Belirli bir isin fonksiyonu tarafindan iiretime
kazandirtlan veya belli bir zamandaki aktivite
sirasinda tiretilen ¢iktinin kaydidir.

Hunter

1986

Isgdrenin ¢alismasimin tek sonucudur.

Campobell

1990

Orgiitiin  hedeflerine yonelik davramis veya
eylemledir.

Borman ve Motowidlo

1993

Is performans1 3 dnemli 6zellikten olusmaktadir.
Bunlar: Is performansi sonuglardan ziyade davranis
acisindan  tamimlanmaktadir. Is  performansi
yalnizca ise iliskin kurulusun hedeflerine yonelik
davranislar igerir. Is performansi ¢ok boyutlu bir
kavramdir.

Fetris vd.

1998

Calisanlarin i3 performans: yetenek, caba ve
firsattan olusan belirli bir kombinasyonun
sonucudur.

Bernardin ve Russell

1998

Belli zaman diliminde bir aktivite ya da belirli bir
is fonksiyonu tarafindan iiretilen sonug kasitlaridir.

Viswesvaran ve Ones

2000

Calisanlarin  orglitsel hedeflerle baglantili olan
istirak ettigi Olgiilebilir eylemler ve davraniglardir.
Bu tiir davranislarin sonucu orgiitsel hedefe katkida
bulunmakta performansi gelistirir.

Mathis ve Jackson

2002

Calisanlarin organizasyona yaptig katkidir.

Griffin

2007

(Calisanlarin davraniglarinin toplamidir.

Pushpakumari

2008

Calisanin isini genisletme cabasina performans
denir.

Stewardt ve Brown

2009

Bireylerin kendilerini istihdam eden kurulusa
yaptiklar1 katkidir.

Opatha

2015

Bir ¢alisanin gorev ve sorumluluklarini ne 6lgiide
yerine getirdigine dair derecelendirmedir. Iki
ozellige bakilir: Isin miktar1 ve is kalitesi.

Kaynak: Ramawickrama vd., 2017’den aktaran Antep, 2018: 136.

Is performansi tamimlarma bakildiginda personellerin orgiitiin amag ve hedeflerine

uyum saglamasi, belirli tutum sekillerinin, yapilmakta olan isin kalitesini ve kigisel

becerilerin ve ayn1 zamanda yeteneklerin 6ne ¢ikarildigi gozlemlenmektedir.
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2.3 IS GUCU PERFORMANSI BOYUTLARI

Is performans: karsimiza baglamsal performans ve gorev performans: seklinde iki
boyutta ¢ikmaktadir. Gorev performansi, ¢alisanlarin belirlenmis bir gorevi ne derecede
diizgiin yapip bitirdigi tizerinde durmaktadir. Baglamsal performansa bakildiginda ise isin
yapim asamasinda igerisinde bulunmayan istekli olma ve goniilliiliik esasina bagli kalma, is
birligi, yaptirimlara ve bir iste tutulmasi gereken yollara uyma, ulagilmak istenilen amaglara,
istenmedik yonde gelisen ve ortaya c¢ikmasi beklenen etkinliklere sahip olmasi ile
iliskilendirilir. Bu acidan bakildiginda ise bu iki boyutun dogru bir sekilde anlasilmasi,
anlamlandirilmasi ve karsi tarafa yalin bir sekilde aktarilmasi en 6nemli hususlar arasinda

yer almaktadir.
2.3.1 Gorev Performansi

Gorev performansi, bir liriiniin iiretilmesine veya bir hizmetin saglanabilmesine
dogrudan veya dolayli yonden katkida bulunan davranislarin timiidiir (Rotundo ve Sackett,

2002: 67).

Van Scotter, Motowidlo ve Cross’a (2000) gore personellerin bir gorevi layikiyla
yerine getirmeleri i¢in bilgi ve teknik yeteneklerine bagvurmalar1 gorev performansi ile
ilgilidir.

Gorev performansi, isi tantminda tasvir edilen faaliyetlerden olusan, orgiitiin teknik
esaslarin1 destek cikan, personelin is bilgisi ve tecriibesinin belirleyici nitelikte oldugu is
performansi boyutudur. Bununla birlikte de gérev performansi daha ¢ok bilissel yeteneklerin

bir islevi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 60).

Sonug olarak gorev performansi bir isin temel davranislarini inceleyerek bunlari ele
almaktadir. Bu davraniglara bakildiginda genel performans simiflandirmalari, {i¢ aylik

satiglar vb. tarafsiz bir sekilde ortaya ¢ikan verilerdir (Locke, 2009: 21).
2.3.2 Baglamsal Performans

Baglamsal performans, kurumsal performansa dolayli bir sekilde katki sunan
bununla birlikte kurumsal ve sosyo-psikolojik alani destekleyen eylemlerden meydana
gelmektedir. Konu ve igerige dayali performans ise resmi olarak is taniminin igerisinde yer
almayan  caligmalar1  kapsadigindan  gorev  performansindan  farkli  olarak
degerlendirilmektedir. Baglamsal performans ile is performansi birbirlerine siki sikiya

baghdirlar. Baglamsal performans, dinamik ve becerileri iyi derecede olan galisan is
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performanslarini daha da ileriye gotiirerek dogrudan olmasa bile dolayl sekilde orgiitsel is

performansina beceri ve kabiliyet yoniinden katki saglamaktadir.

Motowidlo ve Scotter (1994) baglamsal performansi bes alt kategoriye ayirarak, su

sekilde siiflandirmaktadir:

Personelin gorev taniminda yer almayan isleri de kendi goreviymis gibi yerine
getirmesidir. Aslinda burada ele alinan konu goniilliiliik yani hicbir sekilde

karsilik beklemeden yapilan iglerden bahsedilmektedir.

Personelin gorevini yerine getirirken olmas1 gerekenden daha iist diizeyde hevesli

olarak ve gayret gostererek ise goniil vermesidir.

Personelin ¢alistig1 yerdeki is arkadaslarina yardim etmek ve onlarla uyumlu bir

sekilde calismak,

Personellerin gorevlerini yerine getirirken, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine uygun

hareket ederek bu amag ve hedeflerden sapmamak,

Kurumun amaglarimi miidafaa ederek, organizasyonel hedefleri onaylayarak

onlar1 savunmak.

Orgiitlerin artan rekabet sartlarina ayak uydurabilmesi icin dnemli alt basliklara sahip

oldugu diisiiniilen baglamsal performans, gorev performansindan farkli olarak iist diizey

yoneticilerin daha ¢ok ilgisini ¢ekmektedir. Sosyal boyutla alakali birgok farkli baslig ele

alan baglamsal performans, orgiitlerdeki gelisim silirecinde ise onemli bir konum haline

gelmistir. Orgiit igi kontrol ve koordinasyonun saglanmasina yardime1 olan ve verimliligi

arttiran baglamsal performans, personellerin kisisel gelisimlerine katki saglayarak dogrudan

ve dolayl olarak etki gdstermektedir.

Gorev performansi ve baglamsal performans arasindaki farkliliklar ti¢ kategoride ele

alinmaktadir. Bunlar (Sonnentag ve Frese, 2002: 6):

Gorev performansiyla alakali faaliyetlerde isler arasindaki farkliliklar
gosterilirken, baglamsal performansta tam tersi bir durum gdzlemlenerek

baglamsal performans ve isler ile alakali yakinlik saptanmakta,

Gorev performansinin yeteneklerle alakali oldugu savunulurken, baglamsal

performansin ise kisilik ve motivasyonla alakali oldugu savunulmakta,
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e Gorev performansinda daha ¢ok emirlere ve rol i¢i davraniglarina yer verilirken,
baglamsal performansta ise kisinin istegine yonelik gerceklesen ve ekstra goriilen

rollere yer verilmeltedir.
2.3.3. Uyarlanabilir Performans

Performans, is hedeflerine ulasabilmek i¢in planlanan biitiin ¢abalarin niteligini ya
da miktarin1 ve bu ¢abalarin sonuglarin1 gosterir. Bu baglamda, performans degerlendirme,
isletmelerin basar1 diizeyini dlgmede ve bir strateji olugturmada onemli bir yere sahip
oldugundan, bu siire¢ {ist kademeler tarafindan dikkatle yiiriitiilmelidir. Ust kademeler
personellerin is performanslarina bakarak igletmelerinin mevcut durumu hakkinda bilgi
sahibi olurlar. Bu bilgi cergevesinde de iist kademeler gelecek hakkinda tahminlerde
bulunarak stratejik planlarini revize ederler. Bunun nedeni performansin bir sirketin
yeterliliginin ve dolayisiyla etkinliginin bir gostergesi olmasidir (Erdil ve Kalkan, 2005:
103-122).

Uyarlanabilir performans, isletmenin c¢evresel degisimlere ve ilgili firsatlara
adaptasyonunu saglayarak hayatta kalmasi ve gelistirilmesi i¢in 6nemli bir yere sahiptir.

Isletmelerde uyumsal performans farkli pek ¢ok sekilde dlgiilmektedir (Apaydin, 2007: 167).
2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans degerlendirme, personellerin énceden elde etmis oldugu ve belirli bir
zamanda basar1 géstermis olduklar1 ¢alisma verimlilikleriyle gelecege yonelik olarak ne
kadar gelisebileceklerinin saptanmasina yonelik olan bir faaliyeti anlatmaktadir (Uyargil,
vd., 2008: 245). Bu degerlendirme, kavram bazinda etkin olarak gerceklesen bir siireci ele
alarak degerlendirmektedir. Personel performansinin degerlendirilerek planlamasi ve
gelisim gostermesi amaci ile bu degerlendirmeye ¢ok daha verimli bakabilecek olan

organizasyonel sisteme, "Performans Yonetim Sistemi" denmektedir (Uyargil, 2008: 3).

Kurumlarda istenilen seviyede bir etkinligi saglayabilmek igin personellerin ve
kurumun performanslarinin kontrol altinda tutularak yonetilmesine 6nem verilmelidir.
Performans yonetimi; Orgiitiin, 6ncelik olarak personellerinin verimliligi olacak sekilde
finansal ve fiziki kaynaklarin hedeflenen verimlilige ulasarak tesir seviyesinin artmasi ve bu

diizeyin devaminin saglanabilmesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bolton, 1997: 150-170).

Performans degerlendirme siireci insan kaynaklar1 agisindan muhtesem bir 6neme

sahiptir. Bunun altinda yer alan neden ise insan kaynaklar1 boliimiiniin yaptiklar: performans
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Ol¢timleri neticesinde personellere terfi, ticret artirimi, 6diil ya da egitimsel imkanlar vererek

is yerinde gergeklesen performansin pozitif yonde degisimi adina tedbirler almasidir.

Performans degerlendirme is yerlerince belirlenen bir¢ok hedefe ulasmayr miimkiin kilmak
adina yapilmaktadir. Bunlar (Bakan ve Kelleroglu, 2003; Bulut, 2004);

Personelin egitim ihtiyaglarina cevap vermek,

Gerekli goriildiigii durumlarda personelin igini sonlandirmak,
Verilecek olan ticreti ve basari l¢iistinii belirlemek,

Personelleri performans diizeylerine iliskin olarak bilgilendirmek,

Ust kademelerle personeller arasinda yer alan iletisimi giiclendirmek ve

giidiilemeyi artirmak,
Grup calismalarini aktif bir hale getirmek,

Ust kademelerin tutarl kararlar almasini saglamaktir.

Performans degerlendirmesiyle ile alakali yontem ve teknikler tespit edilerek,

performans degerlendirme yapildiktan sonra elde edilen verilerin sonucuna gore

isletmelerde performansin kesintisiz olarak gelistirilmesi saglanmalidir. Personellere diizeye

bagl performans degerlendirmesi yapilirken, insani birimlerin yonetimindeki farkliliklarin

ve gelismelerin goz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Bu farklilik ve gelismelerin

aciklamalari asagidaki gibi 6zetlenmektedir (Ozer, 2001: 106-107):

Kisa zaman Oncesine kadar orgiitler personellerine yilikselme imkéanlari
sunarlarken, giiniimiizde herkes kendi kariyer planlamasint  kendisi

olusturmaktadir.

Ortak olugumlar kisa bir zaman 6ncesine kadar aile gibi iken, giiniimiizde yerini
takimlara birakmistir. Yoneticiler de calisanlarda eskisi gibi daimi olarak

goriilmemektedir.

Kisa zaman Oncesine kadar emek harcamak, alin teri dokmek, kisinin bir miisterek
olusumlarda geleceginin teminati durumundayken, giiniimiizde yoneticilerin de,

isletmelerin de devamlilik 6zellikleri ortadan kalkmistir.

Yakin tarihe kadar kariyer demek, mevcut durumundan daha ileri seviyeye dogru

bir hareketlenme yasamasi olarak goriilirken giinlimiizde ise caligma yasami
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stiresince bir kereden az olmamak sart1 ile kurum degisikligi yapmakta, farkli

orgiitlerde ¢alisip kurumsal ¢gogunluk olusturmak anlamina gelmektedir.

e Yakin tarihe kadar “daima diiz ilerle asla egilme hedefinden sasma’’ gibi
tembihlerde bulunulurken, gliniimiizde egilip biikiilmeden bir is hayat1 diistinmek

miimkiin olmayacak bir hale gelmistir.

e Kisa zaman Oncesine kadar en az bir konuda bilgi ve beceri sahibi olunmasi
gerekirken, bugiin birkag 6zelligin ve becerinin ayni anda olmasi1 gerektigi

kaginilmaz bir gergektir.

e Diin kariyeri destekleyen temel unsur arag parayken, bugiin ise is tatmini ve
basaridan dogan haz, kisinin yiiksek benlik algis1 ve asagilik komplesi genellikle

paradan daha 6nemli bir hal almistir.

¢ Kisa zaman Oncesine kadar islem gorenini etki alan1 ve seviyesi idare ettigi maddi
miktar ve insan niifusu ile belirlenmekteyken, giiniimiizde personelin giicii 2. ve

3. sahislar1 etkileme ve motive etmesiyle olumlu yonde iligkilidir.

¢ Kisa zaman Oncesine kadar bir alanda beceri ve bilgi sahibi olanlar daha hizli bir
sekilde {iist basamaklara tirmanirken, bugilin beceri, tirmanma kriterlerinden

yalnizca bir tanesidir.
2.5. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Isletmelerin basaris1 performans degerlendirme yontemlerinin uygulanmasiyla
ortaya ¢ikmaktadir. Performans degerlendirme siiresince olusan olumsuzluklar1 gidermek
icin farkli pek ¢ok yontem uygulanmaktadir. Bu yontemler kurumlarin yapisina,
personellerin istekleri ve beklentilerine, is alan1 gibi degiskenlere bagli olarak
farklilasabilmektedir (Findik¢i, 2018: 305). Performans degerlendirme yontemlerinde
basarty1 yakalamak kullanilacak olan yontemin isletmeye uygun olup olmadigina baglidir

(Akdemir ve Demirkaya, 2016: 276).
2.5.1. Kisiler Arasi1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

Kisiler aras1 karsilagtirmalara dayali yaklagim ile objektif bir sekilde personellerin

performanslari diger personellerin performanslari ile kiyaslanmaktadir (Riggio, 2014: 137).
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2.5.1.1. Siralama Yontemi

Siralama yontemi uygulanan isletmelerde personeller is birligi, tutum gibi gesitli
nitelikler bakimindan birbirleri ile mukayese edilmektedir. Hazirlanan c¢izelge ile
personeller, belirlenmis olan nitelikler bakimindan en basarilidan en basarisiz personele

dogru siralanirlar (Bingol, 2019: 391).
2.5.1.2. Zorunlu Dagilhim Yontemi

Zorunlu dagilim ydntemi, personellerin en basarilidan en basarisiza dogru olan
goreceli performans temeline bakilarak siralanmasini gerektirmektedir. Bu yoOntemin
olugmasina sebep olan esas goriis, iist kademelerin diisiik, orta ve yiiksek performans
gosteren personelleri daha iyi bir sekilde ayirt etmelerini saglayarak yiiksek performansl bir
liyakata dayali sistem olusturulmasina yardimci olmasidir. Fakat bu yonteminde diger
yontemlerde oldugu gibi bazi olumsuz taraflari bulundugu bilinmekte olup, karsilastirmay1
ve ayni zamanda rekabeti 6n plana ¢ikarabilmesi ile beraber bazi durumlarda olumsuz bir

iletisime sebep oldugu bilinmektedir (So, vd., 2004: .339-341).

Tablo 5

Zorunlu Dagilim Yonteminde Kullanilan Besli Sablon

Cok Basanh Basarih Orta Basarnisiz Az Basarh
% 10 % 20 % 40 % 20 % 10

Kaynak: Uyurgil, 1994°den aktaran: Nemutlu, 2017: 34.
2.5.1.3. ikili Karsilastirma Yontemi

Bu yontemde personeller grup igerisindeki diger personellerle karsilastirilarak basit
bir sekilde hangi personelin daha basarili oldugu kararlastiriimaktadir. ikili karsilastirma
yonteminin uygulanmasi kolay ve kisa zamanda gerceklestirilmekle birlikte personel sayisi

az olan igletmelere daha uygun bir yontemdir (Riggio, 2014:138).
2.5.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal Yaklasim

Bu yaklagim, personelin gosterdigi performansini diger personellerden bagimsiz bir

sekilde bireysel is taniminin kapsami igerisinde degerlendirmektedir (Helvaci, 2002: 163).
2.5.2.1. Kritik Olay Yontemi

Ust kademeler, personellerin performanslar1 hakkinda bilgi edinebilmek igin ayni

zamanda birer degerlendirici roliinii iistlenebilmektedirler. Bu yontemde kritik bir rol
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iistlenen ve performans icin 6nemli goriilen davraniglarin gozlemleri yapilmaktadir
(Sabuncuoglu, 2013: 207). Kritik olay yonteminde performans degerlendirmesi yapacak
personeller, is ile alakali olumlu veya olumsuz biitiin olaylar1 oldugu gibi, objektif bir sekilde
kayda gecer (Barutcugil, 2016: 435). Personelin alisagelmisin disinda bir performans
gostermesi kritik olay olarak goriilmekte ve isletmenin basarisi belirlenmis olan kritik olay

ile iligkilendirilmektedir (Oriicii, 2015: 398).

Tablo 6

Kritik Olay Degerlendirmesi Yontemi

Aciklama: Personelin basarisini kendi kelimeleri ile degerlendirin. Basarili veya basarisiz gordiigiimiiz performans
alanlarini yazip, agik 6rnekler verin.

IS GOREVLERI

1- Etkinlik

a) Belirlenen isleri yapmada en iyi derecede

b) Vazifelerini az noksanlikla yerine getiriyor

c¢) Vazifelerini fark ettigini anliyor.

d) Kendi vazifesini orgiitteki diger vazifelerle karsilikli iliskisini anliyor.
OLAY:

2- Is Bilgisi

a) Isiyle ilgili liizumlu bilgilere sahip.

b) Gerekli olan kaynaklara sahip.

c¢) Kendi alanindaki giincel olaylardan haberdar

d) Alaniyla ilgili meslek kuruluslarinin ¢alismalarina katiliyor.
OLAY:

INSAN ILISKILERI

1-Tletisim

a) Karmasik sorular ortaya ¢iktiginda mantikli, pratik ve anlagilir 6nerilerde bulunuyor.

b) Yazili ve sozlii iletisimi iyi.

c) Orgiitsel konularda becerikli.

d) Nezaret¢ileri ve meslektaslarini gerektigi gibi bilgilendiriyor.

¢) Bagka insanlarin duygularini anliyor ve onlarla ilgileniyor.

OLAY:
2-Baskalariyla iliskiler
a) Baska calisanlara kars1 saygili.
b) Diplomatg¢a davraniyor.
¢) Orgiit ici iliskilerin ehemmiyetinin farkinda.
d) Birlikte ¢aligmay1 Seviyor.
OLAY:

Kaynak: Palmer and Winters, 2003’den aktaran: Karadeniz, 2010: 45.

Kritik olay yontemi, temel olarak siradan calisan personellerin is tanimlarini
olgmekten ziyade, personelin yalnizca olumlu ya da olumsuz tutumlarinin belirlenerek
degerlemenin bu tutumlara istinaden yapilmasini temele almistir. Birinci adimda Kkalitenin

kontrolii, personellerin denetimi, organizasyonel faaliyetler gibi farkli degerlendirme
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yontemleri olusturularak, biitiin grup ig¢inde ayr1 ayr1 olumlu ya da olumsuz davraniglarin
nelerden olustugu saptanmaya calisilmaktadir. Degerlendirme siiresince degerleme yapan
kisi, personellerin iyi ya da kotii davramiglarini kayit eder ve bunun sonucunda derlenen
kayitlar sonrasinda ise degerlemeye alinir. Bununla beraber degerleme yapan kisiye bir
kilavuz rehberlik ederek degerleme sirasinda bu kisiye yardimer olmaktadir. Genel anlamda
gerceklestirilen yontemlerde asagida yer alan konular hakkinda Kkritik olay yontemi
kullanilmustir (Ferecov, 2013: 111):

e Karakteristik ozellikler

Fiziki acidan yeterlilik

Diislince bakimindan yeterlilik

Kisisel ozellikler

Is tutum ve aliskanliklar

2.5.2.2. Degerlendirme Skalalari iceren Yontemler (Grafik Degerlendirme

Skalalar)

Degerlendirme skalalar1 igeren yontemler ile personelin kisilik 6zellikleri, is
davraniglar1 ve is ciktilar1 degerlendirmeye alinmaktadir (Barutgugil, 2016: 435). Oldukca
kolay oldugu igin ¢ok sik kullanilan bir yontem olarak karsimiza ¢ikmakta olup, yontemin
etkili olabilmesi i¢in degerlendirme kriterlerinin ve dlgek puanlamasimin dogru yapilmasi
gerekmektedir Tablo 5’te hazirlanan 6l¢ek, onemli goriilen is boyutlarini ve her biri i¢in
performans araligini siralamakta olup, her boyut i¢in verilen degerler daha sonra toplanarak
sonug elde edilir (Giirbiiz, 2019: 218).

Tablo 7

Grafik Degerlendirme Skalasi
. Kabul Gelisime Kabul Ovgiiye Olagan
Is Boyutu Edilemez ihtiyag Var Edilebilir  Deger Ustii
Liderlik 1 2 3 4 5
Yonetim 1 2 3 4 5
Personel
Yonetimi . 2 < . 2
Ekip Yonetimi 1 2 3 4 5
Biitceleme 1 2 3 4 5

Kaynak: Lunenburg, 2012’den aktaran: Karakus, 2004: 51.
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2.5.2.3 Davramsa Dayali Degerlendirme Olgekleri

Bu yontem ile degerlendirilmek istenen, personelin is ile alakali belirlenen
davraniglar1 hangi diizeyde gerceklestirebildiginin 6l¢limiidiir. Bu yontem ayni1 zamanda
“Davranissal Beklenti Olgekleri” adiyla da isimlendirilmektedir (Helvaci 2002, s.164).
Davranigsal beklenti 6lgekleri, kritik goriilen olaylarin unsurlarini ve grafik derecelendirme

Olcegindeki davraniglar birlestirerek islem yapmaktadir (Robbins ve Judge 2015, 5.568).
5.5.2.4. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontem, kritik olay yonteminin bir iist modeli olarak goriilmektedir ve bu yontem
personelin davranig ve tutumlarini belirleyebilmek icin gelistirilen bir liste 6l¢eginin
uygulanmasiyla degerleme yapmaktadir. Degerlemeci belirlenen listeden personele uygun
goriilen maddeleri seger ve onlara isaret koyar. Daha sonrasinda ise isaretledigi olumlu ya
da olumsuz denilebilecek maddeler, sonraki asamada uzmanlar tarafindan incelemektedirler.
Maddelerin karsisinda “evet yada hayir”, “x” gibi cevaplar verilerek se¢im yapilir ve verilen
cevaplara istinaden puanlar: toplanarak ortalamalar1 alinir. Sonuglar da genele bakildiginda,
degerlendirmelerde agirlikli kontrol listeleri yontemi uygulanmakta ve her bir ifadenin
karsisinda agirliklari belirtilmektedir. Degerlemeyi yapan kisi personelin is durumuna uygun
ifadeyi secerek, sonrasinda bu secilen ifadelerin agirliklarini toplar ve basari diizeyini bulur

(Okakin ve Sakar, 2013: 22).
2.5.3 Modern Performans Degerlendirme Yontemleri

Geleneksel yontemlerdeki eksiklikler, sonuglara tam anlamiyla glivenememe, hizla
degisen diinyada yeni performans degerlendirme yontemlerinin ortaya ¢ikmasina sebep

olmustur. Modern performans degerlendirme yontemleri 3 yontemden olugsmaktadir.
2.5.3.1 Amag ve Sonuglara Gore Degerlendirme Yontemi

Hedefler dogrultusunda yonetim olarak da isimlendirilen bu yontemin temeli
yoneticisinin personeline yonelik gelecekteki hedefleri ve amaglari izerinde durmasidir.
Belirlenmis olan hedefler oncelikli olarak tarafsiz bir nitelikte ve degerlendirilebilir
olmalidir. Ancak isletmenin hedefleri planlanarak ve 6zen gosterilerek hazirlanmis olup,
personeller de bu hedeflere ulagsmak i¢in motive edilmisse, personellerin géstermis olduklart
performanslar1 bu amaglar1 gergeklestirmede kullanacaklardir. Hedef bazli degerlendirme
yonteminin temeli, personelleri bireysel anlamda cesaretlendirerek, islerini kolaylastirmak

ve istenilen hedeflere yonelmeleri adina yol gosteren bir konuma sahip olmaktir. Bir bagka
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onem arz eden durumsa, st kademelerin personellerine destek vermesinin
saglanabilmesidir. Organizasyonel hedefler ile personellerin kisisel hedefleri birbiri ile

uyum icerisinde olmak zorundadir (Simsek ve Oge, 2014: 314).

Devamlilik istedigi i¢in amaglara gore degerlendirme y6nteminin uygulanabilmesi
asagida oldugu sekilde belirlenebilir (Cetin, vd., 2014: 153):

e Organizasyonlarin dikkat edilerek incelenmeye alinmasi ve isletmenin taktiksel

yonleri belirlenerek stratejik planlamalarinin yeniden belirlenmesi,

e Yoneticilerin ortaya koymasi gereken sonuglara bakilarak performans
standartlarin1 belirlemesi, kendilerinin ise bu standartlara uyum gostererek
ciktilara bagli bir sekilde bir ekibin pargasi oldugunu benimseyerek hissetmesi ve

Ozveride bulunmasi,

o Gelistirme taslaginin gercegi yansitarak dlciilebilir olmasi daha iyi bir performans

sonucunu beraberinde getirmekte,

e Elverisli ortam olusturularak énemli ¢iktilarin ve is gelistirme planinin uygulana

bilirligini kontrol etmek,

e Performans analizinin sistemsel bir sekilde yapilmasiyla birlikte sonuglarin

Olciilmesi ve bu sonuglarin tartismaya sunulabilmesi,

e Yonetici motivasyonunun arttirilmasi i¢in gerekli planlar1 hazirlanmasi (iicret

artimi, terfi, etkili se¢im vs.)

Degerlendirme doneminin bitisinde personellerin belirlenmis olan hedeflerine ne
derecede ulastiklar ortaya ¢ikarilmaya c¢alisilmaktadir. Bu dénemin 6nemli goriilen faydasi
personel ile degerlemecinin degerleme yapildig siire icerisinde iletisimlerinin gligclenmesidir
ve buda iletisimlerinin gelismesine katki saglarken bir yandan da yoneticilerin yargilamak

yerine dnciiliik etme Kriterini daha 6n plana ¢ikaracaktir (Simsek ve Oge, 2014: 314).
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Tablo 8

Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi Formu

Degerlenen personel: Unvani:

Degerlemeci: Unvani;

Performans Alanlan Performans(| "den 5'e kadar)
1.

2.

3.

4.

5.

Is Hedefi Performans(1’den 5°e kadar)
1.

2.

3.

4.

5.

Gelismesi Gereken Alanlar Yorumlar

&

i

3.

Degerlemeci:
Degerlenen personel:
Tarih :

Kaynak: Binggl, 2019: 309.
2.5.3.2. 360 Derece Geribildirim Yontemi

Insan etmeni her zaman ve her kosulda énem verilen bir konu olarak karsimiza
cikmaktadir. Insanin performansini tam anlamiyla lgebilmek icin bir tek gegmisteki
performanslarin1 degil personellerin i¢cinde bulunan performanslarini da etkileyerek bunu
ortaya cikaracak performans degerlendirme sistemlerinin olusturulmasi biitiin isletmelerin
tizerinde durmasi gerekli olan bir durum haline gelmistir. Giinimiizde yer alan modern
performans degerleme sisteminin amaci ise isletmelerin ayr1 ayri biitin kademe ve
boliimlerinden geri bildirim almay1 amaglamasidir ve buda ¢agdas yonetim olarak karsimiza

¢ikan 360 derece geribildirim yontemiyle olanak kazanmaktadir (Koca, 2010: 206).
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Bu yontem bir tek geribildirimlerle sinirli kalmayarak buna ek olarak bireyler
arasinda bilgi akis1 saglamaktadir ve bu yonden personellerin egitimlerine destek olup,
gelisimlerine katki saglayarak kisiler arasinda gerceklesen iletisimin daha saglam bir sekilde
kurulmasina yardimci olmaktadir. 360 derece geribildirim yonteminde birden fazla tanima
yer verilmistir ancak genel anlami ile bu yontemin sadece yoneticiler ve iist kademeler
tizerinden degil, buna ek olarak takim arkadaslari, miisteriler, bireyin kendi kendini
degerlendirmesini de kapsayarak buna olanak saglamaktadir. Biitiin departmanlarin
degerlendirme siirecinde olmasi ise bu yontemin yonetici dnyargisina engel olarak, ortalama
degerlendirmeye ve az ya da ¢ok puan verilmesine neden olan hatalarin ortadan kalkamasina
yardimci olacaktir (Kubat, 2012: 54).

Sekil 6

360 Derece Geribildirim Yontemiyle Geleneksel Yontemlerin Karsilastirilmasi

Bu yontemi, geleneksel performans degerlendirme sistemlerinden ayiran iki unsur

8.

N\

e
0
(—

Dis

miisteri

‘

Kaynak: Uygur ve Sarigiil, 2015: 192.

bulunmaktadir: Birinci olarak, geleneksel yontemde kullanilan tek degerlendiren kisinin
yonetici olmasmna karsin, 360 derece yonteminde birden fazla kaynak alinana ve

degerlendirme yapan kisilerin daha giivenilir, daha ger¢ekei, kaliteli ve kapsamli bir
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degerlendirme sistemini ortaya koymasidir. Verilen bu sistemde degerlendirmeyi
gerceklestiren kisiler degerlendirilen kisiyle iletisim halinde olan ve Onyargisi olmadan
puanlayabilen kisiler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ikinci olarak, baskalar1 tarafindan
gerceklestirilen geribildirimler sonucunda, bireyler kendi gii¢lii ve zayif yonlerini daha iyi
gorerek bunlari diizeltebilmek adina bir sira yontemleri kullanmakla beraber bunun yani sira

diger personeller ile iletisimleri de artmaktadir (Olger, 2004: 215).
2.5.3.3. Balanced Scorecard Yontemi

Balanced scorecard yontemi, orgiitlerde misyonun ve vizyonunun olusturulmasi ve
bunun uygulanabilmesine destek veren bir gorev iistlenmektedir. Saptanmis olan uzun
vadeye yayilan planlamalarin kisa zaman igerisinde isleme alinmasina yardimci olan, yol
gosterici niteligi olan yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2016: 132). Dengeli
puan karti olarak da adlandirilan balanced scorecard dort ana kapsamda orgiitsel performansi
degerlendirmeye yardimci olan bir performans yonetim teknigi olarak karsimiza
cikmaktadir. Bunlar: insanlar, sirket i¢i operasyonlar, miisteri memnuniyeti ve finansal
faktorler. Farkli alanlar igin ayr1 ayr1 hedefler koyularak performans 6lgiitleri belirlenmekle
birlikte balanced scorecardin biitiin alanlarda 6rgiitsel performans adina 6nem verilen bir yer
sahip oldugunu ve aralarindaki iliskide dengenin olmasi gerektigine vurgu yapmaktadir.
Balanced scorecard yontemi aslinda vizyonu eyleme cevirmede ara¢ olarak karimiza
cikarken, vizyonu ve stratejiyi, stratejik amaci etken bir sekilde ileten ve belirlenmis olan

hedeflere karsi performansi motive eden ve izleyen bir araca doniistiiriir (Stone, 2008: 322).

Balanced scorecard yontemi, isletmenin insanlara, orgiit i¢i miidahalelere, miisteri
memnuniyetine ve finansal faktorlere karsi performansi belirlenmesine katki saglayip bunu
Olgerek gelecekte nasil basar1 elde edebilecegini merkeze alarak buna vurgu yapmaktadir
(Stone, 2008: 322):

e Insanlar; balanced scorecard yontemini dgrenerek yeniligin dikkatte alinmasi
gerektiginin Onemini vurgulamaktadir ve bu yontemin performans Kriterleri
arasinda personel memnuniyeti, personelin tutulmasi, personelin verimliligi,

personelin yetenekleri, bilgi ve becerileri bulunmaktadir.

e Sirket i¢i operasyonlar; balanced scorecard 6grenen organizasyonun gelisiminin
nasil gercgeklestigine dikkat ¢ekmekte ve bu yoOntemin performans Olgiitleri

arasinda yenilikgilige, operasyonel verimlilige ve hizmete yer verilmektedir.
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e Miisteri memnuniyeti; balanced scorecard miisterinin ihtiyaglarina odaklanir ve
bu yontemin performans Olgiitleri arasinda pazar payina, miisteri kazanimina,
miisteriyi elde tutmaya, miisteri memnuniyetine, miisteri karliligina, {iriin

kalitesine, imaja ya da itibara yer verilmektedir.

e Finansal faktorler; balanced scorecard isi yonlendiren mali sonuglara dikkat
¢ekmekte ve bu yontemin performans Olgiitleri arasinda gelir artisina, maliyeti
azaltmaya, verimlilik artisina, yatirimin geri doniisiine, satiglarin geri doniistine

ve varlik kullanimina yer verilmektedir.

Balanced Scorecard gelistirmeden dnce bu yonteme baslayabilmek adina stratejik bir
temelinizin var olmasi gerekmekte olup bir¢ok kurulus icin bu temel asagida yer alan

bilesenlere sahip olmalidir (Barutgugil, 2016: 138).

e Misyon, vizyon ve degerlerin belirlenmesi: Degerler, organizasyonda yer alan
insanlarin inandig1 veya inanmak istedigi seylerin biitinidiir. Degerler, insanlara
kars1 nasil davranilmasi gerektigini, etik degerlerinin neler oldugunu ve isleriyle
alakali davranislarinin neler oldugunu belirleyen 6nemli bir unsurdur. Misyon bir
organizasyon olarak neler yaptiginizi, ne igin var oldugunuzu belirtirken, vizyon
ise bir isletmeye suandaki konumundan dahada ileriye gitmesi i¢in ilham kaynagi
olmaktadir. Bunun sonucunda sirket icindeki bu degerler belirlenerek uzun

donemli taktikler ortaya konulmaktadir.

e Icve dis gevre ile iletisimin kurulmasi: Uzun dénemli stratejilerin daha sonrasinda
ise sirket icerisindeki calisanlara tanitiminin yapilmasi saglanmalidir. Ayni
zamanda dis ¢cevreye de uyum saglamasi gerekli olan bu taktiklerin organizasyon

icerisinde de kabullenilmesi istenen seydir.

e s planlamasmin yapilmas:: Uciiniicii karsimiza ¢ikan is planlamasi, kuruluslarmn
finansal boyutu ile isinin birlikte biitiin bir sekilde ilerlemesini saglayan bir
adimdir. Bu adimda amag ve hedefler net bir sekilde ortaya konularak taktiksel

yontemler olusturulur ve artik Balanced scorecard 6l¢timlerine yer verilmelidir.

e QGeri bildirim siireci: Son asama olarak karsimiza ¢ikan bu siirecte artik stratejik

hedeflerin ne oranda gerceklestirildigi ortaya ¢cikmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL GUVEN
3.1. GUVEN KAVRAMI

Modern zamanda is diinyasi siirekli bir gelisim ve degisim i¢inde olmasina karsin
giiven, vazgecilmez bir hal almistir. Olumsuz ekonomik sartlar ve bununla birlikte artan

rekabet durumu bu kavrama verilen 6nemin artmasina sebep olmustur (Sakar, 2015: 21).

Giiven kavraminin ¢ok eski bir soya sahip oldugu bilinmekte olup 13. y.y devrine
dayandirmaktadir. Kisiler arasindaki iligskiyi ve bagliliklar1 6nemli 6l¢tlide etkileyen giivenin,
toplum arasinda da 6nemli bir yere sahip oldugu vurgulanmaktadir (Méllering, vd., 2004:
557).

Giiven kavraminin sosyoloji, psikoloji, tarih, ekonomi, yonetim gibi dallar igerisinde
farkli pek ¢cok taniminin oldugu bilinen bir gergektir. 1979 yilinda Worchel giiven kavramin

3 farkli agidan inceleyerek literatiire katmistir (Bilgig, 2011: 8-9):

¢ Giivene psikolojik ag¢idan bakildiginda bir duygu hissiyat1 oldugu vurgusu dikkat
¢ekmektedir. Yani her insanin giiven ihtiyact vardir ve bu insanin duygusal

yoniinii de ortaya ¢ikartmaktadir.

e Ekonomi ve sosyoloji agisindan giiven ise farkli kuruluglar arasindaki baglilik ve

isbirligi igerisindeki giiven olgusundan bahsetmektedir.

e Insanlar arasindaki davranislar dikkate alinarak giiven kavrami ile bir

bagdastirilma s6z konusudur.

Francis Fukuyama ise giiveni; toplumun kiiltiirel, ekonomik, siyasi yonlerinin
samimi bir sekilde toplum i¢inde igbirligi ile yapilmasi olarak tanimlamistir. O, toplum
icerisinde yer alan giivenin, toplumu birbiri ile yakin hale getirerek birlestirmesine ve bu
birlesmenin tilkenin ekonomik, kiiltiirel vb. durumlarini gelistirmesine ve degistirmesine

inanmaktir (Fukuyama, 2005: 42-43).
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3.2. ORGUTSEL GUVEN TANIMI

Bireyler arasindaki iliskiler agisindan dikkate deger bir yeri bulunan giiven unsuruna
1990’11 yillarin basindan bu yana yogun bir sekilde ilgi ve alaka gosterilmis ve bu konu ile
alakali olan arastirmalar giin gectikgce artis gostermistir (Yiicel ve Samanci, 2009: 116).
Bireysel alanda ve ayni zamanda Orgiit alaninda yer verilen giivenin bireylerin kendi
icerisinde veya kisi Orgiit i¢erisinde olusmasi durumuna orgiitsel giiveni denir. Bununla
birlikte belirtilmesi gereken bir husus daha vardir ki buda kisiler arasindaki giivenin
tamiminda ortak bir kanaate varilamadigi gibi oOrgiitsel giivenin taniminda da ortak bir
kanaate varilamamasidir. Orgiitsel giivenin tam anlamu ile literatiirde yer olmamasina ek
olarak birbirinden farkli pek ¢ok tanimda yer verilmistir (Uslu ve Ardig, 2013: 315; Yildiz,
2012: 292).

Literatiirdeki tanimlara bakildiginda 6rgiitsel giiven kavrami, orgiitlerin hedeflerine
ulasabilmeleri adina, 6rgiitsel agidan ve orgiitiin liyeleri arasindaki iliskide; giivenin, inancin,
samimiyetin, diirstliigiin olusabilmesine katki saglayan ve bu olusumun orgiitte yer alan
kisilerin davraniglarini nasil etkiledigi durumunu yansitmaktadir (Arslan, 2009: 274; Bas ve
Sentiirk, 2011: 35). Taylor 6rgiitsel giiveni, bireylerin karsilikli olarak gerceklestirdikleri
iligkilerinde saygili olmalari, Kibar davranmalar1 ve ortak hareket etmelerinin bir sonucu
olarak zamanla elde edilen bir kavram olarak ifade ederken, Matthai’yi ise orgiitsel giivent,
orgiitsel ortamda personellerin belirsizlik yasadiklar1 donemlerde sorumlulugu altinda olan
vazifeyi layigiyla tamamlamasi ve sergiledikleri davraniglarin tutarli olup olmadiklarina
yonelik olan inanglaridir seklinde ifade etmistir (Demircan ve Ceylan, 2003: 142; Citir ve
Kavi, 2010: 233). Ek olarak orgiitsel giiven; personellerin davraniglari, tecriibeleri,
yaklasimlari, birbirleri ile olan samimiyetleri, rolleri ve sahiplik duygulariyla birlikte elde
ettikleri tutumlarmma ve davranis bigimlerine gore gelisim gosteren olumlu yondeki

beklentiler olarak da tanimlanmistir (Akdogan ve Koksal, 2014: 27).

Orgiitsel giivenin taniminin netlestirilebilmesi adina giiven tanimlarinin en iyi
sekilde analiz edilmesi sarttir. Bireysel giiven bireysel olarak gergeklesen iligkiler ile
bireylerin karsilikli olarak davranislari ile saptanirken, orgiitsel giivense bireylerin orgiitsel
iligkileri ve orgiit icerisindeki davraniglari ile alakali beklentileri ile belirlenmektedir (Zorlu
Yiicel, 2006: 10). Giivene yer verilen orgiitlerin {izerinde durulan 6zellikleri; herkesin
goriislerine deger verilen, aktif katilimin yer aldigi, personellerin risk ve gorev almaktan

¢ekince duymadigi, orgiitsel bagliligin ve samimiyetin maksimum diizeyde oldugu, karsilikli
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anlayigin yer aldigi ve personellerin takim g¢alismasini aligkanlik haline getiren kisilerden
olustugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda is tatmini yiiksek olan personellerin, projelere ve
verilecek kararlara katilim oranmin daha yiiksek oldugu dikkat ¢ekmektedir (Teyfur ve
digerleri, 2013: 89). Orgiitlerde yer alan bu giiven ortamiyla birlikte, personellerin
birbirleriyle olan iligkilerinin ¢ok daha iyi bir hal almasina, personellerin ve yoneticilerin
orgiit ile olan baginin giderek artmasina, birlikte hareket etmelerine ve takim ruhunun
olusmasma yardimci olarak, kisisel ve oOrgiitsel hedeflere daha kolay ulasilmasini

saglayacaktir.

Orgiitler personellerin duygu ve diisiinceleriyle sekillenen sosyal siireclerin
olusturdugu yapilar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sosyal ¢evreler agisindan saglikli ve
siirduriilebilecek iliskilerin kurulmasi ve bu iliskilerin siirdiiriilebilmesi adina taraflar
acisindan giiven duygusunun insa edilmesi gereklidir. Bunun bir geregi olarak modern ¢agda
orgiitlerin personellerden maksimum seviyede faydalanabilmeleri adina orgiitsel giivene yer
verilmesi sarttir. Personellerin mutlu olarak basari géstermelerindeki etkenin orgiitsel giiven
oldugu goz ardi edilemez bir gergektir (Asunakutlu, 2002: 10-11). Orgiitsel giivenin
olugsmasi adina gerekli goriilen giivenin kisa bir siirede ger¢eklesmedigi uzun siireler ve
biiyiik ¢abalar sonucunda meydana geldigi gozlemlenmistir (Demircan ve Ceylan, 2003:
139-140).

Sonug olarak piyasalardaki globallesme ile rekabetteki artis sebebiyle karmasik bir
hal alan ekonomide, giiven olgusu orgiitler ve orgiit personelleri agisindan énem arz eden
bir husustur. Bunun sebebi ise gilivenin yer aldigi orgiitlerde, personeller birbirlerini
onemsemekte birbirlerine deger vermekte, 6zellikle performanslari konusunda yapilan
elestirileri onemsemekte, Orgiit yararina davraniglar sergilemekte ve yeni fikirler bulup
orgiitiin biiyiimesi igin ellerinden gelen c¢abayr gostermektedirler (Islamoglu ve digerleri,
2007: 23). Bununla birlikte personeller kendilerine deger verilip 6nemsendiklerini goérdiikce

orgilitlerine kars1 duyduklar1 gliven duygunusun artacagi da kacinilmaz bir gergektir.
3.3 ORGUTSEL GUVEN MODELLERI
3.3.1. Mishra’nin Giiven Modeli

Bireysel agidan giiven, kisilerin bireysel iligkilerinde ve buna bagli olarak
gerceklesen davranislarinda karsisindan beklediklerini gosterirken, orgiitsel giiven ise
bireylerin, orgiit igiresindeki karsilikli iligkilerinde yer alan davranislarindaki beklentileri

gosterir. Giliveni “bir tarafin diger tarafin yeterli, acik, ilgili ve giivenilir olduguna dayanan

56



inancina karsi tepkisiz kalma istegi” sekline agiklayan Mishra (1996), orgiitsel ve bireysel

giiven agisindan gegerli goriilen dort boyutlu bir giiven modeli olusturmus ve bu dort boyut

ile giiven algisinin olustugunu ifade etmistir (Yildirim, 2018: 35).

Tablo 9

Mishra’nin Giiven Modeli Boyutlar:

BOYUT

ANLAM

Yeterlilik

Bireylerden ya da orgiitlerden beklenen standartlari
gerceklestirme kabiliyetine sahip olmaya iliskin emin olma

durumunu yansitmaktadir.

Aciklik

Gtivenen kisi ile ve giiven duyulan kisi arasinda gergeklesen
iletisimin Kesin bir sekilde ve diirlist algilanmasini

yansitmaktadir.

Ilgili Olma

Kendi digindakilerin refah seviyesine yonelik olan ilgiyi

yansitmaktadir.

Givenilir Olma

Soylemlerde ve hareketlerde herhangi bir ¢eliski olmamasini

yani tutarlilik beklentisini yansitmaktadir.

Kaynak: Tiiziin, 2007: 18.

Bu dort boyutu ayri ayr1 incelemek gerekirse:

o Yeterlilik: Orgiitsel giiven yoniinden isletmelerin pazar paylarini devam

ettirebilme

kabiliyetleriyle  beraber, liderlikte etkin olma algisinin

genellestirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Shockley-Zalabak vd., 2000: 35).

Aciklik: Ust kademelerin, isletmedeki siirecleri dogru, tam ve acik bir sekilde
personellerle paylagacagina olan inangtir. Agiklik ve diiriistliige karsilikli olarak
gerceklesen giiven agisindan bakildiginda bireysel ve orgiitsel iliskilerde agik
olmak igin gerekli goriilen boyutlardir. Bunun sebebi ise kisiler giiven duyma
egilimi gosterdikleri kisi veya orgiitlerin etkinliklerinin nasil yiriitildigini
bilmek isterler. Ek olarak aciklik, personel ve iist kademelerin fikirlerini
rahatsizlik duymadan net olarak sdyleyebilme sinide de gerektirmektedir. Agik ve

net olan iist kademelerin karsisindaki personeller de fikirlerini rahat bir sekilde
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dile getireceklerdir. Sonug¢ olarak bu durum isletmeye ve personellere yarar

saglayacaktir (Islamoglu vd., 2007: 25).

e llgili Olma: icgtenlik ve sefkat, aciklik ile birlestiginde ilgi boyutunu ortaya
cikarir. Bu boyut liderler ve yoneticilerin personelleri ile ne kadar ilgilendiklerini
hissettirmeleriyle ilgilidir. Tlgili gdsterme, bir personelin kendi ¢ikarlariyla diger

personellerin ¢ikarlarini1 dengede tuttugu durumdur.

¢ Giivenilir Olma: Bu boyut, giivenilir ve tutarlilik ile alakali beklentilerdir. Bu
beklentiler soylemlerle birlikte eylemlere de yansidiginda giiven meydana gelir ve
bunun tam tersi de giiveni azaltir. Bagka bir ifadeyle {ist kademelerin gilivenilirligi

acik bir sekilde giivenilir olmayla tanimlanmaktadir (Kalemci Tiiziin, 2006: 39).
3.3.2. Mayer, Davis ve Shoorman’in Giiven Modeli

Mayer, Davis ve Shoorman (1995) gelistirmis olduklar1 gliven modelinde, kisilerin
birbirlerine kars1 gosterdikleri giiven egilimini “glivenen” ve “gilivenilen” kisi arasinda yer
alan iligkiyi inceleyerek bunu agiklamiglardir (Polat, 2009: 40). Bu modelde giivenen ile
giivenilen arasindaki karsilikli giiven iliskisi dikkate alinmayarak tek tarafli bir iliski
olusturulmustur. Giivenen kisinin giivenmeye olan egilimi ile giivenilen kisinin giivenilir
olmaya deger algis1 arasinda 6nemli farkliliklar vardir. Glivenmeye egilim gosterme aslinda
baskalarina giivenmeye duyulan isteklilik olarak ortaya cikar ve bu egilim, kisiden kisiye
farklilik gosterir (Mayer vd., 1995: 715).

Mayer, Davis ve Shoorman giivenilirligin ii¢ boyuttan meydana geldigini ileri
stirmiis fakat bu boyutlarin tek basina bir ise yaramayacagini ve sadece giiveni gelistirmeye
yardimci olacagini belirtmislerdir. S6z konusu olan bu boyutlar yardimseverlik, diiriistliik

ve yetenek olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Mayer vd., 1995: 720).

¢ Yardimseverlik: Bu boyut, giivenen kisi ile glivenilen kisi arasinda bir iligkinin
olustugunu gosterir. Kisiler arasinda olusan bu iligki aslinda 6giitte bulunan kisi
ile 6giit edilen kisi arasindaki iligkiye benzetilmektedir ve bu durumda ogiitte

bulunan gerekli olmasa bile yardimsever olacaktir (Schoorman vd., 2007: 345).

e Diiriistliik: Bu boyut ise giivenilen tarafin, glivenen tarafin kabul ettigi kurallara
baglh kalmasi durumunda meydana gelecektir. Yer verilen Kkurallarin

dogrululuguna bagli olarak bu kurallarin baglilik duygusunun olusmasina
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yardimc1 olarak gilivenin ortaminin gelismesinde olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir

(Schoorman vd., 2007: 345).

e Yetenek: Son boyuta geldigimizde ise yetenek bir tarafin ustaligini, becerisini ve
Ozelliklerini kullanmastyla birlikte bir etki alani igerisinde etkileyen olma giiciinii
gostermesidir. Giiven, belirli sinirlara bagh olarak etkinlik gostermektedir (Bell
vd., 2002: 66-68). Kisi, etki bir etki alaninda ¢ok gii¢lii bir etkiye sahip olurken,
bagka bir etki alaninda daha az yetenek gostererek, daha az etkiye sebebiyet
verebilmektedir (Shoorman vd., 2007: 345).

Sekil 7

Mayer, Davis ve Schoorman’ in Giiven Modeli

Giivenme Algisinin

Etkileri

Risk Algist

Al

Yetenek

Gliven _Y, lliskilerde Tuzaga Diisme Riski

l

Ciktilar

Yardimseverlik [

Diiriistliik

/N

»
»

Giiven Egilimi

Kaynak: Mayer, vd., 1995°den aktaran Ulker, 2008: 194,
3.3.3. Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner'in Giiven Modeli

Whitener ve digerleri "Yonetsel giivenirlilik" olarak isimlendirdikleri bir giiven
modeli insa etmislerdir. Bu modelin merkezini {ist kademeler olusturmaktadir. Ust
kademelere karsi duyulan giiven duygusunun gelismesinde énemli gordiikleri bes unsuru

sOyle siralamiglardir (Whitener, vd., 1998: 516);
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e Tutarh Davramslar: Ust kademelerin davranislari gecmiste yer verdikleri
tutumlarina bakilarak 6ngoriilebilir ve bu durum personelin iist kademelere olan

giivenini etkiler.

e Diiriist Olmak ve Saygi Gostermek: Ust kademelerin eylem ve sdylemleriyle
tutarli olmasi, personellere saygili sekilde yaklagmasi ve verdigi sozlerin

arkasinda durmasi giiveni olumlu sekilde etkiler.

e Denetime Katihm: Ust kademelerin personellerine giiven duydugunu
hissettirmesi {ist kademelere olan giiveni pekistiren bir nitelik tagir. Denetim ve
kararlarda personellerin fikrini almak isletmede giiven iklimini olusturacak ya da

tazeleyecektir.

e Personellere Kars: ilgili Davranma: Ust kademelerin personellerin talep ve
ihtiyaclarma karsi 6zen gosterip dikkatli olmasi, personellerin ¢ikarlarini

onemseyerek hareket etmesi yoneticiye olan giiveni énemli dlglide artiracaktir.

o lletisim Etkinligi: Kararlarin verilmeden dnce dogru ve yeterli bir bigimde

personellerle paylasilmasi, personel ve iist kademeler arasindaki iletisimi etkiler.

Y onetsel giivenirlilik davranisinda etkili olan son unsur ise bireysel 6zellikler olarak
karstmiza c¢ikmaktadir. Ust kademelerin nitelikleri giivenirlilik davranmisinin olusmasi
agisindan nemli bir yere sahiptir. Ust kademenin bilgisi, beceri ve yeteneklerindeki 6zdeger
de bireysel 6zellikler agisindan degerlendirilir. Personellerin bireysel 6zellikleri icerisinde,
ist kademeyle olan benzerlikleri, personelin giivenme egilimi olarak goriiliir. Kisilerin
icerisinde yer aldign kiiltir de giiven egilimini olumlu veya olumsuz yonde

etkileyebilmektedir (Whitener, vd., 1998: 517).
3.4. ORGUTSEL GUVEN BOYUTLARI

Orgiitsel giivenin boyutlariyla alakali yapilan caligmalara bakildiginda ii¢ alt
boyuttan bahsedilmektedir. Bunlar: Personeller arasi1 giiven, yoneticiye giiven ve Orgiite

giiven seklinde siralanabilir.
3.4.1. Personeller Arasi1 Giiven

Modern diinya is hayat1 yoniinden bakildiginda iki tarafli bagimlilik seklinde bir
iliskinin olmadig1, takim galigsmasina yer verilmeyen ve kisilerin gorevlerin bireysel sekilde

gerceklestirdigi orgiitlerde basariy1 yakalamak, hemen hemen imkansizdir. Takim ¢alismasi
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orgiitlerde, siirekli degisim yasanan diinya kosullarina ve g¢evresel faktorlere uyum
saglayabilmeleri i¢in yeniden yapilanmalarina yonelik iizerine diisiilen bir konu seklini
almigtir. Bir takimi ortaya ¢ikaran kisiler arasinda giiven iliskisinin olmamasi takimda
olusacak sorunlara neden olarak takimin basari diizeyini 6nemli 6lgiide olumsuz yonde
etkilemektedir. Ayn1 zamanda bu duruma takim g¢alismasi yoniinden bakildiginda, bir
orgiitte Ust kademelerin Yyetkilendirmeleri verimli olarak yapabilmeleri adina giiven
duygusunun olusmus olmas1 gerekmektedir. Ust kademelerin paylasimei bir liderlik rolii
sergileyerek, orgiitlerinde takim galismasinin verimli bir sekilde gergeklesebilmesi ve
personellerin de bu takim c¢alismasini benimseyerek verimli olabilmesi adina &rgiitsel
giivenin olusmus olmasi1 ve personellerin igerisinde de verimli bir iletisim agmi
olusturulmasi gereklidir. Bunlarin gergeklesmesiyle beraber basariya ulasmak ¢ok daha
kolay olacaktir. Bir Orgiitiin biitiin personelleri, islerinde sonuca varmak agisindan
birbirlerine bagimlidirlar. Personellerin kendi i¢lerinde, personellerle iist kademeler arasinda
ve ust kademelerle personeller arasinda iki tarafli bagimlhilik iligkisi oldugundan dolayi
giiven, bu iki tarafli iliskiler igerisinde bir temel olusturarak orgiit iliskileri agisindanda bir

temelini olusturmaktadir (Glinaydin, 200: 2).
3.4.2. Yoneticiye Giiven

Yoneticiler, personeller ile orgiit arasindaki bagi olusturan bir koprii gorevi
listlenmislerdir. Orgiit politikalar1 ve hedefleriyle alakali olan bilgileri personellere,
yoneticiler araciligiyla iletilmektedir. Personel ile yoneticisi arasindaki iliskiye bagli olarak
personeller orgiitlerinin giivenilir olup olmadigi hakkinda fikre sahip olurken, personelin
yoneticisiyle arasindaki iliskide giiveni hissetmesi durumunda personel zaman igerisinde bu
duyguyu genellestirecek ve bu durum o6rgiitiin biitiiniine olan giiveninin artmasina neden
olacaktir. Bu durumun sebebiyse personelin yoneticisini orgiitiin bir temsilcisi statiisiinde
gormesi ile alakalidir (Tan ve Tan, 2000: 243).

Personeller, yoneticileriyle giiven iligkisi kurarken iki esas yaklasimdan
yararlanmaktadirlar. Bunlardan birincisi, personelin yoneticisiyle olan etkilesimden anladigi
veya algiladigr iliski diizeyi lizerine kurulan iliski temelli yaklasimdir. Bu yaklagimda
personel, yoneticisinin kendisine karsi ilgili ve alakali olmasina karsilik verecek ve giiven
iliskisi bu temel {izerine insa edilecektir. ikincisi ise, yonetici ve personel arasindaki giiven
iliskisinin, yoneticinin kisisel 6zellikleri temelinde olusmasidir ki, bu da “karakter temelli

yaklasim” olarak adlandirilir. Bu yaklasim ise, personelin, yoneticisinin karakteriyle alakali
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algilamalariin ve anlayisinin, onun igine ve yoneticiSine iligkin tutum ve davraniglarini

etkileyecegi temelini kapsamaktadir (Dirks ve Ferrin, 2002: 612-613).
3.4.3. Orgiitte Giiven

Kisa siireli olmayan basarilar kazanma arzusu icerinde olan Orgiitler i¢in Orgiit
icerisindeki glivenin olugmasi olduk¢a 6nemlidir. Bir orgiitte gliven olusmamigsa o orgiitiin
basariy1 yakalamast miimkiin olmayacaktir. Farkli sorumluluklarla donatilmis personeller
igerisinde farkli diistincelere yer verilmis ya da farkli iliskiler kurulmus olsa dahi giiven, bu
farkliliklar1 dert etmeden oOrgiitsel etkinliklere katki saglamaktadir (Callaway, 2006: 27).
Orgiit iceresindeki giiven, personellerin iliskileri ve dayanismalarma bakilarak diger
personeller ile alakali beklentilerin, orgiitteki giiven iklimini meydana getirmesi, takim
caligmasi, liderlik, arzu edilen performans diizeyi, hedef olusturma, personellerin tatmini ve

ise katilimlar1 gibi unsurlar tizerinde pozitif yonlii etkiler birakmaktadir (Ayan, 2004: 44).

Bu yonden bakildiginda, yonetici ile orgiite giivenin birbirleriyle alakali kavramlar
oldugu, ancak bu iki kavramin da farkli nedenlerinin ve sonuglarin oldugu agikga bellidir.
Literatiire bakildiginda giiven ile alakali yapilan ¢alismalarda orgiite giiven, orgiitsel destek
ve Orgiitsel adalet algis1 gibi orgiitii biitiiniiyle ilgilendiren temel degiskenlerle iligkili oldugu
gozlemlenirken yoneticiye giivede ise, iistlin becerileri, sayginligi ve yardimseverligi gibi
daha yakin olan degiskenlerle iliskilindirildigi gozlemlenmistir. Bununla beraber
aragtirmacilar personellerin iist kademelere ve orgiite olan giivenlerinin ne tiir sonuglara
sebep oldugunda da farkli kanilarin oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Orgiite giiven, drgiitsel
baglilig1 arttirarak, isgiictiniin devir hiz1 seviyesi tizerinde etkili olurken; yoneticiye giiven
ise, personel tatmini ve yenilik¢i davranislarin sergilenmesi iizerinde etkinlik gostermektedir
(Tan ve Tan, 2000: 242).

3.5. ORGUTSEL GUVENIN YARARLARI

Ekonomik hayatta ve ¢aligma hayatinda, biitiin iligkilerin seviyeli bir sekilde devam
ettirilebilmesi ve verimli giktilar elde edilmesinde en etkili etmen “giiven” etmenidir (Oren,
2007: 77).

Giiven, orgiit kiiltiiriniin temelini olusturan faktorlerden biridir ve bu faktoriin goz
onlinde bulundurulmadi o6rgiit igerisindeki anlasmazlik ve uyusmazliklar agisindan bilgi
sahibi olmamizi saglar (Fairholm ve Fairholm, 2000). Giiven duygusu yaygin olarak

personellerde orgiitsel yapiyla alakali olan birtakim anlayislarin giigclenmesine yardimci olur.
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(Topaloglu, 2010: 76). Orgiitlerde giiven esasli iliskilere yer verilmesi, personellerin
yoneticilerine ve tam anlamiyla orgiitlerine duydugu giiven; orgiitlerine duygusal bakimdan
bagli, kendilerini orgiite ait hisseden, islerinden tatminlik duyan ve orgiitlerinden ayrilmay1

istemeyen personeller yaratabilir. (Demircan ve Ceylan, 2003: 140).

Personellerin kendilerine ve baskalarma giiven hissettigi orgiitlerde; daha fazla
performans gostermeleri, gelecege karsi giivenli olmalar1 ve olumsuz sartlar igerisindeyken

de varliklarini siirdiirmeleri ¢ok daha kolay olacaktir (Asunakutlu, 2002: 10-11).
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DONDUNCU BOLUM
YENILIK
4.1. YENILIK TANIMI

Literatiirde yenilikle alakali farkli pek c¢ok tanim yapilmasmna karsin, bu terim
tizerinde ortak bir tanima varilamamistir. Damanpour (1991) yenilik kavramini yeni bir {iriin
veya hizmet, yeni bir yapi, yeni bir yonetim modeli, yeni bir iiretim ve siire¢ teknolojisi veya
isletmenin personellerini alakadar eden yeni bir plan ya da program olarak tanimlamistir.
Rogers (2003)’a gore ise yenilik kavrami yeni bir fikir uygulama veya bir kisi ya da kurum
tarafindan ortaya atilan yeni bir hedef olarak tanimlanmaktadir. Yenilik siirecinde bir
sorunun veya ihtiyacin olusmasi, Ar-Ge caligsmalari, ticarilestirme, yayginlastirma,
uygulama ve sonug asamalariyla sekillendigini ifade etmistir. Kuratko ve Hodgetts (2004)
yenilik kavramini refah diizeyini artirmak i¢in mevcuttaki kaynaklarin degistirilmesi ve
gelistirilmesi olarak tanimlamiglardir. Freeman ve Engel (2007)’e gore ise yenilik orijinal

bir fikirle baglayarak pazara sunumla sona eren bir siirectir.

Therrien ve arkadaslar1 (2011) ise yeniligi liretim fonksiyonlarindaki degisikliklerle
iligkili karmasik olan bir siire¢ olarak tanimlamiglardir. Bir isletmenin var olan kaynaklarina
yenilik yeteneklerinin eklenmesiyle ger¢eklesen doniisiim bigimi, yenilik olarak goriilebilir.
Isletme diizeyinden bakildiginda ise yenilik bir isletmede yeni iiriinlerin gelistirilmesi ve
pazara sunulmasina sebep olan yeni fikirlerin benimsenmesiyle alakali istekliligi ve egilimi

gostermektedir.

Yenilik kavramini ilk olarak Alman ekonomist ve siyaset bilimci olan Joseph
Schumpeter tarafindan tarif edilmistir ve Schumpeter yeniligi “kalkinma i¢in itici kuvvet”
olarak ifade etmistir. Buna bagli olarak da yenilik asagida yer verilen unsurlarin bir veya

birden fazlasinin gelisiminin saglamasini icermektedir (Vyas, 2009):

e Yeni ya da farkli bir iirlinlin gelistirilmesi veya mevcut bir iriiniiniin
ozelliklerinin gelistirilmesi,

e Yeni bir endiistriyel siirecin kullanilmaya baglanmasi,

e Yeni bir pazarin agilima,

¢ Yeni hammadde kaynaklar1 ya da yeni bir liretim girdisinin gelistirilmesi,

e Endiistride yeni organizasyonel yapilarin olusturulmasi ve gelistirilmesi.
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4.2. YENILIK ILE ILISKIiLi KAVRAMLAR
4.2.1. Yaraticihk

Yeniligin baslangi¢c noktasi yaraticilik olarak goriilmektedir ¢iinkii yaraticilik, yeni
fikirlere yer verilmesi veya mevcuttaki fikirlerin yeni bakis agilariyla degerlendirmesii
yetenegi olarak ifade edilmektedir. Yeni fikirlere yer verilmesi ve bu fikirlerin
uygulanabilmesi igin gerekli olan yeteneklerin birbirinden ¢ok farkli olmasiyla birlikte
yaratici fikirlere yer verilmedigi siirecek orgiit agisindan hi¢cbir degeri olmaz ve herhangi bir
anlam ifade etmez. Bu yonden orgiitlerde yenilik siirecinin tam anlamiyla gerceklesmesi i¢in

hem yaraticiligi hem de yenilikgiligi kapsamasi gerekmektedir (Durna, 2002: 8).

Yaraticilik, bilimsel buluslarin ve ekonomik yeniliklerin kaynagi olarak goriilen yeni
ve ayn1 zamanda faydali olan farkli pek ¢ok fikir ve diisiinceyi kapsamaktadir. Yaraticilik,
diisiincenin bir vasfi seklinde karsimiza ¢iktigir gibi ayni zamanda yeniligin olusmasina
yardimci olan bir siire¢ ve bu siirecin sonucunda olusan iirlin niteligi olarak da karsimiza
¢ikmaktadir. Bu anlamda da yaraticilik bir yapitin ya da iiriiniin ortaya konmasi olarak ifade

edilebilir. Yaraticiliga ait tanimlarin ortak noktalar1 asagidaki gibi ele alinabilir (Barker,

2001: 9):

e Yaraticiliktan genel olarak 06zel bir sey ya da sira disi bir sey olarak s6z
edilmektedir. Yaraticilik insanogluna verilen olaganiisti ve ayirt edici
ozelliklerden bir tanesi olarak goriiliir. Bu anlamda yaraticilik gizemli ve sihirli,

analize direnen ve bir yere raptedilmesi zor bir sey olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

e Yaraticilik genel olarak diisiinme ya da problem ¢ézmeyle iliskilendirilmektedir

ve zihinsel bir islev olarak isimlendirilir.

¢ Bir diisiince bi¢imi olarak ele alindiginda ise yaraticilik genel olarak rasyonellige

ve mantiga ters diisen bir sey olarak goriilmektedir.
4.2.2. AR-GE

AR- GE sirketlerde {iretim ve iiriin siireglerinin meydana ¢ikmasi, diizenli verilerin
saglanmasi, yeni {iriin ya da var olan {iriinleri gelistirme adina uygulanan faaliyetler olarak
ifade edilirken ayn1 zamanda AR — GE yeniligin birer kaynagi olarak goriilmektedir.

(Zerenler vd., 2007: 656-657).
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Ar-Ge uygulamalarinda en 6nemli 6zellik; arastirma uygulamalartyla beraber yeni
ve farkli bilgilere yer verilmesidir. Ar-Ge uygulamalar1 sonucunda pazara siiriilecek yeni
tirtinler olusabilecegi gibi, varligini siirdiiren triinlerin daha az bir maliyetle tiretilmesi de
sO6z konusu olabilmektedir. Ar-Ge’nin bir sonucu olarak miisterilerin begenisine sunulan
tiriinler yurt dis1 ve yurt ici pazarlarda rekabet ortamina girmektedirler ve bununla birlikte
sirketler, dmiirlerinin devamliligini1 saglayabilmek icin teknolojide gergeklesen yeniliklere
ve bu yeniliklerin neden oldugu siddetli ve yogun rekabete ayak uydurmak zorunda kalarak
yeni iretimler yaparak iriin siireglerini ilerleteceklerdir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasi ise
ancak Ar-Ge uygulamalarinin uygulanmasi ile miimkiin kilinacaktir (Tekin ve Omiirbek,

2016: 67).
4.2.3. icat

Webster Online sozliik inovasyonu yeni bir seyin (yeni bir fikir, yeni bir ara¢ veya
yontem vb.) sunulmasi olarak nitelendirirken icat1 ise bulus, kesif, verimli bir hayal giici
olarak nitelendirmektedir. Bagka bir taraftan ise icatin ticari amaglar i¢in kullanilarak
inovasyona donmesi gerekmektedir. Bu durumda icatin bir inovasyon oldugu savunulamaz
fakat inovasyonla sonuglanan icatlarinda oldugunu goéz ardi etmemek gerekir (Elgi ve
Karatayli, 2008: 2-29).

Yukardaki tanimlarda da yer verildigi {izere inovasyonun yeni bir seyin ortaya
¢ikmasi, uygulanmasi ve ticarilestirilmesi oldugunu diisiiniirsek her icadin bir inovasyona
konu olabilecegi fakat her inovasyonun da bir icat gerektirmedigi diistiniilebilmektedir

(Adigiizel, 2012: 8).

Inovasyon yeni bir {iriin, hizmet veya siireg ticarilestirilirken icat ise bir fikrin iiriine
veya siirece doniistiiriilmesidir. Dondistiiriilen bu iriin veya siirecin ticari bir boyut
kazanmasi ise olumsuz sonuglanarak miimkiinde olmayabilmektedir. (Demirci, vd., 2013:
9-10).

4.2 4. Girisimcilik

Modern zamanda girisimciligin 6nem kazanmasiyla beraber girisimcilik iizerine
farkli pek ¢ok aragtirma yapilarak farkli tanimlar kullanilmistir. Tanimlara bakildiginda ise
“bagkalarmin goremedigi firsatlar1 gérerek bunu bir is fikrine donistiirerek risk alma”

seklinde ifade edildigi goriilmektedir (Tekin, 2019: 14).
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Bir ilkenin ekonomisinin biiyliyerek kalkinmasi o iilkede gergeklestirilen
girisimcilik faaliyetleriyle dogrudan iligkilidir. Bunun nedeni ise girisimciler yeni iglere imza
atarak bir¢ok farkli yeni iiriin ve servis saglar, rekabeti artirir, teknolojik degisimler
sayesinde verimliligin artmasina neden olur ve bu durum kisilerin hayatlarina pozitif yonde
etki eder. Girisimci, ekonomik kaynaklari, en verimli sekilde kullanip bunlar1 sahalara
yonelterek iiretim kaynaklarini ortaya koydugu yeni ve farkli on tarzla birlestirerek tiretimin
faktorlerine donistiirmektedir (Yalgintag, 2010). Bu durumdan otiirii girisimciler,
yasadiklar1 topluma karst onemli misyonlar listlenmektedirler ve iistlendikleri misyonlar
onlar1 toplumsal ve ekonomik kalkinma igin ¢ok onemli kilmaktadir. Bu misyonlar ise
sunlardir (iraz, 2005: Once, vd., 2014: 2):

e Gelismemis iilkelerde en 6nemli sorunlarda bir tanesi igsizliktir ve bu sorunun en
temel sebebi yeni yatirrmlarin yapilmamasidir. Issizlikten kurtulmanin en etkili
yolu ise bireylerin kendi islerini kurmalarindan geger. Bu sebepten 6tiirii girisimci
sayisinin artmasi, isttihdam oranini da artiracaktir.

e Girisimci sayisindaki artis ayni zamanda toplumsal refah diizeyinin ve yasam
kalitesinin de artmasina sebep olacaktir.

e Girisimciler bilim ve teknolojiyi kullanarak bu alanlara kaynak aktarirlar ve bu

durumda bilim ve teknolojinin gelismesine katki saglar.
4.3. YENILIK TURLERI

[novasyon, meydana geldigi ve gelistirildigi alana gore ya da yogunluguna gore
smiflandirilmistir.  inovasyon tiirlerine bakildiginda birgok siniflandirma  karsimiza
cikmaktadir. Fakat Adigiizel (2012) ve Coskun (2013)’un arastirmalarinda da belirttigi tizere
inovasyonun, literatiirde kabul géren en gegerli siniflandirilmasi asagidaki gibidir (Yavuz,
2010: 37):

e Alanina gore inovasyonlar
o Uriin Yeniligi
o Siire¢ Yeniligi
o Organizasyonel Yenilik

o Pazarlama Yeniligi

Schumpeter (1934) yapmis oldugu calisma ve arastirmalarinda ise inovasyon tiirleri

simiflandirmasini yeni iirlinlerin {iretilmesi, yeni iiretim yontemlerinin gelistirilmesi, yeni
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pazarlarin bulunmasi ve hizmete agilmasi, hammaddeler ve yart mamul durumundaki diger
tiretim girdilerini tedariki i¢in yeni kaynaklarin bulunmasi, mevcut endiistrilerde yeni

pazarlarin kesfedilmesi seklinde bes baslik altinda toplamistir (Goker, 2009: 27).

Oslo Manual Zirvesine (OECD, 2005) gore ise, bu inovasyon tiirleri tiriin yeniligi,
stire¢ yeniligi, organizasyonel yenilik ve pazarlama yeniligi olarak dort ana baslik altinda

toplanmustir (Yavuz, 2010. 37).
4.3.1. Uriin Yeniligi

Uriin yeniligi, bir firmanin yeni bir {iriine yer vermesi ya da var olan bir iiriin {izerinde
kokten degisiklikler yaparak farkli iiriinler ortaya koymasi olarak tanimlanmaktadir (Yavuz,
vd., 2009: 69). Farkl1 bir tanimda ise {irlin yeniligi, firma ¢evresinin incelenmesi sonucunda
ortaya ¢ikan tercih veya ihtiyaglara yonelik etkinlikler seklinde ifade edilmektedir (Giirkan,
2012: 7).

Ozellikle son senelerde miisteri isteklerinin karisik bir hale gelmesinden otiirii {iriin
inovasyonu saglanirken hem iiretimi gerceklesen tiriinlerin bilesimleri hem de fonksiyonel
olarak yeni Ozelliklere yer verilmesi biiyiikk bir 6neme sahiptir (Orfila, vd., 2009: 381).
Bunun sayesinde miisteri arzu veya istekleri en dogru ve en uygun sekilde
karsilanabilmektedir. Uriin inovasyonunda merkezin miisterilerden olusmasi sebebiyle
tiretimi gerceklesen yeni triinlerin miisterilere yonelik olarak {iretilmesi ve miisterilerin bu

tirinleri talep ediyor olmasi basarili bir inovasyona adim atildiginin gostergesidir.

Uriin inovasyonu, firmalarin {iretim yapilarinda gerceklestirmeleri gereken
degisikliklerle beraber bina, makine ve fliretim siirecinde yer alan diger araglarin da
belirlenen yeni amaglara yonelik kullanimini igermektedir. Bu sebepten oOtiirii {iriin
inovasyonu, genel olarak siire¢ inovasyonuyla baglantili olup onunda gergeklestirilmesine

yardimer olmaktadir (Reichstein ve Salter, 2006: 657).
4.3.2. Siire¢ Yeniligi

Siire¢ inovasyonu, mevcuttaki iiriinleri daha diisiik maliyetle, oncekine gore kalite
seviyesinde artig gozlemleyerek, 6nceki tiretim hizini artirip tiretimin altyapisini gelistirerek,
uygulama asamasinda iyilestirmeler yapilmasidir. Bu durum sayesinde organizasyonda
kullanilan teknolojide, bilgide, aragta ve ekipmanda yeni girdiler ve ¢iktilar elde edilecektir
(Oke vd., 2007: 738). Fakat siire¢ inovasyonlarinin sagladigi zeminle birlikte iriin

inovasyonlarinin hayata ge¢mesi unutulmamasi1 gereken bir gercektir. Bununla birlikte
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kontrolii ele alinamayan siire¢ inovasyonlarinin en biiylik tehlikesi, iirlin inovasyonlarinda
tahribe yol agmasidir. Buna mahal vermemek i¢in iirlinii hayata gegerirken ¢ok yonlii ele
almak gerekmektedir. Uriin tasarim asamasindayken yasam déngiisii boyunca yasayacagi

stire¢ degisikliklerinin de g6z 6niinde bulundurulmas: gerekmektedir (Cumming, 1998: 28-
29).

4.3.3. Pazarlama Yeniligi

Pazarlama inovasyonu, teknoloji igermeyen inovasyon sinifinda yer almakla birlikte
mevcutta yer alan pazarlama taktiklerinin yenilenme siireci olarak tanimlanmaktadir.
Pazarlama inovasyonun amaci iriiniin ya da verilen hizmetin miisterinin ilgisinde artis
olacak sekilde pazarlanarak pazar paymnda artis meydana getirmek ve yeni pazarlara girerek

rekabet giicli kazanmaktir (El¢i, 2005: 12-13).

Isletmelerin en ¢ok yoneldikleri pazarlama inovasyonu, iiriinlerin tasariminda,
ambalaj ve etiketinde, seklinde yani dis goriintiisiinde meydana gelen degisiklikler ile {iriine

farklilik katmaktir (Dede, 2012).
4.3.4. Organizasyonel Yenilik

Organizasyonel inovasyon, bir isletmenin islerini yapis yontemlerindeki gelisme,

farklilasma ve yenilemeyi ifade etmektedir (Keskin, 2012: 20).

Organizasyonel inovasyon, orgiitlerde kokten degisikliklerin yapilmasiyla birlikte
ortaya cikar ve yeni tip organizasyon yapilari ile siireglerini ifade eder. Firmanin isyeri
organizasyonundaki ya da dis iliskilerindeki is pratiklerini yeni bir Orgiitsel yontemle
ylriitmesi olarak da tanimlanir. Organizasyonel inovasyon, yonetimsel maliyetlerin ya da
islem maliyetlerinin diismesine neden olarak isyerinin performansini artirmayz, is tatminini
ve boylece emek verimliligini arttirmay1 ya da sunma maliyetini azaltmay1 amaglamaktadir

(Sat1, 2013: 82).

Orgiitsel inovasyon bir isletme igerisinde iiretim siireglerinin farkl1 yollar bulunarak
organize olmasiyla sinirhh kalmamakla birlikte ek olarak isletmeler igerisindeki
diizenlemelere de yer vermektedir. Onemli goriilen orgiitsel inovasyonlarin ¢oguna

bakildiginda tiim endiistri i¢in 6nemli sonuglar dogurarak yayilis gostermektedir (Arslan,
2012: 40).

Bir organizasyonun performansina veya basarisina etki eden farkli etkenler vardir.

Modern zamanda inovasyon, bir organizasyonun rekabet giiciinii artiran en 6nemli faktorler
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arasinda yer alir. Organizasyonlar, inovasyon ve yaratici diisiinme yeteneklerinin ne kadar
yeterli oldugunu, hangi yenilik¢i diislincelerin organizasyon iginde gelistirilebilecegini,
hangilerinin organizasyon disindan alinabilecegini ya da alinamayacagimi diistinerek
stratejik karar vermek durumundadirlar. Bunun yaninda firma igindeki personellerin
inovasyon yetenegi ne kadar 6n planda olursa isletmenin inovasyon yetenegi de ayni oranda

artig yasar (Saygin, 2012: 84-85).
4.4. YENILIiGE KARSI ENGELLER

Orgiitlerde, her ne kadar ¢ok onemli bir yere sahip olsa da yenilige kars1 engel
olabilecek farkli durumlara rastlanabilir ve buna engel olmak igin 6ncelikle yapilmasi
gereken yenilik engellerinin saptanmasidir. Yenilik engellerinin saptanarak siniflandirilmasi
organizasyonlarin yenilik ¢alismalarinda ¢ok 6nemli bir yere sahiptir (Top, 2008: 282-283).
Yenilige kars1 sunulan engeller ise su sekildedir (Oriicii, vd. 2011: 65):

e Yeterli diizeyde fonun olmayist

e Inovasyonun fazla risk tasimasi

e Teknolojik anlamda know-how eksikligi

o Ulasilmasi gii¢ olan yiiksek maliyetli teknoloji
e Uzman ve yetenekli personel eksikligi

e Inovasyon igin yeterli zaman ayirilmamasi

e Inovasyona ihtiya¢ duyulmamasi

e Inovasyonu pazarlayamama veya ticarete ddkememe durumu
e Miisteri baskisi

e Miisteri ihtiyaclarinin gizliligi

e Ust kademelerin davranislar:

e Farkliliklara karsin hosgoriilii davranmama

e Kariyer, statii ve yeteneklerin tehdit edilmesi
e Kisa vadeli ufuklar ve risk almama

e (ok fazla rasyonel diisiinme

e Uygun goriilmeyen 6zendirmeler

e Ekonomik engeller

o Psikolojik engeller

e Sosyal nedenler
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e Belirsizlik ve bilgi eksikligi
e Farkli degerlendirmeler ve hedefler

e Hosgoriilii olamama ve giiven eksikligi

olarak siralanmustir.
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BESINCI BOLUM
ARASTIRMANIN TASARIMI VE YONETIMi
5.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boéliimde oncelikle aragtirmanin modeli ve hipotezleri agiklanmistir. Ayrica,
aragtirmanin kapsami, sinirliliklari, verilerin nasil toplandigi ve toplanan verilerin nasil
analiz edildigi ortaya konulmustur. Son olarak verilerin analizi ile elde edilen arastirma
bulgularina yer verilmistir. Bu tez arastirmasi i¢in 28.03.2022 tarihinde 3. toplant1 sayis1 ve
8. karar sayist ile Erzurum Teknik Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etik

Kurulundan etik kurul raporu alinmstir.
5.1.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmada, siire¢ yeniligi bir sonuc¢ olarak ele alinmistir ve personel
giiclendirmenin siire¢ yeniligine olan etkisi ve bu etkide orgiitsel giiven ile is giicii
performansinin araci rolii incelenmektedir. Arastirma modelindeki bagimli, bagimsiz ve

bigimlendirici degiskenler arasindaki kavramsal iliskiler asagidaki sekilde gosterilmistir.

Sekil 8

Arastirmada Yer Alan Degiskenler Arasindaki Kavramsal Iliskiler

Keeny ve Reedy (2007) arastirmalarinda personel giiglendirmenin tiim yenilik ttirleri

iizerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koymustur. Panuwatwanich ve digerleri (2008)
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mihendislik ve mimarlik sirketleri lizerinde yaptig1 ¢aligmalarda biitiin yenilik ¢iktilar

tizerinde personel giiclendirmenin olumlu yonde etkili oldugunu belirlemistir.

Wan ve digerleri Singapur’da yapmis olduklar1 ¢alismalarinda personel
giiclendirmeyi saglayan adem-i merkeziyetc¢iligin bir sonug¢ olan biitiin yenilikleri olumlu

yonde etkiledigini ifade etmistir (Wan v.d., 2000: 180).

Personel giiclendirme, isletmede yenilik siirecini hizlandirmakta ve c¢alisanlarin
yenilik yapmasina cesaret katmaktadir ( Akgemci, 2007: 333). Cavus ve Akgemci (2008)
Istanbul Sanayii Odasi’nin (ISO) yaymladigi Tiirkiye nin en biiyiik 500 sirketi iizerinde
gerceklestirdikleri caligmalart sonucunda personel giiclendirme ve yenilik¢ilik arasinda
anlamli bir iligkinin oldugunu ve personel giiclendirmenin nispi olarak yenilik¢iligin % 47,8’

ini agiklayabildigini gostermistir.

Cakar ve Ertiirk (2010) ¢esitli sektdrlerden KOBI’ler iizerinde yaptiklar1 ¢alismada
personel giliclendirmenin yenilik yetenegi ilizerinde pozitif yonlii ve kuvvetli bir etkisi
oldugunu tespit etmislerdir. Spreitzer (1995) Fortune 50 listesinde yer alan isletmelerden
393 yoéneticiyi kapsayan calismasinda personel giliclendirmenin yonetsel etkinlik ve

yenilikgilik ile olumlu ydnde iliskili oldugunu tespit etmistir.

Ibrahimogullar1 ve Ugurlu (2013) Kobilerde 175 ¢alisan iizerinde yapmis olduklari
calismada klan kiiltiiriin 1¢ girisimciligin alt boyutu olan yeniligi olumlu yonde etkiledigini
gbzlemlemistir.

Ayrica Lashley (1999) hizmet sektoriinde faaliyet gosteren ve farkli yonetim

anlayislari olan ii¢ isletmede yaptig1 arastirma neticesinde giiclendirilmis personelin miisteri

thtiyaclarini ¢ok hizli bir sekilde karsilayabildiklerini tespit etmistir.

Yildirnm ve Karabey’in 2016 yilinda otel isletmelerindeki 419 calisan {izerinde
yaptig1 arastirmaya gore personel giiclendirme siire¢ yeniligini anlamli ve olumlu olarak

etkilemistir.
Yukarida ifade edilen goriislerin 15181 altinda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
Hi: Personel giiclendirme siirec yeniligini olumlu olarak etkiler.

Caliskan ve digerleri (2011) orgiitsel performansin artirtlmasinda motivasyonel

davraniglarin roliinli inceledikleri caligmada personel gili¢lendirmenin getirdigi calisana
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giiven ve i§ tatmini unsurlarinin yenilik¢i davranisi olumlu yonde ve anlamli diizeyde

etkiledigini belirtmislerdir.

Spreitzer (1995) Fortune 50 listesinde yer alan isletmelerden 393 yoneticiyi kapsayan
calismasinda personel giiclendirmenin yonetsel etkinlik ve genel performans ile olumlu

yonde iligkili oldugunu tespit etmistir.

Ayrica Lashley (1999) hizmet sektoriinde faaliyet gosteren ve farkli yonetim
anlayislari olan ii¢ isletmede yaptig1 arastirma neticesinde giiclendirilmis personelin miisteri

ihtiyaclarini ¢ok hizli bir sekilde karsilayabildiklerini tespit etmistir.

Huang ve digerleri (2010) yaptig1 arastirmada Fortune 500°de bulunan isletmelerde
calisan 527 kisiye yaptig1 arastirmada psikolojik personel giiclendirmenin is performansini

anlamli ve olumlu etkiledigini (r2=0,25) tespit etmislerdir.

Yang, Kil-Mo (1999) Giiney Kore’den 7 farkli iiniversitede 523 hemsire tizerinde
yaptig1 arastirmada is performansinin personel giiclendirmeden etkilendigini ortaya

koymustur.

Sessions ve digerleri (2021) yilinda yaptig1 arastirmada psikolojik giiclendirmenin

tam zamanli is performansi ile olumlu ve anlamli iliskilerini tespit etmislerdir.

Tuuli ve Rowlinson (2009) yilinda yaptiklar1 arastirmada psikolojik gii¢lendirme ile
1§ performansi arasindaki iliskiyi ve bu iligkide {i¢ araci etkiyi; motivasyon, yetenek ve
gerceklestirme firsatini incelemislerdir. 380 proje yonetimi diizeyindeki ¢alisandan gelen
yanitlar1 hiyerarsik dogrusal modellemeyi kullanarak analiz etmis ve psikolojik
giiclendirmenin yalnizca dogrudan ve olumlu olarak is performansin etkiledigi sonuglarini
degil, ayn1 zamanda i¢sel motivasyon, gerceklestirme firsati ve gergeklestirme yeteneginin

aracilik ettigi dolayl etkilere de sahip oldugunu gostermistir.

Kok (2011) giiclendirmenin dort boyutunun (etki, anlam, kendi kaderini tayin etme,
yeterlilik) etkisini incelemistir. Sonuclar calisan giiclendirmenin olumlu etkisini ortaya
koymaktadir. Ciinkii calisanlar bagimsizliga ve karar alma 6zgiirliigiine sahip olduklarim
hissettiklerinde isle ilgili faaliyetleri ve isyerindeki performanslari olumlu yonde
gelisecektir. Bu ¢alisma iiretim baglaminda yliriitiilen, yapisal bir ¢alisan gii¢lendirmenin

onemli etkisini ortaya koymaktadir.

Sun (2016) psikolojik gliclendirmenin is performansina etkisini incelemek i¢in bir

arastirma yapmistir. Ayrica is tatmininin aracilik fonksiyonunu kullanarak performansa
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etkileri incelemistir. Sonuglara gore psikolojik gii¢lendirmenin alt boyutlar1 olan anlamin,
kendi kaderini tayin hakkinin, yetkinlik ve etkinin is performansina olumlu etkisini tespit

etmislerdir.

Ogiit ve arkadaslar1 (2007) personel giiclendirme ve yenilik arasindaki iliskileri

incelemek amaciyla Antalya ilindeki 5 yildizli 74 otelde yapmis olduklari aragtirmada

giiclendirilmis bir kiiltiiriin esnek, katilime1 ve ¢evik bir ag halini alarak orgiitlerin yeniligi

cabuk benimsediklerini tespit etmislerdir.

Erdem ve digerleri (2011) 44 otel isletmesi iizerinde yaptiklar1 aragtirmaya gore

.yenilikgilik ve isletme performansi arasinda anlamli ve olumlu bir iligki vardir.
Yukarida ifade edilen goriislerin 15181 altinda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
Hz: Personel giiclendirme is giicii performansini olumlu olarak etkiler.
Hs: Is giicii performansi siire¢ yeniligini olumlu olarak etkiler.

Ha: Personel giiclendirmenin siire¢ yeniligine etkisinde is giicii performansi

araci rol oynar.

Li ve Jin 2007 yilinda yaptiklar1 arastirmada orgiitsel glivenin is performansini

anlaml1 ve olumlu etkiledigini tespit etmistir (Li ve Jin, 2007: 622-637).

Judeh’in (2016) Urdiin’ deki 300 elektrik sirketi calisani {izerinde yaptig1 arastirma,
13 performansiin Orgiitsel giiven ve isgoren bagliligindan olumlu etkilendigini ortaya

koymustur.

Akko¢ ve Yilmaz (2019) 452 hemsireden topladiklar1 veriye yaptiklar: analiz
sonucunda, algilanan orgiitsel destegin is performansi ve giiveni pozitif yonde ve anlamli bir

sekilde etkiledigini ve giivenin bu iliskide kismi aracilik etkisinin oldugunu belirlemistir.
Yukarida ifade edilen goriislerin 15181 altinda asagidaki hipotez gelistirilmistir:
Hs: Orgiitsel giiven is giicii performansini olumlu ve anlamh olarak etkiler,

Demiralp ve Kogak’mn (2018) kamu kurumunda gorev yapan 450 calisan {izerinde
yaptiklar1 arastirmaya gore personel gliclendirmenin anlam, 6zerklik ve etki boyutlar ile

orgiitsel gliven arasinda anlamli bir iligski oldugu goriilmiistiir.
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Uygur ve Arabact’nin (2019) yilinda 6gretmenler iizerinde yaptiklar1 arastirmaya
gore Ogretmenlerin personel giiclendirme algilari ile orgiitsel gliven algilart arasinda orta

diizeyde ve pozitif yonde anlamli bir iliski ¢ikmustir.

Yilmaz (2019) otel isletmelerindeki 409 c¢alisan {izerinde yaptig1 arastirmada
psikolojik gili¢lendirmenin orgiitsel giiveni etkiledigini tespit edilmistir.

Yukarida ifade edilen goriiglerin 15181 altinda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

He: Personel giiclendirme orgiitsel giiveni olumlu olarak etkiler.

Kiiciik ve Gilinaydin (2021) hizmet sektoriinde 229 c¢alisan iizerinde yaptiklari
arastirmaya gore oOrgiite giiven ve lidere giivenin yenilik¢i is davranist lizerinde onemli
olumlu etkileri oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yesil ve Ozbagis’in (2022) banka calisanlari {izerinde yaptiklari arastirmaya gore

orgiitsel gliven boyutlarinin 6rgiitsel yenilikc¢ilik boyutlarini kismen etkiledigi saptanmustir.

Yiiksek diizeyde giivene sahip olan Orgiitlerin daha diisiik giiven diizeyindeki
orgiitlere kiyasla daha basarili ve yenilik¢i oldugu goriilmiistiir (Huff ve Kelley, 2003: 81-
90).

Yukarida ifade edilen goriislerin 15181 altinda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
H7: Orgiitsel giiven siirec yeniligini olumlu olarak etkiler.

Hs: Personel giiclendirmenin siire¢ yeniligine etkisinde orgiitsel giiven araci rol

oynar.
5.1.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhiliklar

Bu arastirmada kullanilan veriler 2022 yil1 itibariyle Erzurum ili Merkez Ilgeleri olan
Yakutiye, Palandoken ve Aziziye Belediyelerinde gorev yapan personelden anket ¢alismasi
sonucu elde edilmistir. Arastirmanin yapilacagi belediyelere anket uygulamasindan once,
ankette yer alan ifadeler sonucunda elde edilen verilerin arastirmanin amacina uygun olarak
kullanilacag: bildirilmis ve herhangi bir kurum ya da kurulusla paylasilmayacagi konusunda
giivence verilmistir. Bu arastirmanin en 6nemli sinirliligr tek bir ilde yer alan belediyelerde

yapilmis olmasidir. Bunun nedeni ise zamanin ve mali kaynaklarin kisith olmasidir.
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5.1.3. Verileri Toplamada izlenen Yontem ve Veri Toplama Araci

Arastirmada nicel verilere dayali olarak arastirma ve 6lgme yontemi benimsenerek;
veri toplama teknigi olarak anketten yararlanilmistir. Soru formu olusturulurken Orgiit
kiltiirii, personel giliclendirme ve yenilik ile ilgili teorik ve ampirik akademik yayinlar
incelenmis ve kullanilan o6lgekler daha Onceki arastirmalarda kullanilmis, yiiksek
giivenilirlik ve gecerlilik sergilemis Olgeklerden secilmistir. Ancak bu dlgeklerin tiimiiniin
orijinal dili Ingilizcedir. Dolayisiyla 6ncelikle 6lgeklerin Tiirkge’ye uygun bigimde terciime
edilmesi, daha sonra da kiiltiirel farkliliklarin yol agabilecegi problemleri ortadan kaldirmak
icin dilimize uyarlanmas1 gerekmektedir. Bu amagla dlgekler 6nce Ingilizce’den Tiirkge’ye
terciime edilmis, daha sonra tekrar Ingilizce’ye terciime edilerek Slceklerdeki ifadelerin
kiiltiirel baglamda farklilig1 olup olmadig1 dil uzmanlarinca degerlendirilmistir. Terclime

sonucu hi¢bir ifadenin anlam kaybina veya degisikligine ugramadigi gériilmiistiir.

Arastirmada kullanilan soru formu bes boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde,
calisanlarin demografik o6zellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, toplam
calisma siiresi, yerel yoOnetim egitim diizeyi, isyerindeki pozisyon) ile ilgili sorular
bulunmaktadir. Ikinci boliimde 6rgiitsel giiveni 8lgmeye yonelik 8 ifadeden olusan dlgek yer
almaktadir. Ugiincii boliimde personel giiclendirme diizeyinin &lgiilmesine yonelik 5
ifadeden olusan bir 6l¢cek bulunmaktadir. Dordiincii boliimde ise isletmenin siire¢ yenilik
diizeyinin 6l¢iilmesine yonelik 10 ifadeden olusan bir 6lgek yer almaktadir. Son boliimde is
giicli performansin1 6lgmeye yonelik 4 ifade kullanilmistir. Kullanilan 6lgeklere iliskin

ayrintil bilgiler agagida verilmektedir.

Orgiitsel Giiven Olcegi: 1, 2, 3 ve 4. sorular Schoorman ve arkadaslar1 tarafindan
gelistirilen (Ko¢ ve Yazicioglu, 2011: 47) ve iggdrenlerin yoneticilerine karst olan giiven
algilarini 6lgen 4 ifadeden olugmaktadir. 5, 6, 7 ve 8. sorular 1997 yilinda Nyhan ve Marlow
tarafindan gelistirilmis olup, Orgiit i¢i giiven algisinin yatay ve dikey agilardan ve sisteme
kars1 duyulan giiven acgisindan Slgiilebilmesi amaciyla gelistirilmistir. Naktiyok ve Iscan
(2017) bu olgegi kullanarak yiiksek giivenirlik elde etmislerdir. Benzer sekilde kullanilan
dlgek bu arastirmada da tek alt boyut olarak degerlendirilmistir. Olgek 5° 1i Likert tipindedir

(1: kesinlikle katilmiyorum- 5: kesinlikle katiliyorum).

Personel Giiclendirme Olcegi: Personel giiclendirme diizeyini 6lgmek amaciyla
arastirmada yer alan ve 5 ifadeden olusan Olgek, Cacioppe’nin (1998) calismasindan

alimmistir. Yildirim ve Karabey (2016) bu 6l¢egi Tiirkce’ye uyarlamig yiiksek giivenirlik
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elde etmislerdir. Olgek 5° li Likert tipindedir (1: kesinlikle katilmiyorum- 5: kesinlikle

katiliyorum).

Siire¢ Yeniligi Olcegi: Orgiitsel yeniligi 6lgmek amaciyla 24 ifadeden olusan 6lgek,
Henard ve Szymanski’nin (2011) ¢alismasindan yola ¢ikan Vila ve Kuster’in (2007)
yaptiklar1 caligmadan alinmistir. Kullanilan bu 6lgek orgiitsel yeniligi kendi iginde dort alt
boyutta ele almaktadir. Bunlar: iiriin yeniligi, strateji yeniligi, slire¢ yenili§i ve pazar
yeniligidir. Olgekte siire¢ yeniligine iliskin 10 ifade bulunmaktadir. Olgek Yildirim ve
Karabey (2016) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis ve yiiksek giivenirlik gostermistir. Bu 6l¢ek
de 5’ li Likert tipindedir (1: ¢ok kotii- 5: ¢cok iyi).

Is Giicii Performansi Olgegi: Is giicii performansini 6lgmek amaciyla 4 ifadeden
olusan Olcek Kirkman ve Rosen (1999) ve ardindan Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
kullanilmistir. Tirkiye’de Co6l (2008) tarafindan kullanilan 6lcek yiiksek giivenirlik
gostermistir. Olgek 5° 1i Likert tipindedir (1: kesinlikle katilmiyorum- 5: kesinlikle

katiliyorum).
5.1.4. Anakiitle ve Orneklem

Bu arastirmanin ana kiitlesini 2022 yili itibariyle Erzurum Ili Merkez Ilgeleri olan
Yakutiye, Palanddoken ve Aziziye Ilgelerinde ¢alisan yerel yonetim personeli
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda belediye calisanlarindan veri toplanmistir. So6z
konusu 3 belediyede toplam kadrolu ve sdzlesmeli ¢alisan sayis1 432 olarak belirlenmistir.
Bu arastirma evreninden % 95°lik gliven sinirlari igerisinde % 5°lik bir hata pay1 6ngoriilerek
segilecek drneklem biiyiikliigii 204 olarak belirlenmistir (surveysystem, 2022). Orneklem
blytikligl belirlenirken tesadiifi 6rnekleme yontemlerine basvurulmustur. Toplam 300
personele anket dagitilmis ve 270 ankete geri doniit alinmigtir. Hatali veya eksik

cevaplananlar elendikten sonra 248 anket analize dahil edilmistir.
5.1.5. Genel Istatistiki Konular

Bu caligmada personel giiclendirmenin siire¢ yeniligi diizeyi iizerindeki etkisi
incelenmistir. Ayrica orglitsel gliven ve 1§ giicli performansinin bu iligkide araci (mediating)

degisken rolii oynayip oynamadigi da tespit edilmistir.

Modelde yer alan degiskenlere aciklayici faktdr analizi uygulanmis korelasyon
katsayilari, ortalama ve standart sapma degerleri ve i¢ tutarlik katsayilari hesaplanmistir.

Model test edilirken kavramlar arasi iligkilerde regresyon analizi yapilmistir.
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5.2. BULGULAR
5.2.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri ile lgili Bulgular

Tablo 5.1°e gore; arastirmaya katilan katilimcilarin %72,6’s1 erkek olup, biiyiik
cogunlugu olusturmaktadirlar. Katilimeilarin yaslarina gére dagilimina bakildiginda; %0,8
’inin 20 ve alt1 yas grubunda, %27,1’inin 21-30 yas grubunda, %30,6’smin 31-40 yas
grubunda, %29,8’inin 41-50 yas grubunda oldugu belirlenmistir. Katilimeilarin medeni
durumlarina gére dagilimlarina bakildiginda; %64,11’inin evli, %35,89 *unun bekar oldugu
gorilmistir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu evlidir. Katilimcilarin egitim diizeyine gore
dagilimlarina bakildiginda; %14,6’s1 ilkdgretim, %26,6’s1 lise, % 17,31 Onlisans, % 38,371
lisans ve son olarak % 3,2’si lisansiistii egitime sahiptir. Katilimcilarin toplam calisma
stireleri yoniinden dagilimina bakildiginda; %2,4’tiniin 1 yildan az, %20,6’smin 1-2 yil,
%32, 7’sinin 3-4 yil, %44,3’lniin 5 yil veya daha uzun siiredir g¢alismakta oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin igletmedeki yoneticilik pozisyonu agisindan dagilimina
bakildiginda; %27,8’inin yonetici pozisyonunda oldugu, %72,2’sinin ise yonetici olmadigi
belirlenmistir. Katilimeilarin %37,5’inin yerel yonetimler ile ilgili egitim aldig1, %62,5’inin
almadig1 tespit edilmistir. Katilimcilarin calistiklart  belediyelere goére dagilimina
bakildiginda; %42,3’linlin Palandoken, %26,6’sinin Yakutiye ve son olarak %31,1’inin

Aziziye belediyelerinde calistiklar1 goriilmiistiir.

Tablo 10
Cahsanlarin Demografik Ozelliklerinin Dagilim

Degisken Kategori Frekans Yiizde
Cinsiyet Erkek 180 72,6
Kadin 68 27,4
20 ve alt1 2 0,8
21-30 67 27,1
Yasg 31-40 76 30,6
41-50 74 29,8
51 ve lizeri 29 11,7
. Evli 159 64,11
Medeni Durum Bekar 89 35,89
Ikdgretim 36 14,6
Lise 66 26,6
Onlisans 43 17,3
Egitim Durumu Lisans 95 38,3
Y.Lisans/Doktora 8 3,2
1 yildan az 6 2,4
1-2 yil 51 20,6
Caligma Siiresi 3-4 yil 81 32,7
5 yil ve lizeri 110 44,3
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Tablo 10 (Devam)

Yonetici mi? Evet 69 278
Hayir 179 72,2
Yerel Yonetimler egitimi | Evet 93 37,5
ald1 mi1? Hayir 155 62,5
Palandoken 105 42,3
Belediye Yakutiye 66 26,6
Aziziye 77 31,1

5.2.2. Olceklerin Giivenilirligi

Tablo 5.2 ye gore; orgiitsel gliveni 6lgmek amaciyla kullanilan ve 8 maddeden olusan
Olcek icin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alpha degerinin
0,953 oldugu ve orgiitsel giiven i¢in kullanilan Olcegin yiiksek giivenilirlik gosterdigi
sonucuna ulagilmistir. Madde-toplam istatistikleri tablosunda madde c¢iktiginda Cronbach
Alpha katsayis1 siitunundaki degerlere bakildiginda; herhangi bir maddenin dlgekten
cikartilmasinin ~ faktoriin -~ giivenilirligini  arttirmayacagi,  aksine  diislirecegi
gozlemlenmektedir. Bu ¢ergevede mevcut 8 maddenin 6lgiilmek istenen olguyu basariyla

Olctligli sonucuna varilabilir. Toplam ortalamanin 32,38 oldugu goriilmiistiir.

Tablo 11
Orgiitsel Giiven Giivenilirlik Analizi
Madde-Toplam Istatistikleri
Orgiit 5
Kiiltiirii Madde Ciktigindal
Olgegi [Madde CiktigindajMadde CiktigindajMadde-Toplam Cronbach  Alpha
Soru No |Ol¢ek Ortalamasi  |Olgek Varyansi Korelasyonu Katsayisi
1 28,25 45,008 ,820 ,945
2 28,34 45,496 ,798 947
3 28,43 45,914 144 ,950
4 28,19 45,015 ,878 ,942
5 28,33 45,462 ,889 ,941
le 28,34 46,056 ,833 ,945
7 28,44 46,320 , 182 ,948
) 28,32 44,228 ,835 ,944

Tablo 5.3’te personel giiclendirmeyi 6l¢gmek amaciyla kullanilan ve 5 maddeden
olusan Ol¢ek icin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alpha

degerinin 0,886 oldugu ve 6lcegin yiiksek giivenilirlik gosterdigi sonucuna ulagilmistir.
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Madde-toplam istatistik tablosunda madde ¢iktiginda Cronbach Alpha katsayisi siitunundaki
degerlere bakildiginda; 4. ifadenin Olgekten ¢ikartilmasinin faktoriin  giivenilirligini
arttiracag1 ancak bu haliyle de yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu ¢ercevede mevcut 5
maddenin 0Ol¢iilmek istenen olguyu basariyla oOl¢tiigii sonucuna varilabilir. Toplam

ortalamanin 20,61 oldugu goriilmiistiir.

Tablo 12
Personel Giiclendirme Giivenilirlik Analizi
Madde-Toplam Istatistikleri

I?fﬁgm Madde  ¢iktiginda
Olgegi |Madde  CiktigindalMadde  CiktigindajMadde-Toplam Cronbach Alphal
Soru No [Olgek Ortalamast ~ |Ol¢ek Varyansi Korelasyonu Katsayist

1 16,58 9,475 71 ,853

2 16,54 9,634 ,793 ,848

3 16,41 9,466 ,798 847

4 16,42 11,354 533 ,903

5 16,48 9,740 JA47 ,859

Tablo 5.4’te siire¢ yeniligini 6lgmek amaciyla kullanilan ve 10 maddeden olusan
Olcek i¢in yapilan giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alpha degerinin
0,950 oldugu ve siire¢ yeniligi i¢in kullanilan 6l¢egin yiiksek giivenilirlik gosterdigi
sonucuna ulasilmistir. Son olarak madde-toplam istatistik tablosunun madde ¢iktiginda
Cronbach Alpha katsayist siitunundaki degerlere bakildiginda; herhangi bir maddenin
Olgekten c¢ikartilmasinin faktoriin  glivenilirligini arttirmayacagini, aksine distirecegini
gostermektedir. Bu ¢ercevede mevcut 10 maddenin 6lgiilmek istenen olguyu basariyla

o6l¢tiigii sonucuna varilabilir. Toplam ortalamanin 42,11 oldugu gériilmiistiir.
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Tablo 13

Siire¢ Yeniligi Giivenilirlik Analiz

Madde-Toplam Istatistikleri
Orgiit
Kiltiirii Madde Ciktiginda
Olgegi | Madde Ciktiginda | Madde Ciktiginda Madde-Toplam Cronbach Alpha
Soru No Olgek Ortalamasi Olgek Varyansi Korelasyonu Katsays1
1 37,69 42,863 JM47 ,946
2 37,94 42,502 ,788 ,944
3 37,77 41,878 ,796 944
4 37,96 41,379 ,806 ,943
5 37,89 41,255 ,7169 ,945
le 37,92 42,005 ,7195 944
7 38,02 40,579 ,851 ,941
3 37,96 40,889 ,804 944
9 37,95 42,378 ,789 944
10 37,92 41,989 125 947

Tablo 5.5’e gore is giicii performansini dlgmek amaciyla kullanilan ve 4 maddeden

olusan Ol¢ek i¢in yapilan gilivenilirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alpha

degerinin 0,908°dir. Bu deger ol¢cegin giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Madde

ciktiginda Cronbach Alpha katsayisi siitunundaki degerler ise herhangi bir maddenin

Olgekten ¢ikartilmasinin faktoriin giivenilirligini arttirmayacagint gostermektedir. Toplam

ortalamanin 17,10 oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 14

Is Giicii Performansi Icin Giivenilirlik Analizi

Madde-Toplam istatistikleri
_If’ersor!el . . Madde Ciktiginda
Gii¢lendirme | Madde Ciktiginda| Madde Ciktiginda Madde-Toplam
Oleesi Soru | & . Cronbach Alpha
¢eg Olgek Ortalamasi | Olgek Varyansi Korelasyonu
No Katsayisi

1 12,72 5,135 70 ,888
2 12,92 4,306 ,803 ,876
3 12,84 4,557 ,826 ,865
4 12,81 4,770 AT12 ,885

5.2.3. Calisanlarin Orgiitsel Giivene fliskin Goriisleri

Orgiitsel giiveni dl¢en 8 ifadeye uygulanan aciklayici faktdr analizi sonuglar1 Tablo

5.6’da Ozetlenmistir.

Tablo 15
Orgiitsel Giivene Ait Faktor Analizi
.. Faktor Agiklanan | Cronbach
FAKTESEER Yiikleri Varyans Alfa KMO

Faktor : Orgiitsel Giliven 75,198 ,953 915
1 Kurumumda, gelecegim hakkinda séz sahibi | ,865

olarak yoneticime glivenim yiksektir.
2 Kurumumdaki is gorenlerin ve yoneticilerin ,846

birbirlerine olan glveni yiksektir.
3 Mesai yaptigim arkadaslarimin birbirlerine ,802

olan giiveni ylksektir.
4 Benim i¢in 6nemli olan bir konuyu veya 911

sorunumu yoneticime ilettikten sonra nasil

hareket edecegini takip edemedigim

durumlarda yéneticime karsi glivenim

yuksektir.
5 Yoneticimi denetleme konusunda ona karsi ,920

olan giivenim yuksektir.
6 Kurumdaki is gérenler olarak birbirimize ,873

karsi itimadimiz yiksektir.
7 Benim icin dnemli olan konular tizerinde etki | ,836

sahibi oldugunda yoneticime olan gilivenim

yuksektir.
8 Bana adil davranacagina dair kurumuma ,878

olan glivenim yuksektir.

Orgiit giivene iliskin sekiz maddenin KMO degeri 0,915 olup, kiiresellik derecesi de

anlamlidir. Dolayisiyla veriler agiklayici faktor analizi yapmaya uygundur. Yukaridaki
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tabloya gore sekiz madde tek faktordir. 1 faktor toplam varyansin % 75.198’ini

acgiklamaktadir.

Tablo 5.7°de orgiitsel giivene iligkin maddelere ait ortalamalar, standart sapmalar ve

frekans dagilimlar gosterilmistir.

Tablo 16
Calisanlarin Orgiitsel Giiven ile Tlgili Goriisleri
= =
m 2 2 = % m%
X T =
x ~ O O N o 2z =
< — > > n O t=Ne) <
_ == = @ > = > —
= Zs S < 3 Z35 o
> n - o = 0 = @)
= M = < — m = =
o) M < v g % g
@ Yargilar X < Ort
flow | flw|f)% | £ w|f]%|f|%|g]|°>
1 181735 2 |26]105| 78 |31,5| 121 | 48,8 | 248 | 100 | 4,13 | 1,147
2 14156 | 11|44 |36 |145 | 77 31 | 110 | 44,4 | 248 | 100 | 4,04 | 1,130
q§) 3 16165 (11|44 |43 | 173 | 77 31 | 101 | 40,7 | 248 | 100 | 3,95 | 1,158
:8 4 14 56| 6 |24 (24| 9,7 | 80 | 32,3 |124 | 50 | 248 | 100 | 4,19 | 1,083
©
;g 5 14 |56 | 7 [ 28|22 89 |116 | 46,8 | 89 | 359 | 248 | 100 | 4,04 | 1,035
an
S 6 13527 [ 28(31]125|104|419| 93 | 37,5 | 248 | 100 | 4,04 | 1,043
7 14156 4 |16 |55]222| 85 |34,3| 90 | 36,3 | 248 | 100 | 3,94 | 1,076
8 1873|1144 (29 |11,7| 71 | 286|119 | 48 | 248 | 100 | 4,06 | 1,196
Genel
Ortalama 4,051 0.9

Tablo 5.7°ye gore orgiitsel giivene ait ifadeler arasindaki “Benim i¢in onemli olan bir
konuyu veya sorunumu yoneticime ilettikten sonra nasil hareket edecegini takip edemedigim

)

durumlarda yoneticime karst giivenim yiiksektir.” ifadesi en yiiksek ortalamaya (4,19)

sahiptir.
5.2.4. Cahsanlarin Personel Giiclendirmeye Tliskin Goriisleri

Calisanlarin personel giiclendirme algisini dlgmeye yonelik 5 maddeye uygulanan

aciklayici faktor analizi sonuglar1 Tablo 5.8’de 6zetlenmistir.
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Tablo 17

Personel Giiclendirmeye Ait Faktor Analizi

-

DEGISKEN

NO

FAKTORLER

Faktor
Yiikler

Aciklanan
Varyans

Cronbach
Alfa

KMO

Gii¢lendirme

Faktor: Personel

69,191

,886

,830

1

Isimin dogasindan kaynaklanan stresi
etkili bir sekilde kontrol ediyorum /
iistesinden gelebiliyorum.

,866

Mevcut Kkurallar,sistem ve prosediirler,
miisterilerin ya da ¢alisanlarin isteklerine
zamaninda cevap vermemde bana
yardimci oluyor.

879

Miisterilerin ya da is arkadaslarimin
problemlerini ¢6zebilmek icin mevcut
prosediirleri degistirmede ne kadar yetki
kullanabilecegimi biliyorum.

,885

Yardima ihtiyacim oldugunda diger
boliimlerde calisanlarin yardim
edeceklerine giiveniyorum.

,662

Kendimi isletmenin 6nemli bir {iiyesi
olarak hissediyorum.

,845

Personel giiclendirmeye iliskin bes maddenin KMO degeri 0,830 olup, kiiresellik

derecesi de anlamlidir (p=0,000). Yukaridaki tabloya gore bes madde tek bir faktor altinda

toplanmistir. Bes maddeden olusan bu faktére “personel giiglendirme” ad1 verilmistir. Bu

maddeler, personelin mevcut prosediirleri degistirebilme yetenegini ve yetkisini, diger

personellere giivenini ve orgiit i¢in kendini ne kadar 6nemli hissettigini 6lgmektedir. Bu

faktor toplam varyansin %69,191’in1 aciklamaktadir.

sapmalar ve frekans dagilimlar1 gosterilmistir:
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Tablo 18

Calisanlarin Personel Giiclendirme ile ilgili Goriisleri

= =
n 2 2 = :E) m %
@ o = —
o 2o | O N o 2 2
i 0 > e > = > _|
= Z3 S < - £33 o
) n - o’ = wn = O
> SE| E S| & g% 0T
8 § § % N2 Ort
_ S.S
Yargtlar | f| % | f|l% | flw | f| % | f| % |f]|w]| X
1 9|36|15| 6 |17 |69 |127|51,2| 80 |32,3|248 | 100 | 4,02 0.981
d.) 1
§ 2 6|24|15| 6 | 19|77 |125|50,4 | 83 | 335|248 | 100 | 4,06
2 0,933
Q
g 3 6|24|13|52(19|7,7| 98 | 395|112 | 45,2 | 248 | 100 | 4,20 0,059
©
§ 4 5|2 |7 (28[18|73[124| 50 | 94 |37,9 | 248|100 | 4,19 0.844
E L]
5 7128|11|4,4|23|93|108|435| 99 [39,9 248|100 | 4,13 0.954
Genel
Ortalama 412 0.7

Tablo 5.9°da gosterilen sonuglara gore; personel giiclendirmeye

ait ifadeler

arasindaki “Kendimi ¢alistigim yerin onemli bir tiyesi olarak hissediyorum.” ifadesi en

yiiksek ortalamaya (4,20) sahiptir.

5.2.5. Cahsanlarin Siire¢ Yeniligine Iliskin Goriisleri

Tablo 5.10 siire¢ yeniligini 6lgmeye yonelik 10 maddeye uygulanan agiklayict faktor

analizi sonuglar1 6zetlenmistir:
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Tablo 19
Siire¢ Yeniligi Ait Faktor Analizi

Z

g} FAKTORLER

'S Faktor | Aciklanan | Cronbach | KMO
A ( Yiikleri | Varyans | Alfa

Faktor : Siire¢ Yeniligi 69,047 ,908 ,923
1 Yeni bir fikrin dogmasindan bunun bir | ,797

iirline veya hizmete doniistiiriiliip pazara
sunulmasina kadar gecen zamani kisaltma
yetenegi

2 | Yeni iirin veya hizmet gelistirme siirecine | ,832
biitiin boliimlerin katilma diizeyi
3 | Turizm sektoriindeki ve pazardaki degisim | ,839
ve gelismelere uyum saglama diizeyi
4 Yeni iiriin  veya hizmet gelistirme | ,848
siirecinde departmanlar arasindaki iletisim
diizeyi

5 | Yeni dirlin veya hizmet gelistirme | ,816
siirecinde miisterilerin istek ve
beklentilerini dikkate alma diizeyi

6 | Uriinleri veya hizmetleri piyasaya sunma | ,838
yetenegi
7 Yeni bir hizmet sunumu Oncesinde fikir | ,883
gelistirme, pazar arastirmasi, finansal
analiz gibi on faaliyetleri
gerceklestirmedeki yetenegi

8 | Yeni dirlin veya hizmet gelistirme | ,845
siirecinin ~ {ist yOnetim tarafindan
desteklenme diizeyi

9 | Yeni {iirlin veya hizmet gelistirmek igin | ,829
resmi prosediirlerin (asamalarin)
kullanilma diizeyi

10 | Pazarlama faaliyetlerini basartyla | ,778
gerceklestirme diizeyi

Stire¢ yeniligine iliskin on maddenin KMO degeri 0,923 olup, kiiresellik derecesi de
anlamlidir (p=0,000). Yukaridaki tabloya gore on madde tek bir faktor altinda toplanmaigtir.
Bes maddeden olusan bu faktore “siire¢ yeniligi” adi verilmistir. Bu faktor toplam varyansin

%69,047’sini agiklamaktadir.

Calisanlarin siire¢ yeniligine iliskin goriislerini yansitan maddelere ait ortalamalar,

standart sapmalar ve frekans dagilimlart Tablo 5.11.’de sunulmustur.
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Tablo 5.11. Calisanlarin Siire¢ Yeniligi Ile lgili Goriisleri

D
5 S
= - M = =
O = 0 — & <
v O 2 2 2 5
o % M = S e
< = = a
Ort
5 p
>- —
Q vargiar || % | F[% | F L% [ f % | £ % | f % |
1 2108| 6 (24|18 7,3 81 | 32,7 | 141 | 56,9 | 248 | 100 | 4,42 | 0,796
2 2108| 4 |16|36|145| 113|456 | 93 | 37,5 | 248 | 100 | 4,17 | 0,794
3 21081 5 2 1331133 | 74 | 298|134 | 54 | 248 | 100 | 4,34 | 0,844
4 3112| 9 [36|35|14,1|102 |41,1| 99 | 39,9 | 248 | 100 | 4,15 | 0,880
5h
E 5 5| 2 9 136|28|11,3| 90 | 36,3 | 116 | 46,8 | 248 | 100 | 4,22 | 0,928
o
§ 6 2108|110 4 (24| 9,7 | 113 | 456 | 99 | 39,9 | 248 | 100 | 4,20 | 0,833
=1
[95]
7 6|124| 7 [28|35|14,1|110|44,4| 90 | 36,3 | 248 | 100 | 4,09 | 0,911
8 7128 7 [28|27]10,9 | 107 | 43,1 | 100 | 40,3 | 248 | 100 | 4,15 | 0,927
9 2108 6 |24|33|13,3 (116|468 | 91 | 36,7 | 248 | 100 | 4,16 | 0,804
10 41169 (3630121 96 | 38,7109 |44,0 | 248 | 100 | 4,20 | 0,903
Genel Ortalama | 4,21 | 0,71

Tablo 5.11° de gosterilen sonuglara gore; siire¢ yeniligine ait ifadeler arasindaki

“Hizmetleri vatandasa sunma yetenegi” ifadesi en yiiksek ortalamaya (4,42) sahiptir.
5.2.6. Cahisanlarin s Giicii Performansina iliskin Goriisleri

Calisanlarin 1§ giicli performansini 6lgmeye yonelik 4 maddeye uygulanan acgiklayici

faktor analizi sonuglar1 Tablo 5.12°de 6zetlenmistir.
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Tablo 20

Is Giicii Performansina Ait Faktor Analizi

Qo
V4
&
¥ | FAKTORLER Faktor | Aciklana | Cronbac | KMO
o .
3 Yiikler | n h Alfa
= Varyans
Q
Faktor: Personel Giiclendirme 78,427 ,908 ,849
1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,871
2 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. ,893
3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara ,906
fazlasiyla ulasgtigtmdan eminim
4 Bir problem giindeme geldiginde en hizli 872
sekilde ¢6ziim tretirim.

Is giicii performansina iliskin dort maddenin KMO degeri 0,849 olup, kiiresellik

derecesi de anlamlidir (p=0,000). Yukaridaki tabloya gore dort madde tek bir faktor altinda

toplanmistir. Bes maddeden olusan bu faktore “is giicli performansi” adi verilmistir. Bu

faktor toplam varyansin % 78,427 sini agiklamaktadir.

Tablo 5.13.te 15 giicli performansina iliskin maddelere ait ortalamalar, standart

sapmalar ve frekans dagilimlar1 gosterilmistir:

Tablo 21
Calisanlarin Is Giicii Performansi ile ilgili Goriisleri
= =
mS | 3 = = m =
ax x = -
O O N x x X >
a2 > L = a3 S
_ Zs = < S £ 5 Q
& v - o4 = n = )
: S22 5| 5 g5 7
X
z § § v v Ort
& X
= flo [flw |f |% |f |lw |[f (% |[f |% >
6 1 2/08(2|08|14| 56 |112 | 45,2 | 118 | 47,6 | 248 | 100 | 4,38 | 0,704
= 2 4116|4)116|45|18,1| 87 |351 | 108 | 435|248 | 100 | 4,17 | 0,894
3 4116 (5| 2 |19| 7,7 | 115 | 46,4 | 105 | 42,3 | 248 | 100 | 4,26 | 0,814
4 4116|4116 |17| 69 | 115 | 46,4 | 108 | 43,5 | 248 | 100 | 4,29 | 0,796
Genel
Ortalama 4211 0.72
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Tablo 5.13’tee gosterilen sonuglara gore; 1is gilicii performansina ait ifadeler
arasindaki “Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.” ifadesi en yiiksek ortalamaya (4,38)

sahiptir.

5.2.7. Degiskenler Arasindaki Iliskiyle flgili Bulgular

Tablo 22
Korelasyon Analizi

Degis. X Std.S 1 2 3 4
1 Orgﬁtsel 4,0474 ,95966 1

Giliven
2 Personel 41218 7711 ,801** 1

Giiclen.
3 Siireg 4,2113 , 71612 ,698** ,686** 1

Yeniligi
4 15 Giici 42742 , 71097 ,344** ,356** ,A459** 1

Perform.

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

Degiskenler arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaciyla pearson korelasyon katsayisi
hesaplanmustir. Orgiitsel giivenin personel giiglendirme (1= 0,801, p=0.000), siire¢ yeniligi
(r= 10,698, p=0.000) ve is giicii performansi (r= 0,344, p=0.000) ile anlaml1 ve olumlu iligkisi
bulunmaktadir. Ayrica Personel gili¢lendirmenin siire¢ yeniligi (= 0,686, p=0.000) ve is
giicli performansi (r= 0,356, p=0.000) ile anlamli ve olumlu olarak iliskileri vardir. Son
olarak stire¢ yeniligi ve is giicii performansi arasinda (r= 0,459, p=0.000) anlaml1 ve olumlu

iliski belirlenmistir.
5.2.7.1. Regresyon Analizleri

Personel giiglendirmenin siire¢ yeniligine etkisini incelerken, orgilitsel giiven ve is
giicii performansinin araci degisken rolii oynayip oynamadiginin arastirilmasi icin basit ve
coklu regresyon analizleri uygulanmistir. Coklu regresyon analizi olanlarin birinci
asamasinda kontrol degiskenleri, ikinci agamada bagimsiz degisken personel gili¢lendirme,
liclincli asamada kismi araci degisken (Orgiitsel giiven ve is gilicli performansi) analiz
edilmistir. Hata terimlerinin birbirleri ile iligkili olmasi durumuna otokorelasyon
(autocorrelation) denir. Hata terimlerinde otokorelasyon olup olmadigini anlamak i¢in
Durbin-Watson (D-W) testine de bakilabilir. D-W istatistigi 2 civarinda ise (1.5-2.5
arasinda olmasi istenir), otokorelasyon olmadigina, 0’a yakin ise pozitif otokorelasyon, 4’¢e

yakin ise negatif otokorelasyon oldugu sdylenebilir (Cohen, 2003: 114).
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Hipotezlerin  kabul edilip edilmeyecegi belirlenirken ilgili regresyon
denklemlerindeki B katsayilar1 yeni degiskenlerin ilave edilmesiyle R? degerinde gozlenen
degisim ve R¥’deki degisimin istatistiki agidan anlamliligin1 gosteren F degerleri dikkate

alinmustir.

Araci degisken i¢in Baron ve Kenny’ nin (1986) ii¢ asamali regresyon modelinden
faydalanilmistir. Bu yontemde aracilik etkisini Ol¢ebilmek i¢in ii¢ kosulun olusmast

gerekmektedir:
1- Bagimsiz degiskenin araci degiskenler tizerinde dogrudan etkisi bulunmalidr.
2- Bagimsiz degisken bagimli degisken iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmalidir.

3- Araci1 degisken sonraki asamada regresyon analizine eklendiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tizerindeki regresyon katsayisi diismeli ve arac1 degiskenin de

bagimli degisken iizerinde anlamli etkisi bulunmalidir (Baron ve Kenny, 1986; Turung ve

Celik, 2010; Karabey ve Kayapali, 2016).
5.2.7.2. Dogrudan Etkilere iliskin Regresyon Analizleri

Dogrudan etkilere yonelik regresyon analizlerinin sonuglar1 Tablo 5.15te

Ozetlenmistir.
Tablo 23

Dogrudan Etkiye Yonelik Regresyon Analizleri Sonuclar
Bagimsiz Bagimh B B t p F R? AR? | Durbin-
Degisken Degisken Watson
Personel 0,632 | 0,686 | 14,789 | 0,000 | 218,710 | 0,471 | 0,468 1,818
Gli¢lendirme
Orgiitsel Siire¢ 0,521 | 0,698 | 15,297 | 0,000 | 233,988 | 0,487 0,485 1,744
Gﬁven Yeniligi
Is Giicii 0,463 | 0,459 | 8,114 | 0,000 | 65,832 | 0,211 0,208 1,333
Performansi
Personel 0,326 | 0,356 | 5,973 | 0,000 | 35,679 | 0,127 | 0,123 1,611
Giiglendirme Is Giicii
Orgiitsel Performans:1 | 0,255 | 0,344 | 5,749 | 0,000 | 33,049 0,118 0,115 1,647
Giiven
Personel Orgiitsel | 0,990 | 0,801 | 21,014 | 0,000 | 441,600 | 0,642 | 0,641 1,673
Giiclendirme Giiven

Tablo 5.15’e gore dogrudan etkilere bakildiginda personel giiclendirmenin siireg
yeniligini anlamli ve olumlu olarak etkiledigi goriilmektedir. Ustelik personel giiglendirme
siire¢ yeniliginin % 46,8’ini agiklamaktadir. Orgiitsel giivenin basit regresyonda anlamli ve

olumlu bir etkisi bulunmaktadir. Bu durum siire¢ yeniliginin % 48,50’sini agiklar. Isgiicii
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performansi da benzer sekilde siire¢ yeniligini anlamli ve olumlu olarak etkilemistir. Bu

durum siire¢ yeniligini %20,8’ini agiklamaktadir.

Personel giiclendirme is giicii performansini anlamli ve olumlu olarak etkilemistir.
Personel gii¢lendirme is giicii performansimin % 12,3’iinii agiklamaktadir. Orgiitsel giivende
is gilicii performansini anlamli ve olumlu olarak etkilerken siire¢ yeniliginin % 11,5’ini

acgiklamaktadir.

Personel giiclendirmenin orgiitsel giivene dogrudan etkisine bakildiginda anlamh ve
olumlu olarak giiclii bir etki goriilmektedir. Personel giiglendirme orgiitsel giivenin %

64,1’ini agiklamaktadir.

Dogrudan etkilerin tiimii anlamli oldugu i¢in dolayli etkilere de ¢oklu regresyon ile

bakilmustir.
5.2.7.3. Dolayh Etkilere Iliskin Regresyon Analizleri

Dolayli etkilere yonelik regresyon analizlerinin sonuglari Tablo 5.16°da

Ozetlenmistir.

Tablo 24

Personel Giiclendirmenin Siire¢ Yeniligine Etkisine Iliskin Dolayh Etkilere Yonelik
Regresyon Analizi Sonuclar:

Aracl Bagimh B B t p F R? AR? Durbin-
Degisken Degisken Watson
Orgiitsel 0,326 | 0,354 | 4,840 | 0,000 | 139,370 | 0,532 0,528

Giiven Siireg 1,795
Is Giicii Yeniligi 0,223 | 0,221 | 4,918 | 0,000 | 109,767 | 0,574 0,569

Performansi

Tablo 5.16.’ya gore personel giiclendirmenin siire¢ yeniligine etkisinde orgiitsel
giivenin aracilik roliine bakildiginda 0,686 olan B degerinin 0,354’e diistiigli goriilmistiir.
Bu durum &rgiitsel giivenin kismi aracilik etkisi oldugunu gosterir. Is giicii performansi araci
degiskeni modele dahil edildiginde § degerinin 0,221 e diistligli goriilmektedir. Bu nedenle

i giicii performansinin da araci etkisi tespit edilmistir.

Hipotez testlerinin sonuglar1 Tablo 5.17° de 6zetlenmistir.
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Tablo 25

Hipotez Testlerinin Sonuclari

Hipotez Sonug
Hi: Personel gii¢lendirme siire¢ yeniligini olumlu olarak etkiler. Kabul edildi
H>: Personel giiclendirme is giicii performansini olumlu olarak etkiler. Kabul edildi

Ha: Is giicii performansi siirec yeniligini olumlu olarak etkiler.

Kabul edildi
Ha: Personel gii¢clendirmenin siire¢ yeniligine etkisinde is giicii performansi araci rol oynar. Kabul edildi
Hs: Orgiitsel giiven is performansini olumlu olarak etkiler. Kabul edildi
He: Personel gliglendirme 6rgiitsel giiveni olumlu olarak etkiler. Kabul edildi
H7: Orgiitsel gliven siire¢ yeniligini olumlu olarak etkiler. Kabul edildi
Hg: Personel giliglendirmenin siire¢ yeniligine etkisinde orgiitsel giiven araci rol oynar. Kabul edildi

5.3. DEMOGRAFIK DEGISKENLERE iLiSKiN BULGULAR

Calisanlarin cinsiyet degiskeni agisindan algilarini yansitan t testi sonuglari Tablo

5.18’de sunulmustur.

Tablo 26
Cinsiyet Acisindan t Testi Sonuclar
Degisken N X St. Sapma t p
Orgiitsel Giiven
Erkek | 180 4,1542 0,90940 2,728 ,007*
Kadin | 68 3,7647 1,03631
Personel Gii¢lendirme
Erkek | 180 4,2189 0,74134 3,126 ,002*
Kadin | 68 3,8647 0,81584
Siire¢ Yeniligi
Erkek | 180 4,2783 0,70348 2,391 ,018*
Kadin | 68 4,0338 0,72413
Is Giicii Performansi
Erkek | 180 4,2306 0,72633 1,647 ,102
Kadin | 68 4,3897 0,65986

*p<0,05
Cinsiyet degiskeni agisindan aragtirmanin temel degerlerine ait ortalamalarda anlaml
farklilik bulunup bulunmadigini test etmek icin t testi uygulanmistir. Tablo 5.18’e gore

cinsiyet agisindan oOrgiitsel giiven, personel giiclendirme ve siire¢ yeniliginde anlamli
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farklilik bulunmaktadir. Erkeklerin 6rgiitsel gliven, personel giiclendirme ve siire¢ yeniligi

algilar1 kadinlardan anlamli diizeyde yiiksektir.

Calisanlarin yerel yonetimlere yonelik egitim alma durumu degiskeni agisindan

algilarini yansitan t testi sonuglar1 Tablo 5.19’da sunulmustur.

Tablo 27
Yerel Yonetimler Egitimi Alma Durumu Ac¢isindan t Testi Sonu¢lar:
Degisken N X St. t p
Sapma
Orgiitsel Giiven
Evet | 93 4,2030 | 0,79931 1,985 023*
Hayir | 155 3,9537 1,03877
Personel Gii¢lendirme
Evet | 93 4,3097 | 0,66366 3,147 ,002*
Hayir | 155 4.0091 0,82203
Siire¢ Yeniligi
Evet | 93 4,3441 | 0,58930 2,272 ,002*
Haywr | 155 4,1318 | 0,77584
Is Giicii Performans1
Evet | 93 42151 | 0,76221 1,033 ,067
Hayir | 155 43117 0,68020

*p<0,05

Katilimeilarin yerel yonetimler ile ilgili egitim alma durumu agisindan arastirmanin
temel degiskenlerinde bir farklilik gozlenip gozlenmedigini test etmek amaciyla yapilan t
testi sonuclarina gore Orgiitsel giiven, personel giliclendirme ve siire¢ yeniligi
degiskenlerinde anlaml farklilik oldugu ortaya konmustur. Tablo 5.19°daki bulgulara gore
yerel yonetimler ile ilgili egitim alanlarin Orgiitsel gliven, personel gli¢lendirme ve siireg
yeniligi algilar1 yerel yonetimler ile ilgili egitim almayanlara goére anlamli diizeyde

yiiksektir.

Calisanlarin yonetsel rol degiskeni acisindan algilarini yansitan t testi sonuglar1 Tablo

5.20’de sunulmustur.
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Tablo 28
Yonetsel Rol Acisindan t Testi Sonuclari

. St.
Degisken N X Sapma t p
Orgiitsel Giiven
Evet 69 4,1141 | 0,82825 0,586 ,558
Hay:ir 179 4,0346 | 1,00060
Personel Giliclendirme
Evet 69 4,3072 | 0,59466 2,277 ,007*
Hayr 179 4,0610 | 0,81736
Siire¢ Yeniligi
Evet 69 4,2406 | 0,57120 0,370 712
Hayr 179 4,2028 | 0,76822
Is Giicii Performansi
Evet 69 4,0254 | 0,64475 3,495 ,001*
Haywr 179 4,3715 0,71713
*p<0,05

Yonetsel rol agisindan arastirmanin temel degiskenlerine ait ortalamalarda anlaml
bir farklilik bulunup bulunmadigini incelemek i¢in yapilan t testlerinin sonuglarina gore
personel giliclendirme ve is giicii performansi degiskenlerinde anlamli farkliliklar mevcuttur.
Buna gore yonetici olan g¢alisanlarin personel giliglendirme algilar1 anlamli olarak daha
yiiksekken yonetici olmayan ¢aliganlarin isgiicii performansi algilar1 anlamli olarak daha

yiiksektir.

Diger yandan egitim, deneyim, yas gibi degiskenlere yapilan anova analizleri

sonuglaria gore degiskenler arasinda anlamli farka rastlanmamaistir.
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SONUC

Personel giiclendirmenin stire¢ yeniligi iizerindeki etkisini incelemek ve bu etkide
orglitsel gliven ile is gilicli performansinin araci rol oynayip oynamadigini belirlemek
amaciyla gerceklestirilen bu calismada, Erzurum I Merkez llceleri olan Palanddken,
Yakutiye ve Aziziye Belediyelerinde gorev yapan 248 calisan iizerinde anket teknigi
araciliiyla veri toplanmistir. Toplanan verilerin analiz edilmesiyle ulagilan genel sonuglar
sOyledir: Belediyelerde orgiitsel giiven ortalamasi 4,05, personel giiglendirme ortalamasi
4,12, is giicii performansi ortalamasi 4,27 ve siire¢ yeniligi ortalamasi1 4,21 olarak tespit
edilmistir. Orgiitsel yap1 igerisinde pozitif olarak kabul edilen bu kavramlara iliskin

ortalamalarin yiiksek ¢ikmasi belediyeler ve ¢alisanlar agisindan olumlu bir durumdur.

Orgiitsel giivene ait ortalamalara bakildiginda; “Kurumumda, gelecegim hakkinda
s0z sahibi olarak yoneticime glivenim yliksektir. Kurumumdaki is gérenlerin ve yoneticilerin
birbirlerine olan giiveni yiiksektir. Mesai yaptigim arkadaslarimin birbirlerine olan giiveni
yiiksektir. Benim i¢in 6nemli olan bir konuyu veya sorunumu yoneticime ilettikten sonra
nasil hareket edecegini takip edemedigim durumlarda yoneticime kars1 giivenim yiiksektir.
Yoneticimi denetleme konusunda ona karsi olan giivenim yiiksektir. Kurumdaki is gorenler
olarak birbirimize karsi itimadimiz yiiksektir.” ifadelerine ait 4’lin iizerinde ortalamalar

oldukga yiiksektir.

Personel giiclendirmeye iligkin ortalamalara bakildiginda; “Vatandaslarin ya da is
arkadaslarimin problemlerini ¢dzebilmek i¢in mevcut prosediirleri degistirmede ne kadar
yetki kullanabilecegimi biliyorum. Yardima ihtiyacim oldugunda diger bdliimlerde
calisanlarin yardim edeceklerine giiveniyorum. Kendimi ¢alistigim yerin onemli bir iiyesi
olarak hissediyorum. Isimin dogasindan kaynaklanan stresi etkili bir sekilde kontrol
ediyorum / iistesinden gelebiliyorum. Mevcut kurallar, sistem ve prosediirler, vatandaslarin
ya da ¢alisanlarin isteklerine zamaninda cevap vermemde bana yardimci oluyor.” ifadelerine

ait 4’lin lizerinde ortalamalar oldukca yiiksektir.

Is giicii performansina ait ortalamalara bakildiginda; “Gorevlerimi tam zamaninda
tamamlarim. Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulastigimdan eminim. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim

tiretirim.” ifadelerine ait 4,20°nin iizerinde ortalamalar oldukg¢a yiiksektir.

Siire¢ yeniligine iliskin ortalamalara bakildiginda; “Hizmetleri vatandasa sunma

yetenegi, Yeni bir fikrin dogmasindan bunun bir {iriine veya hizmete doniistiiriiliip vatandasa
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sunulmasina kadar gecen zamani kisaltma yetenegi, Belediyecilikteki degisim ve
gelismelere uyum saglama diizeyi, Yeni irlin veya hizmet gelistirme siirecine biitiin
boliimlerin katilma diizeyi, Yeni iirlin veya hizmet gelistirmek i¢in resmi prosediirlerin
(asamalarin) kullanilma diizeyi, Yeni liriin veya hizmet gelistirme siirecinde vatandasin istek
ve beklentilerini dikkate alma diizeyi, Yeni iiriin veya hizmet gelistirme siirecinde
departmanlar arasindaki iletisim diizeyi, Yeni iiriin veya hizmet gelistirme siirecinin iist
yonetim tarafindan desteklenme diizeyi, Pazarlama faaliyetlerini basariyla gergeklestirme
diizeyi, Yeni bir hizmet sunumu 6ncesinde fikir gelistirme, pazar arastirmasi, finansal analiz
gibi on faaliyetleri gergeklestirmedeki yetenegi” ifadelerine ait 4,20°nin {izerinde

ortalamalar oldukca ytiksektir.

Aragtirmanin  demografik degiskenlerinden elde edilen analizlerin onemli
sonuclarina gore erkeklerin orgiitsel giiven ve personel gliglendirme algilar1 kadinlara oranla
anlamli olarak daha yiiksektir. Her ne kadar ortalamalar arasindaki fark ¢ok yiliksek olmasa
da orgiitler personel giiglendirme uygulamalarinda ve orgiitsel glivenin tahsisinde cinsiyet
ayrimi yapmadan esitligin tahsis edilmesine 6zen gdsterilmelidir. Yerel yonetimler ile ilgili
egitim alanlarin Orgiitsel giiven ve personel giiclendirme algilar1 egitim almayanlara oranla
anlamli olarak daha yiiksektir. Bu durum ise personel giiglendirme uygulamalarinda

ozellikle yapilan is ile ilgili egitimin 6nemini net olarak gostermektedir.

Personel giiclendirme oOrgiitsel giiveni dogrudan, anlamli ve olumlu olarak
etkilemistir. Coleman 1996 yilinda gergeklestirdigi arastirmada iletisim sirketlerinde
personel gliglendirme ve giiven iliskisini arastirmistir. Buna gore personel gii¢clendirmenin
alt boyutu olan bilgi paylasiminin 6rgiit iiyeleri arasinda giiven olusturdugunu tespit etmistir
(Coleman, 1996: 29-36). Buna sonuglara gore bilgiyi paylasma ve kararlara katilim,
sorumluluk, ddiillendirme ve 6vgii, takim ¢alismasi ve esneklik, yonetim destegi ve kaynaklara

ulagma, egitim, gelistirme ve acik iletisim orgiitsel glivenin tahsis edilmesinde ¢cok dnemlidir.

Personel giiclendirme siire¢ yeniligini dogrudan, anlamli ve olumlu olarak
etkilemistir. Yildinnm ve Karabey 2016 yilinda otel isletmeleri iizerinde yaptiklar
arastirmada personel gii¢lendirmenin siire¢ yeniligini dogrudan artirdigimi tespit etmistir.
Ayrica hiyerarsi kiiltiiri ile etkilesimi yoluyla, yani bi¢imlendirici etkisi ile siire¢ yeniligi
tizerinde etkili olmustur. Bu giiclii etkinin sonuglarina gore bilgiyi paylagma ve kararlara katilim,
sorumluluk, odiillendirme ve dvgii, takim ¢alismasi ve esneklik, yonetim destegi ve kaynaklara

ulagma, egitim, gelistirme ve agik iletisim siire¢ yeniliginin ortaya konulmasinda ¢ok 6nemlidir.
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Personel giiclendirme is giicii performansini dogrudan, anlamli ve olumlu olarak
etkilemistir. Greasley vd. (2008) 45 isgorenle yapmis olduklar1 yart yapilandirilmis miilakata
gore calisanlar "kisisel sorumluluk" ve "isleri {izerinde kontrol" ile performanslar1 arasinda
iliski kurmaktadirlar. Marghany’nin (2015) yaptigi calismaya gore hizmet sektoriinde
personel gliclendirmenin ¢alisan performansina olumlu etkileri bulunmaktadir. Bu sonuglara
gore personelin sorumluluk almasi ve kaynaklara ulasarak isleri iizerinde kontrollerinin

olabilmesi is giicii performansini artirmasi agisindan énemlidir.

Orgiitsel giiven siire¢ yeniligini dogrudan, anlamli ve olumlu olarak etkilemistir.
Ayrica orgiitsel gliven personel gliglendirme siire¢ yeniligi iligkisinde araci rol oynamaigstir.
Ellonen vd. 2008 yilinda Finlandiya’da kagit endiistrisi ve iletisim teknolojisi isletmelerinde
yaptiklar1 ampirik arastirmaya gore cesitli giiven boyutlart ile orgilitsel yenilik¢iligin
boyutlart arasindaki iliski kanitlamistir. Yine bu arastirmaya gore yenilikgiligin olusmasi
icin Orgiitsel giiven Orgiitler igin stratejik bir konumdadir (Ellonen vd., 2008: 160-181).
Ahmad vd. (2021) 290 tekstil ¢alisani lizerinde yaptig1 arastirmaya gore orgiitsel gliven bilgi
yaratma yoluyla siire¢ yeniligini onemli Olgiide etkilemektedir. Dolayisiyla personel
giiclendirmenin siire¢ yeniligi i¢in olusturdugu olumlu atmosferin etkisiyle orgiitsel giivenin
bilgi paylasma ortamini artirici etkisi beraber desteklemekte ve siire¢ yeniligini dnemli

Olclide artirmaktadir.

Is giicii performans: siirec yeniligini dogrudan, anlamli ve olumlu olarak etkilemistir.
Ayrica is gilicii performanst personel giliclendirme siire¢ yeniligi iliskisinde araci rol
oynamigtir. Khan vd. (2022)’nin 481 kisiden topladiklar1 veriye gore yenilikg¢i fikirlere sahip
yaratici ¢alisanlar, sirketlerin hayatta kalmasi i¢in en son teknolojilerle ve gerekli orgiitsel
siireclerle ilgilenme egilimindedir. Personel giiclendirme kiiltiirii calisanlarin yenilikg¢iligini
artirmak icin ¢alisan performansina vesile olur, onu giiclendirir, siirdiirlir ve tesvik eder.

Boylelikle is giicii performans: yiikselir ve sonucunda siire¢ yeniligi artar.

Orgiitsel giiven is giicii performansim dogrudan anlamli ve olumlu olarak
etkilemistir. He vd. (2022) yilinda hastane ¢alisanlar1 ilizerinde yaptiklar1 arastirmada
giivenin performansa olan etkisini ortaya koymuslardir. Caligmaya gore giliven ortaminda
Ozverili ¢calisma sayesinde hizmet yeniligi de artmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel giivenin
isbirligini artirmasi sebebiyle i giicli performansini artirdigi diistiniilmektedir. Kaynaklari

ve firsatlar1 kesfedebilmek ve paylasabilmek orgiitsel giiven ile olusmaktadir.

98



Bu aragtirmanin sonuglarina gore yerel yonetimler i¢in verimliligi ve hizmetlerin
kalitesini artiracak olan siire¢ yeniligini gergeklestirmeye yonelik asagidaki Oneriler

sunulabilir. Bunlar;

v' Bilgi paylasiminin desteklendigi giiven ortami olusturmak,

v’ Takim galismasini desteklemek,

v’ Calisanlara sorumluluk vermek,

v’ Caliganlar i¢in kaynaklara ulasma imkani1 saglamak,

v’ Caliganlar1 egitimle desteklemek ve gelistirmek,

v" Personel giliglendirme uygulamalarinda kadin-erkek esitligini tahsis etmek,
v’ Agik iletisim siiregleri olusturmak,

v’ Kararlara katilim,

v’ Is giicii performansina gére 6diil ve tesvik sistemi kurmaktir.

Ayrica bu ¢alisma kesitsel bir arastirmadir. Kesitsel ¢alismalarda belirli bir doneme
ait veri toplanir ve analiz edilir. Bu sebeple gelecege yonelik arastirmalara boylamsal
calismalar yapilmast Onerilir. Boylece yerel yonetimler igin yapilacak bir personel
giiclendirme uygulamasi ile sonuclarin nasil degistigi tekrar Olciilebilir ve kiyaslamalar

yapilabilir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

Saymn Katilimel

Bu arastirmanin amaci, i giicli performansinin siire¢ yeniligine etkisinde personel giiclendirme ve drgiitsel
giivenin aracilik roliiniin tespit edilmesidir. Erzurum Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dalinda yiiriitiilen yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilan bu aragtirmadan elde edilecek veriler,
yalnizca akademik amagla kullanilacak ve kimseyle paylagilmayacaktir. Gostereceginiz hassasiyet ve ilgi i¢in

tesekkiir ederiz. ISMINIZI YAZMAMANIZ RiCA OLUNUR...

Dr. Ogr. Uyesi Ahmet ilker Akbaba (Danigman) - Livanur Bozkurt (Ogrenci)

Calistigmiz belediye:  Palanddken ( ) Yakutiye () Aziziye ()

Calistiginiz departman:

Cinsiyetiniz:  Erkek () Kadin ()

Yasmiz: 20vealti( ) 21-30arasinda( ) 31-40arasmda( ) 41-50arasinda( ) 51 veiizeri( )

Medeni durumunuz:  Evli () Bekar ()

Egitiminiz (son bitirilen):  ilkdgretim ( ) Lise () OnLisans( ) Lisans( ) Lisansiistii( )

Bu igyerinde ¢alisma siireniz: 1 yildanaz ( ) 1-2yil( ) 3-4yil() 5yilveizeri( )

Calistiginiz belediyede yoneticilik goreviniz var mi? Evet ( ) Hayir ()

Yerel yonetimler ile ilgili herhangi bir egitim aldimiz m1? Evet ( ) Hayir ()

Calistiginiz kurumun orgutsel giiven diizeyine iliskin asagidaki ifadeleri

katihm derecesine gore ilgili kisma (X) koyarak degerlendiriniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim

Katilivorum

Kesinlikle

Katilivorum

Kurumumda, gelecegim hakkinda s6z sahibi olarak yoneticime giivenim
yuksektir.

Kurumumdaki is gérenlerin ve yoneticilerin birbirlerine olan gliveni
yuksektir.

3 | Mesai yaptigim arkadaslarimin birbirlerine olan giiveni yuksektir.

Benim i¢in 6nemli olan bir konuyu veya sorunumu yoneticime ilettikten
4 | sonra naslil hareket edecegini takip edemedigim durumlarda
yoneticime karsi glivenim yiksektir.

5 | Yoneticimi denetleme konusunda ona karsi olan glivenim yiksektir.

6 | Kurumdakiis gorenler olarak birbirimize karsi itimadimiz yiksektir.
Benim i¢in 6nemli olan konular tizerinde etki sahibi oldugunda
yoneticime olan glivenim yliksektir.

8 | Bana adil davranacagina dair kurumuma olan glivenim yliksektir.
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gl E
Calistiginiz kurumun personel gliclendirme diizeyine iliskin asagidaki = g g g g = g
= > > o Q| = ¢
ifadeleri katihm derecesine gore ilgili kisma (X) koyarak degerlendiriniz. £ €| € g Z| £ 3
Qo = = 5 = Q
- EREIRE
Vatandaslarin ya da is arkadaslarimin problemlerini ¢ézebilmek igin
1 | mevcut prosedirleri degistirmede ne kadar yetki kullanabilecegimi
biliyorum.
5 Yardima ihtiyacim oldugunda diger béliimlerde ¢alisanlarin yardim
edeceklerine gliveniyorum.
3 | Kendimi ¢alistigim yerin 6nemli bir Giyesi olarak hissediyorum.
4 isimin dogasindan kaynaklanan stresi etkili bir sekilde kontrol ediyorum
/ Ustesinden gelebiliyorum.
5 Mevcut kurallar, sistem ve prosediirler, vatandaslarin ya da ¢alisanlarin
isteklerine zamaninda cevap vermemde bana yardimci oluyor.
E
Calistiginiz kurumun yenilik diizeyine iliskin asagidaki ifadeleri katihm 3 S =
0 | = o | _ |2
derecesine gore ilgili kisma (X) koyarak degerlendiriniz. i 2 i =5
S = e
(]
4

1 | Hizmetleri vatandasa sunma yetenegi
Yeni bir fikrin dogmasindan bunun bir Griine veya hizmete

2 | dondsturilip vatandasa sunulmasina kadar gegen zamani kisaltma
yetenegi

3 | Belediyecilikteki degisim ve gelismelere uyum saglama diizeyi

4 Yeni Urin veya hizmet gelistirme slrecine biitlin bélimlerin katiima
dizeyi

5 Yeni Urlin veya hizmet gelistirmek igin resmi prosedurlerin (asamalarin)
kullanilma duzeyi

6 Yeni irlin veya hizmet gelistirme siirecinde vatandasin istek ve
beklentilerini dikkate alma diizeyi

7 Yeni Girlin veya hizmet gelistirme siirecinde departmanlar arasindaki
iletisim dizeyi

3 Yeni Grdn veya hizmet gelistirme slrecinin (st yonetim tarafindan
desteklenme dizeyi

9 | Pazarlama faaliyetlerini basariyla gerceklestirme diizeyi

10 Yeni bir hizmet sunumu 6ncesinde fikir gelistirme, pazar arastirmasi,

finansal analiz gibi 6n faaliyetleri gergeklestirmedeki yetenegi
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is glicti performansina iliskin asagidaki ifadeleri katilim derecesine gére ilgili

kisma (X) koyarak degerlendiriniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
Katihvorum

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan
eminim

Al W ([N

Bir problem giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢c6zim Uretirim.
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