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Bu cahsmada orgiit calhisanlarimin psikolojik giiclendirme diizeylerinin
yenilik¢i is davramslar: iizerinde dogrudan ve dolayh (orgiitsel o6zdeslesme
iizerinden) etkisi arastirilmistir. Arastirmanin hipotezlerinin gelistirilmesi ve
arastirma modeli kurulmasinda sosyal biligsel teori ve sosyal kimlik teorisinden
faydalanilmistir. Bu baglamda psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is davranmgsi
iizerinde hem dogrudan hem de orgiitsel 6zdeslesme iizerinden dolayh istatistiksel
etkisi test edilmistir. Psikolojik giiclendirmeyi 6lcmek amaciyla Spreitzer’n
(1995), orgiitsel ozdeslesmeyi Ol¢gmek amaciyla Mael ve Ashforth’un (1992),
yenilikgi is davramisim 6l¢mek amaciyla Scott ve Bruce’un (1994) ¢alismalarindan
faydalamlmistir. Arastimanin verileri Istanbulda faaliyet gosteren Istanbul
Teknopark ve Yildiz Teknoparka bagh firmalarda calisan alt kademe yonetici ve
bu yoneticilere bagh calisanlara ulasilarak toplanmstir. Alt kademe yoneticilere
calisanim1 degerlendirmesi icin yenilik¢i is davramis1 anketi, bu yoneticilere bagh
calisanlara ise kendisini degerlendirmesi icin psikolojik giiclendirme ve orgiitsel
ozdeslesme anketi verilmistir. Bu kapsamda anketleri cevaplayan katilmci sayisi
278 alt kademe yonetici ve 278 cahsandir. Andrew Hayes’in Proses makro
eklentisinden faydalamilarak yapilan analiz sonuclarma gore psikolojik
giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme ve yenilik¢i is davranisi iizerinde dogrudan
etkisi oldugu goriilmiistiir. Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel o6zdeslesme
iizerinden yenilik¢i is davramis1 iizerinde ise dolayh istatistiksel etkisi olmadig:
goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giiclendirme, Orgiitsel Ozdeslesme, Yenilik¢i
Davranis, Yenilik¢i Is Davranisi
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In this study, the direct effect of psychological empowerment on innovative
work behavior and the indirect effect through organizational identification has
been investigated. Social cognitive theory and social identity theory were used in
the development of the research hypotheses and the establishment of the research
model. In this context, both direct statistical effect of psychological empowerment
on innovative work behavior and also indirect statistical effect through
organizational identification, have been tested. The studies of Spreitzer (1995)
were used to measure psychological empowerment, Mael and Ashforth (1992) to
measure organizational identification, and Scott and Bruce (1994) to measure
innovative work behavior. The data of the research were collected by reaching the
lower level managers and employees working in the companies affiliated to
Istanbul Technopark and Yildiz Technopark. Innovative work behavior
guestionnaire was given to lower-level managers to evaluate their employees, and
psychological empowerment and organizational identification questionnaires were
given to employees to evaluate themselves. In this context, the number of
participants who answered the questionnaires is 278 lower level managers and 278
employees. According to the results of the analysis made by using Andrew Hayes'
Process macro plugin, it was seen that psychological empowerment has a direct
effect on organizational identification and innovative work behavior. It was
observed that psychological empowerment did not have an indirect statistical
effect on innovative work behavior through organizational identification.

Keywords: Psychological Empowerment, Organizational Identification,
Innovative Behavior, Innovative Work Behavior
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GIRIS

Yonetim alaninda yasanan hizli gelismeler ve organizasyon yapilarinin yeniden
sekillenmesiyle birlikte orgiitler olusan yeni kosullara uyum saglamaya ¢alismakta, bu
da onlar1 yenilik¢i olmaya zorlamaktadir. Yenilik¢ilik, hem ¢agin gerektirdigi degisimi
hem de basarili bir gelisim gostermeyi saglayan itici bir giictiir. Orgiitler icin
yenilikgiligi gergeklestirebilmenin yolu ise orgiit ¢alisanlarinin yenilik¢i is davranisi
gostermelerine baglidir. Ciinkii orgiitler, ¢alisanlarinin yenilik¢i potansiyellerini ortaya
cikarabildigi takdirde hem degisen ¢evre kosullarina daha iyi uyum saglayabilir hem de
rekabette basariy1 yakalayabilirler (Akkog, 2012: 48)

Orgiitler i¢in rekabette basar1 saglamanm temel faktdriiniin insan oldugu ve
orgiitsel amaglara ulasabilmek i¢in 6rgiit ¢calisanlarinin da ortak gayret ve duygularla
katilim gostermesi gerektigi kabul edilmektedir (Cavus, 2008: 1287-1288). Bu katilimin
saglanabilmesi i¢in de hem psikolojik olarak giiclii ve moralli hem de Orgiitlinii
benimseyen, Orgiitiiyle 6zdeslesen calisanlara ihtiya¢ duyuldugu sdylenebilir. Calisma
ortami ve Orgiitiiyle Ozdeslesen, kendisini giiclendirilmis hisseden ¢alisanlarin da
yenilik¢i is davranig1 sergileme o6zellikleri ortaya ¢ikabilir.

Spreitzer (1995: 1443-1444), psikolojik olarak giiglendirilmis ¢alisanlarin
yenilik¢i davranis 6zelliklerinin daha kolay ortaya ¢ikabilecegine dikkat cekmektedir.
Imamoglu ve digerleri (2021: 214) ise orgiitsel ama¢ ve hedefler dogrultusunda
performans ve yenilik¢iligin artmasi igin Orgiitsel 6zdeslesmenin Gneminden
bahsetmektedir. Orgiitle 6zdeslesmis calisanlarin daha istekli calistigini, motive olmakta
zorlanmadi@in1 ve Oniine ¢ikan problemleri kolay bir sekilde asarak yaraticiliklariin
arttigin1 soylemektedir. Buna benzer olarak, Xenikou (2017: 10) da o6rgiitsel 6zdeslesme
oran1 yiiksek c¢alisanlarin problem ¢ozmek i¢in yenilik ¢abalar1 gosterdigini yeni
fikirlerin ortaya ¢ikmasina ve desteklenmesine katki sagladigini soylemektedir.

Yenilik¢i is davranisinin en 6nemli 6zellikleri; yeni fikirler ortaya atma, yeni
siirecler planlama, yeni {iriin ya da hizmetler ortaya ¢ikarmaktir. Biitiin bu 6zelliklerin
orgilitler tarafindan benimsenmesi ve Orgiit ¢alisanlari tarafindan uygulanmasi esnasinda
pek cok degisken rol oynayabilmektedir (Celik vd., 2014: 492). Literatiirde, yenilikgi is
davraniglarini etkileyen faktorler incelendiginde farkli degiskenler tarafindan etkilendigi
gorilmektedir. Bu ¢alismada, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme tizerinden

calisanlarin yenilik¢i is davramislari tizerindeki dolayli etkisi arastirilacaktir.



Psikolojik giiclendirme, yenilik¢i is davranmisi ve Orgiitsel Ozdeslesmenin
giiniimiiz 6rgiit yapilarinin isleyisleri tizerinde 6nemli bir yer tutmasi ve orgiit varliginin
stirdiiriilebilirligine katkida bulunmasi nedeniyle aralarindaki iliski bu tez ¢aligmasi
kapsaminda ele alinacaktir. Ozellikle psikolojik giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme
iizerinden yenilik¢i is davranis1 iizerindeki etkisi merak edilmektedir. Oyle ki birbirleri
ile i¢ ige olan bu kavramlar kimi zaman birbirlerini beslemekte kimi zaman da katma
deger yaratarak yeni fikir, siireg, iirlin ve hizmet ortaya ¢ikartilmasinda olduke¢a etkili
olabilmektedir. Psikolojik olarak kendisini gii¢lii hisseden ve Orgiitiiyle 6zdeslesmis
caliganlar kendilerini gergeklestirme arzusuyla daha 6zverili olabilmekte ve yenilik¢i
davraniglar sergileyebilmektedir.

Orgiitlerdeki calisanlarin psikolojik algis1 ve orgiitlerini benimseyerek hareket
etmesi bireysel verimliligin ve performansin Onemli bir gostergesi oldugu
diisiiniildiiginde bu alanlarda yapilan ¢aligmalar hem birey hem de orgiitler i¢in kritik
oneme sahiptir. Bu dogrultuda bu arastirmanin sonuglar ileride yapilacak caligmalara
fayda saglayabilecegi gibi orgiit yonetimleri agisindan da lizerinde diigiiniilmesi gereken
dikkate deger 6nemli dersler ¢ikarabilecektir.

Literatiirde, cesitli arastirmalara konu oldugu goriilen, psikolojik giiclendirme,
yenilik¢i is davranigi ve oOrgiitsel 6zdeslesme kavramlari, arastirmacilarin meraklarini
cezbetmekte, ilgilerini ¢ekmeye devam etmektedir. Bunlardan ozellikle yenilik¢i is
davranig1 degiskenine bakildiginda son birkag yilda {izerinde ¢alisilmaya baglandigi ve
bu konuyla iligkili oldukga sinirli sayida yaym oldugu goriilmektedir. Ayrica aslinda bir
performans Ol¢iim aract olan yenilik¢i is davranist Olgeginin arastimacilar tarafindan
sikilikla yanlis bir uygulamaya tabi tutuldugu da gézlemlenmistir. Calisanlarin yenilikei
performans degerlendirmesinin kendileri tarafindan degil tstleri tarafindan objektif
bicimde yapilmas1 gerektigi inanci da literatiirdeki bu problemin giderilmesi acgisindan
onemlidir. Yani calisanlar kendi psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel 6zdeslesme
algilarmi degerlendirirken, istleri tarafindan da yenilik¢i is davranig diizeylerinin
degerlendirilmesi amaglanmistir. Ayrica son derece giincel ve yeni bir konu olmasina
karsin bu ii¢ degiskenin birlikte yer aldigi bir ¢alismanin olmamasi da dikkatlerden
kagmamistir. Konunun derinlemesine ve detayli bir inceleme ile ortaya g¢ikarilmasi
gerektigi inancindan yola ¢ikilarak bu ¢alismanin konusu: “‘Psikolojik Giiglendirmenin
Yenilik¢i Is Davramgs: Uzerine Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Aract Rolii>> seklinde

belirlenmistir. Arastirma sonucunda, bilimin birikimsel 6zelligi dogrultusunda literatiire



katkida bulunulmasi ve elde edilen bulgularin konuyla iligkili olabilecek ileriki
arastirmalar acisindan bir referans olabilmesi umut edilmektedir.

Bu c¢aligmada psikolojik giliglendirmenin yenilik¢i is davranisina dogrudan ve
orgiitsel Ozdeslesme tlizerinden dolayli etkisi incelenerek arastirma verileri
dogrultusunda gelistirilen model test edilmistir. Calisma literatiir taramasi, metodoloji
ve bulgular ve yorumlar boliimii olmak iizere {i¢ kisimdan olugmaktadir.

Ik kisimda literatiir taramasi yapilan psikolojik giiclendirme, yenilik¢i is
davranig1 ve oOrgiitsel Ozdeslesme degiskenleri ile 1ilgili tamimlamalar, tarihsel
gelisimleri, kavramlarin 6nemi, sonuglar1 ve dlgiilmelerine yonelik yapilan calismalar
ele alinmistir.

Ikinci kisimda c¢alismanin  metodolojisi ortaya konmustur. Arastirma
metodolojisine iligkin aragtirmanin amaci ve onemi, evren ve 0rneklemi, varsayim ve
kisitlart belirtildikten sonra teorik arka plan dogrultusunda degiskenler arasindaki
iligkiler incelenerek aragtirma hipotezleri gelistirilmis ve aragtirma modeli kurulmustur.
Ayrica bu boliimde verilerin toplanmast ve hangi Ol¢iim araglarinin kullanildigr ile
verilerin analizinde izlenen yontemlere iliskin bilgilere de yer verilmistir.

Calismanin son boliimii olan ti¢lincli kisimda ise arastirma sonucu elde edilen
bulgular ve yorumlar yer almaktadir. Bu boliimde anket yontemiyle elde edilen verilerin
arastirmanin amacina uygunlugu hususunda 6l¢iim gecerliligini test etmek icin kesfedici
faktor analizi ve Ol¢lim verilerinin giivenirligi test edilmistir. Demografik degiskenlere
iliskin betimsel istatistikler ile Ol¢iim araglarina iliskin betimsel istatistikler analiz
edilerek, degiskenler arasindaki iligki diizeyini incelemek amaciyla korelasyon analizi
ve regresyon analizi yapilmistir. Deg8iskenler arasindaki direkt ve dolayl etki sonuglar

process makro araciligiyla analiz edilmistir.



BIiRINCIi BOLUM
LITERATUR TARAMASI

Arastirmanin  birinci  boliimiinde literatiir taramasi1 yapilan psikolojik
giiclendirme, yenilik¢i is davranigi ve Orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri ile ilgili
tanimlamalar, tarihsel gelisimleri, 6nemi ve Ol¢lilmesine yonelik yapilan caligmalar ele

alinmustir.

1.1. Psikolojik Gii¢clendirme Kavramsal Cercevesi

Gli¢ kavrami, bir kisinin diger kisileri kendi istek ve amagclart dogrultusunda
yonlendirebilme kabiliyetidir (Ertiirk, 2011: 237). Baska bir tanima goére giig, islerin
yapilabilmesi i¢in eldeki kaynaklari etkin bir sekilde kullanarak insanlari harekete
gecirebilme yetenegidir (Faulkner ve Laschinger, 2008: 215). Bu kavramdan tiireyen
giiclendirmeyle ilgili yapilan tanimlar incelendiginde ise Qii¢clendirmenin gerek c¢ok
boyutlu bir yapiya sahip olmasi gerekse de arastirmacilarin, gliglendirmenin tanimini
yaparken farkli kavramlar kullanmasindan dolay1r giiclendirmenin net bir taniminin
yapilmasini zorlastirmaktadir (Honold, 1997: 202). Kavramin daha iyi anlagilmasi igin
tarihsel akis icerisindeki gelisiminin irdelenmesi daha dogru olacaktir.

Gliglendirme kavraminin ortaya ¢ikisinin oldukga eski bir tarihe dayandigi
sOylenebilir. 1900’lii yillarda Frederick Taylor’un 6ne siirdiigii “‘Bilimsel Yonetim
Yaklasimi’’nda Taylor isleri fiziksel ve diistinsel isler olmak tizere iki gruba
ayirmaktaydi. Isciler daha cok fiziksel islerden sorumluyken yonetim ise diisiinsel
islerden sorumluydu. Yapilan isin etkin olmasi ve sonucunda yiiksek verim alinmasi
esast1.

1930-1950°1i yillarda ‘Insan Iliskileri Yaklasimi’’nin ortaya ¢ikmasiyla insana
ve calisana verilen 6nem artmaya baslamistir. Bu yillarda Elton Mayo yiiriitmiis oldugu
calismalarla Taylorist yaklasimi elestirmis ve ¢alisanlara herhangi bir zorlama
yapilmadan da, siirekli onlari denetlemeden de calisanlarin kendi kendini motive
edebileceklerini ve isleri en iyi sekilde yapmak icin gayret gosterebileceklerini iddia
etmistir (Margulies ve Kleiner 1995: 12-13).

Giiglendirme kavraminin ortaya ¢ikisinda Kurt Lewin’in hareket aragtirmalarinin
da katkida bulundugu soOylenebilir. Bu arastirmalarda calisanlarin isleri daha etkin
yapmast i¢in degisim c¢abalart 6n plana ¢ikmaktadir. Yine Lewin’in ¢aligmalarinda

calisanlarin kendi kendini yonetme fikri daha sonrasinda Douglas McGregor’un one



stirdiigii X ve Y teorisiyle anlam kazanmistir. Bu ¢alismalardan sonra Rensis Likert’in
sistem dort yonetim modeli de sorunun daha net anlasilmasina ve geleneksel hiyerarsik
yapidan ziyade donilistimcii ve katilimci bir modele dikkatleri ¢ekmektedir (Dogan,
2006: 22-23).

1960’l1 yillarda Douglas McGregor’in o6ne sirdiigic Y tipi yaklasimin,
calisanlarin motive edilmesinde ve Rensis Likert’in iizerinde ¢alistigi katilime1 yonetim
anlayisinin, ¢alisanlarin giiclendirilmesinde etkili oldugu anlasilmaktadir (Dogan, 2006:
23). Yine 1960’larin ortalarinda beyin firtinas1 ve diger karar verme teknikleri ortaya
¢ikmistir. Bu donemdeki ¢alismalar ve tekniklerden hareketle bilim insanlari tarafindan
Z tipi ad1 verilen yonetim teorisi gelistirilmistir. Calismalar sonucunda gelistirilen Z tipi
yonetim teorisi ozellikle giiglendirme kavrami ile benzerlik gosteren; uzun doénemli
istthdam, nispeten yavas degerlendirme, terfi siireci, genis kariyer alani ve yiiksek
gliven gibi unsurlar1 icermektedir (Margulies ve Kleiner 1995: 13).

1970’1 yillara gelindiginde ise Ozellikle Bati Avrupa’da olduk¢a yaygin olan
endistriyel demokrasi anlayist 6nem kazanmaya baslamistir. Bu anlayisa gore
calisanlarin katilim haklar1 ve isteklerinin yasal bir dayanaga oturtulmasi esastir
(Nykodym vd., 1994: 45).

1980’li yillarda giiglendirme kavramina olan ilgi artmaya baslamistir. Calisanlar
ile yoneticiler arasindaki iliskiyi daha dogru anlamak, calisanlari daha dogru
degerlendirmek ve onlardan daha iyi verim alabilmek 6nem kazanmustir (Ergeneli vd.
2007: 42). Ayrica bu yillarda ¢alisanlarin katilimi anlayisi deger kazanmig ve onceki
endiistriyel demokrasi anlayislari eskimeye baslamistir. Ortaya ¢ikan yeni giiclendirme
anlayisi, c¢alisanlarin yaptiklart isi kendisinin kontrol edebildigi, onlara yeterince
ozerklik saglandigi, yonetimin alacag: kararlara katiliminin saglandigi ve dnemsendigi
bir anlayistir (Nykodym vd. 1994: 45-46). Yine bu yillarda Peter Block’un caligmalari
da giiglendirme anlayisina diinya ¢apinda popiilerlik kazandirmistir. Block giliclendirme
anlayisina diger bilim insanlarindan farkli olarak, mevcut durum ve sartlar ile yiiriitiilen
politika ve uygulama ¢iktilar1 kadar isyerindeki ¢alisanlarin ruh halinin de Onemli
oldugu konusuna dikkatleri ¢ekmistir (Block, 1987: 32).



Yillara Gore

1920’li yillarda
gelisen

1930’lu yillarda
gelisen

1960’l yillarda
gelisen

1970’li yillarda
gelisen

1980’li yillarda
gelisen

1980’li yillarin
sonunda gelisen

Tablo 1. Giiglendirme Kavraminin Gelisimi

Ortaya Gikan Kavram

Taylorist Yaklagim
Gorisu

Elton Mayo’nun insan
iliskileri Yaklasimi

X ve Y Teorisi/
is Zenginlestirme/

Z Teorisi

Endistriyel Demokrasi
Anlayisi

Calisanlarin Katiliminin
Gelistirilmesi

Gulglendirme Yaklagimi

Geligimi

iscinin uyum gostermesi / Yiiksek verim

iscilerin kendi kendine motive olabilmesi ve
is gdrmesi yakin denetleme ve kontrol
olmadan daha iyi olabilir

Belli bir oranda kontrol etme ve
performans degerlendirmesi ile ¢alisanlar
tarafindan anlamli bulunan isler sunmak

Genel olarak calisanlarin katilim haklarini
esas alarak gelistirilen bir yaklasim

Calisanlarin katihm bicimlerinin degismesi
ve gelismesi. Kar paylasimi gibi..

Daha gelismis cagdas diizeyde gliclendirme
yaklasiminin ortaya ¢ikisi

Kaynak: Wilkinson, 1998: 41°den uyarlanmistir

1990’11 yillara kadar giliclendirme kavraminin gelisimine bakildiginda calisma

hayatinin kalitesinin iyilestirilmesi, katilimci yonetim, toplam kalite yonetimi, kalite
cemberleri gibi programlarin da etkisiyle Oneminin gittikge arttifini sdylemek
miimkiindiir (Honold, 1997: 202). Giiglendirme kavraminin ¢ok boyutlu ele
alinmasindan dolay1 ortak bir tantminin yapilmasi gii¢ olsa da ortaya ¢ikan genel kabul
gormiis tanimlar agagidaki gibidir.

Burke’ye (1986: 51) gore giiclendirme, giiclin ya da otoritenin astlar ile
paylasilmasi oldugudur.

Bandura (1986) gii¢lendirmenin, yonetim tarafindan calisanlara, Orgiite yarar
sagladiklarin1 hissettikleri bir ¢alisma ortami yaratilmasi oldugunu ifade etmektedir
(Dogan, 2006: 24).

Kanter’e (1988: 510) gore giliclendirme, calisanlarin oOrgiitsel hedeflere
ulasilabilmesi i¢in bagimsiz karar alma ve eldeki kaynaklardan yararlanma yetenegidir.

Conger ve Kanungo (1988: 473) gii¢lendirmeyi, yoneticinin sahip oldugu giicii
astlari ile paylagsmasi ve astlarin da bunu algilama bigimi seklinde ifade etmektedir.

Thomas ve Velthouse (1990: 666) giiclendirmenin kisaca, calisanlara giig

verilmesi, yetki ve sorumluluklarinin artirilmasi oldugunu séyler.



Spreitzer (1997: 1443) ise giiclendirmenin yoneticiler igin yetki ve sorumluluk
verme anlamina geldigini sdylerken, calisanlar icin ise belirli sinirlar igerisinde karar
verme yetkisinin kendisine verilmesi seklinde ifade etmektedir.

Erstad (1997: 326) da diger tamimlamalara benzer olarak gii¢clendirmeyi,
calisanlara islerine iliskin kararlar1 alabilme imkaninin saglanmasi ve isleriyle ilgili
faaliyetlerin = sorumlulugunu stlenebilecekleri bir ortamin saglanmasi olarak
tanimlamaktadir.

Kogel’e (2005: 415-416) gore giiclendirme, Orgiit ¢alisanlarinin motivasyonunun
yikseldigi ve kendilerini motive hissettikleri, isiyle ilgili sahip olduklar1 bilgi ve
uzmanliklarina olan giivenin arttig1 bir durumdur. Ayrica ¢alisanlarin inisiyatif alarak
harekete gectikleri, yagsanan olaylar iizerinde kontrolii ele alabileceklerine giivendikleri
ve oOrglitsel amaglar dogrultusunda kendilerine uygun ve anlamli bulduklart isleri
yapmalarina olanak saglayan kosullar1 ifade eder.

Giiclendirme, basit olarak giiciin astlara dagitilmasi ile ilgilidir. Cagimizdaki
giincel giiglendirme uygulamalarinda da giiciin ¢alisanlara dagitilmasiyla, ¢alisanlarin
orgiitsel siireclere katilmasi, inisiyatif almasi, diger calisanlar1 yonlendirmesi ve
Orgiitsel amaclarla kendi amaclarin1 6zdeslestirmesi amaglanmaktadir (Cekmecelioglu
ve Eren, 2007: 15). Boylece giiciin alt kademe galisanlara aktarilmasiyla yardimlasan,
paylasan, karar verme yetileri ve giigleri artan calisanlarin 6rgiit i¢indeki etkinlik ve
verimliliklerinin de artacag: diistiniilmektedir (Akgakaya, 2010: 171).

Giiglendirme kavrami iizerine pek ¢ok arastirma yapan Conger ve Kanungo
(1988), onceki aragtirmacilarin giiclendirme kavramini ele alis seklini yetersiz bulmus,
giic ve kontrol kavramlarimin daha detayli incelenmesi gerektigini One siirmiistiir.
Onlara gore gii¢ ve kontrol farkli kavramlar oldugundan dolay: iki farkli yaklasimla ele
alinmasi gerekmektedir. Birinci yaklasim, astina kontrol ve yetki veren bir yoneticilik
anlayis1 olarak ele alirken, ikinci yaklasim ise ¢alisanlarin psikolojik agidan algilarinin
ele alinmasidir (Conger ve Kanungo, 1988: 473-474). Ciinkii giiclendirme yalnizca
yonetsel uygulamalar iizerinden degerlendirildiginde c¢alisanlarin calisma kosullarinin
giiclendirilmesi esastir. Oysaki bu uygulamalar1 c¢alisanlarin nasil algiladigina,
kendilerini nasil anlamlandirdiklarina dikkat edilmemektedir. Fakat aslinda her ikisinin
de birbirini tamamlayan bir biitin i¢inde degerlendirilmesi daha dogru olacaktir
(Thomas ve Velthouse, 1990: 667).



1.1.2. Giiclendirme ile Ilgili Yaklasimlar

Literatiirde giiglendirme konusu incelendiginde Kanter (1977) tarafindan
gelistirilmis yapisal giiclendirme yaklasimi ve Conger ve Kanungo (1988) tarafindan
One siiriilen, daha sonra Thomas ve Velthouse (1990) ve Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilen psikolojik (bilissel) giiclendirme yaklasimi olmak {izere iki farkli bakis agisi
ortaya ¢ikmaktadir (Menon, 2001; Matthews, vd. 2003; Knol ve Van Linge 2009).
Yapisal yaklasim, orgiit teorilerinden gelen, daha ¢ok klasik goriise yakin, alt kademe
calisanlara yetki ve sorumluluk verilmesi, calisma ortami kosullarinin iyilestirilmesi
gibi daha makro bir giiclendirme yaklagimidir. Psikolojik yaklagim ise sosyal psikoloji
teorisine dayanan, caligma ortami kosullarinin giiglendirilmesini psikolojik agidan ele
alan, kisisel gelisim tizerine kurulu, ¢alisanlarin algilari tizerine yogunlasan, daha mikro
bir gii¢lendirme yaklasimidir (Conger ve Kanungo, 1988: 474; Thomas ve Velthouse,
1990: 667; Spreitzer, 1995: 1444; Menon, 2001: 154). Asagida bu her iki yaklasimin
temel prensipleri hakkinda bilgi verilecektir.

Yapisal yaklasim: Bu yaklagim, Kanter’in (1977, 1993) gii¢lendirme teorisine
dayanmaktadir. Kanter’e (1993) gore giiglendirme, calisanlarin Orgiitsel amaglara
ulagabilmek i¢in eldeki kaynaklardan etkin bir sekilde yararlanabilme ve bagimsiz
sekilde karar alabilme yetenegidir (Laschinger vd. 2004: 527). Kanter (1993) yapisal
giiclendirme ile orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in caliganlara “‘firsat’> ve “‘gli¢”’
verilmesi gerektigini ifade eder. Burada bahsedilen ‘‘firsat’’, orgiit ¢alisanlarinin
yiikselmesine, bilgi ve yeteneklerinin gelismesine olanak saglanmasiyla ilgiliyken,
“‘giic”’ ise bilgi, destek ve kaynaga erigsim imkani saglamasiyla ilgilidir (Kanter, 1993:
166). Yani kisaca yapisal gliclendirmenin, orgiitiin ¢alisanlarina bilgi, kaynak, destek ve
firsat saglama gibi gii¢ araglarini kullanma becerisi oldugu soylenebilir.

Yapisal giiclendirme yaklasiminda, orgiit calisanlariin katilimini1 zorlastiran,
onlarin pasif ve giigsiiz kalmasina yol acan unsurlarin ortadan kaldirilarak iistiin asta
bilgi ve gili¢ aktarmasi esastir. Bu aktarim, oOrgiitteki iist yoneticiden orta diizey
yoneticiye, orta diizey yoneticiden de alt diizey yoneticiye bilgi ve giicin dengeli olarak
dagilmasi seklinde gergeklesir (Hales ve Klidas, 1998: 88-89). Dolayisiyla giiciin bir tist
diizey yoneticiden bir alt diizey yoneticiye aktarilmasina odaklanilmakta, giiclendirilen
calisanlarin ise psikolojik durumu c¢ogu zaman goéz ardi edilmektedir (Thomas ve
Velthouse, 1990: 667). Yapisal giiclendirme yaklagiminin bu eksikliginden hareketle

arastirmacilarin (Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer,



1995), calisanlarin psikolojik durumlarina dikkat ¢ekerek, giidiisel anlamda bilissel ve
duygusal tepkilerini de kapsayan psikolojik yaklasimi ortaya ¢ikardigi sdylenebilir.
Psikolojik Yaklasim: Psikolojik yaklasima gore giiclendirme, calisanlarin
isindeki motivasyonuyla, orgiitiin yonetsel uygulamalarina karsi algilamalariyla ve bu
uygulamalara kars1 gelistirdikleri tutumlartyla iligkili bir kavramdir. Bu yaklasimin
onciligiinii Conger ve Kanungo (1988) tarafindan yiiriitillen giiclendirme siireci adli
calisma tarafindan yapildigi sOylenebilir. Bu c¢alismadan hareketle arastirmayi
derinlestiren Thomas ve Velthouse (1990), gii¢clendirmenin biligsel unsurlarina vurgu
yapmis ve gelistirdigi bilissel model ile desteklemistir. Onceki bu iki calismay1 derleyip
gelistiren Spreitzer (1995), calisanlarin 6zellikle is yerindeki giiclendirme ile ilgili
caligmalara vermis olduklar1 tepkiler iizerine arastirmalar gergeklestirmis ve “‘psikolojik

giiclendirme’” kavramini ortaya atmstir (Polatc1 ve Ozgalik, 2013: 20).

1.1.3. Psikolojik Giiclendirmenin Tanimi

Literatiirde  gii¢lendirme kavramindan, orgiit calisanlarmin  kendilerini
gliclendirilmis hissedip hissetmediklerine dair algilar1 olarak bahsedilmektedir. S6z
konusu kavramla ilgili arastirmacilarin (Thomas ve Velthouse, 1990: 666), davranigsal
ve bilissel acidan ele alarak iki farkli yaklasimdan soz ettigi goriillmektedir (Thomas ve
Velthouse, 1990: 666). Davranigsal boyut yonetimin gérev ve sorumluluklart ile
yoneticilerin giliglendirme i¢in neler yapmasi gerektigiyle ilgiliyken, biligsel boyut ise
oOrgiit calisanlar1 tarafindan algilanan psikolojik giiclendirme kavrami ile ilgilidir
(Psoinos vd., 2000: 213).

Gii¢lendirmenin psikolojik boyutu seklinde de ifade edilebilen psikolojik
gliclendirme, genel olarak sadece yonetsel uygulamalardan ibaret degildir. Bu boyut
daha cok orgiit calisanlarinin yonetsel uygulamalara kars1 hissettikleri algi ile ilgilidir
(Polatci ve Ozgalik, 2013: 20).

Giiglendirme uygulamalarina iliskin arastirmalarda ¢alisanlarin 6z-yeterliliginin
artirtlmasi ¢abalar1 olduk¢a 6nemlidir (Eylon, 1997: 17). Conger ve Kanungo (1988), bu
cabalara, motivasyon kavramini eklemis ve ¢alisanlarin 6z-yeterliliginin artirilmasi igin
motivasyonun dnemine dikkat ¢ekmistir ki bu kavrama psikolojik nitelik kazandiran da
budur (Conger ve Kanungo, 1988: 474). Yani orgiitsel-yonetsel uygulamalari
giiclendirirken, caligsanlarin algilarinin, arzu, amag, istek ve beklentilerinin de dikkate

alinmasi gerektigini sdylemislerdir.
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Conger (1989)’a gore, psikolojik giiclendirme ¢alisanlarin gii¢siiz hissetmelerine

yol acan faktorlerin belirlenip diizenlenerek, 0Oz-yeterlilik duygularinin ve igsel

motivasyonlarinin giiglenmesi siirecidir (Conger, 1989: 18). Bu noktada bahsi gecen

calisanlarin gii¢siiz hissetmesine iliskin yapisal faktorler (Arslantas, 2007: 230):

o Orgiitsel faktorler: biiyiik capta yasanan orgiitsel degisimler, yeni is girisimleri,

rakiplerle olan rekabet baskisi vs.

e YoOnetim tarzi: asir1 otokratik yonetim, asir1 kontrol ve denetim vs.

e (Odiil sistemi: ddiillerde esitsiz tutum, performansa dayal: 6diillerin eksikligi vs.

e s plani: ilerleme firsatinin olmamasi, is bolimii ve dagilimmin olmamasi,

egitim ve teknik destegin olmamasi vs. olarak ifade edilebilir.

Calisanlarin giiclenmesine iliskin uygulamalar ise; amag belirleme, 6rnekleme,

is zenginlestirme, calisanlarin yetkinligine gore odiillendirme, katilimci yonetim, geri

bildirim sistemi vb., seklindeki uygulamalar sayilabilmektedir (Bkz. Tablo 2)

Tablo 2. Conger ve Kanungo’nun Giiglendirme Modeli

Calsanlarin Giigsiiz Yonetsel Uygulamalar
Hissetmelerine Yol
Acan Faktorler

“*Katilimer Yonetim
#Orgiitsel Faktorler  **Amag Belirleme

“*Yonetim Tarz %+ Geri Bildirim
% 0dil Sistemi %0rnekleme (model alma)
s plani *Yetkinlige Dayal Odil

%15 zenginlestirme

Kaynak: Conger ve Kanungo, 1988: 475

Calisanlara 0z- yeterlilik

“*Yetenekleri Harekete

#+Gozleme Dayall

#*Duygusal Uyarim

Durumlarin Ortadan

Davranigsal Etkiler

Hedefleri Basarmak
icin Kararli Davranisi
Baslatma ve
Sirdirme

Yukaridaki Conger ve Kanungo (1988) tarafindan gelistirilen giliclendirme

tablosunun birinci asamasinda, ¢alisanlarin gii¢siiz hissetmesine yol acan faktorler ele
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alinir; ikinci asamada, calisanlarin giiclendirilmesine yonelik yonetsel uygulamalar
belirlenir; ticiincii asamada, ¢alisanlara 6z-yeterlilik saglanmasi amaciyla giligsiizliiglin
ortadan kaldirilmasi i¢in uygun metot uygulanir. Doérdiincli asamada, galisanlarin
giiclendirme deneyimlerinin sonucglar1 onlarin ¢abasina ve performansina katkisi
degerlendirilir ve son asamada ise calisanlarin davranissal etkileri ortaya ¢ikar.

Thomas ve Velthouse (1990) “Giiclendirmenin Bilissel Elemanlari: igsel Gorev
Motivasyonlarinin Yorumlama Modeli” adli ¢alismasinda, Conger ve Kanungo’nun
calismalarindan yola ¢ikarak psikolojik giiclendirme kavraminin tek boyutla
aciklanamayacagini belirterek anlam, se¢im, yetkinlik ve etki olmak {izere dort boyutlu
daha genis ve kapsamli biligsel bir siire¢ oldugunu ifade etmektedir. Ayrica yonetsel
giiclendirici uygulamalar (gii¢, yetki, bilgi, vb.) ile ¢alisanlarin bu uygulamalara karsi
algilarmin (anlam, etki, motivasyon vb.) ayrimini yapmis ve bu kavramlarin birlikte ele
alinarak degerlendirilmesi gerektigini sdylemistir (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 666-
667). (Bkz. Sekil 1).

5 Yorumlama Tarzi

“Vasiflandirma
“*Degerlendirme 4

*#Gorintileme . .
* Genel Degerlendirme

“+Anlam

Garev Degerlendirme
6 1 2
Miidahaleler | _[ Cevresel Olaylar | ems———— “+Anlam
“#Yetkinlik
3 “*Secim
Davranig “#Ftki

“#Faaliyet
“*Konsantrasyon

“»inisiyatif
“*Esneklik

Sekil 1. Gliclendirmenin Bilissel Modeli
Kaynak: Thomas ve Velthouse, 1990: 670.
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Yukaridaki Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan gelistirilen giiclendirmenin
bilissel modeli seklinde, cevresel olaylar, davramis ve gorev degerlendirmesi
dongiisiinden s6z edilmektedir. Buna gore birinci asamada c¢evresel olaylar c¢alisanlara
bilgi saglar. ikinci asamada calisanlar anlam, yetkinlik, secim ve etki boyutlariyla gérev
degerlendirmesi yaparlar. Bu degerlendirmeler iigiincii asamada calisan davraniglarini
belirleyerek bir dongii olustururlar. Dordiincii asama, c¢alisanlarin bu dongiiye iliskin
yapmis olduklar1 genel degerlendirmedir. Ayrica bu modele gore calisanlara yapilan dis
miidahaleler ve bunun sonucunda calisanlarin bunu yorumlama tarzi ile de bilgi
edinilmesi s6z konusudur. Bu da ilk li¢ asamada s6z edilen dongiliyli ve calisanlarin
biligsel algisini etkileyebilmektedir.

Onceki calismalardan yola ¢ikan Spreitzer (1995), orgiit calisanlarinm is
yerindeki gii¢clendirme algilarini arastirarak psikolojik giliglendirme kavramina daha net
bir goriiniim kazandirmistir. Spreitzer‘a (1995: 1443) gore psikolojik giiclendirme,
orgiitiin calisanlarini giliglendirmek icin izledigi uygulamalardan ¢ok bu uygulamalara
kars1 ¢alisanlarin ne hissettigi, bu uygulamalar1 nasil algiladig ile ilgili bir kavramdir.
Psikolojik olarak gii¢lendirilmis hisseden orgiit ¢alisanlart kendilerini daha rahat
hissederek inisiyatif alir, bagimsiz ¢aligir, yeni iriin ve siireglere katki saglayarak
oOrgiitsel amaglara ulagsmak i¢in etkin gayret ve davramig gosterirler (Thomas ve
Velthouse, 1990: 666; Spreitzer, 1995: 1443). Bu dogrultuda, psikolojik giliglendirmenin
calisanlarin daha huzurlu hissetmesine ve yaraticiliklarinin gelismesine yardimci olarak
yenilik¢i is davranisi gostermelerine katki saglayabilecegi soylenebilir.

Spreitzer (1995), daha 6nce Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan ele alinan
psikolojik giiclendirme boyutlarini gelistirerek, psikolojik gliclendirmeyi ‘‘anlam’’,
“yetkinlik’’, “‘0zerklik’> ve ‘‘etki’> boyutlarindan meydana gelen ve daha c¢ok
motivasyonel agidan ele alinan bir model ile agiklamaktadir (Bkz Sekil 2). Bu
boyutlardan herhangi birinin eksik olmasi durumunda c¢alisanlarin gii¢lendirilmislik
hissinin zayif olacagini, bundan dolayr bu boyutlarin birlikte bir biitiin olarak

degerlendirilmesi gerektigini ifade etmistir.
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PSIKOLOJIK
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Odiiller /

Sosyal Fayda Uzun Vadede Istikrar

Sekil 2. Psikolojik Gii¢lendirmenin Is Yerindeki Temsili
Kaynak: Spreitzer 1995: 1445

Yukaridaki Spreitzer’in (1995) psikolojik giliclendirmenin is yerindeki temsili
modelinde, psikolojik gii¢clendirmenin onciillerinin “kontrol odag1”, “6z sayg1”, “bilgiye
erisim’’ ve ‘‘6diiller’” ardillariin ise “yonetsel etkinlik ve yenilik¢i davranis™ olarak ele
alindigr gortilmektedir. Bu konu psikolojik giiclendirmenin onciilleri ve ardillart bashigi
altinda daha detayli sekilde incelenmistir.

Psikolojik giiclendirme ile hedeflenen temel husus, calisanlarin yaptiklari iste
kendisini yeterli hissetmesi, bagimsiz g¢alismasi, igini anlamli bulmasi, isinde karar
verme yetkisine sahip olduguna inanmasi ve yaptigi iste etkili oldugunu diistinmesidir
(Ar1 ve Ergeneli, 2003: 134-135). Boylelikle orgiit ¢alisanlarinin, 6z yeterliliklerinin ve
kendilerine olan giivenlerinin artmasi, kisisel gelisim gdstermek igin arzu ve istek

duymalari, karar alma ve problem ¢6zme konusunda inisiyatif alarak daha iyi hizmet

vermeleri istenmektedir (Littrell, 2007: 92).
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1.1.4. Psikolojik Giiclendirmenin Onemi

Giliniimiiz orgltlerinde yaraticiliga ve yenilikgilige ihtiya¢ duyulmakta ve bu
hususta giliclendirilmis calisanlar orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in énemli bir unsur
olmaktadir (Spreitzer (1995: 1443-1444). Basit anlamda, klasik yaklasimdaki {istiin
astina yetki devrinin, modern yaklasimda psikolojik boyutun da isin igine katilmasiyla
ortaya ¢ikan psikolojik giliglendirmede; ¢alisanlarin sorumluluk almasi, bu sorumlulugu
paylasmasi ve igsellestirmesi modern Orgiitlerin basariya ulagmasi i¢in biiylik 6nem arz
etmektedir (Rawat, 2011: 143).

Oladipo (2009: 122), psikolojik gii¢lendirme ve gelisimi adli ¢alismasinda
psikolojik gliclendirmenin neden 6nemli oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

o Orgiitlerde giiclendirme yapilirken, calisanlarin psikolojik algilart gdz ard:
edildigi takdirde baska ekonomik ve sosyal giiglendirme programlari ortaya
cikacaktir.

e Her insan O6ziinde psikolojik bir varliktir ve onlarin 6zelinde olusturulacak
politikalarda eger olumsuz sonuglarla karsilasilmak istenmiyorsa mutlaka
onlarin algilar1 dikkate alinmalidir.

e Basarli politikalar secilse ve uygulansa dahi psikolojik boyut g6z ardi edilirse
insanlar yanlis tutum ve davranislar yine sergilemeye devam eder ve boylece bu
politikalar yeniden engellenmis olunur.

e Psikolojik boyuta 6nem verildigi takdirde, insanlarin vatanseverlik ve ulusal

gelisime dair baglilig1 artacak ve dolayisiyla kalkinma diizeyi de artacaktir.

Psikolojik giliclendirme yaklasimini savunan arastirmacilar, bu yaklagimin
calisanlarin kendi giiclerine olan inancii degistirmek, ozglivenlerini gelistirmek ve
isindeki igsel motivasyonlarini artirmak tizerine kurulu bir kavram oldugunu ifade
ederler (Forrseter, 2000: 67). Bu hususta, psikolojik olarak gii¢lendirilmis ¢alisanlarin,
kendilerini daha yetenekli gérmesi, islerini daha anlamli ve degerli bulmas1 (Cavusoglu
ve Giiler, 2017: 50), yenilikgilik ve yaraticiliklarinin artmasi (Spreitzer, 1995: 1443-
1444), kendisi ile orgiitii 6zdeslestirerek (Xenikou, 2017: 10), orgiitsel amag ve
hedefler dogrultusunda ¢aba ve gayret gostermesi beklenebilir. Boylece calisanlar daha
fazla gayret ve performans sarf eder, orgiitlerine daha yiiksek diizeyde baglanir ve orgiit

basarisi i¢in elinden geleni yapar (Chen vd., 2007: 332; Spreitzer vd., 1997: 381). Bu da
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orglitlerin basarili olabilmesi, yiiksek verim ve performans saglayabilmesi adina
olduk¢a 6nemlidir.

Bir diger 6nemli 6zellik de psikolojik giiglendirme ile ¢alisanlarin inisiyatif ve
risk alarak orgiit i¢i girisimciliginin, yenilik¢ilik ve yaraticiliklarinin artmasina katki
saglanmasidir. Ozellikle giiniimiizde yiiksek belirsizlik ortaminda faaliyet gdsteren
Orgiitlerin yasanan gelismelere hizli cevap verebilmesi igin ¢alisanlarin  bu
Ozelliklerinden faydalanmasi olduk¢a 6nem arz etmektedir (Bakan, 2015: 104). Yani
orgiitler icin degisen ¢evre sartlarina uyum saglayabilmek, gelismek ve hayatta

kalabilmek adina dikkat etmesi gereken bir faktor oldugu sdylenebilir.

1.1.5. Psikolojik Giiclendirmenin Boyutlari

Psikolojik giiclendirme yaklagiminin gelisimine katki saglayan ve bu yaklagimin
onciilerinden biri olarak kabul edilen Conger ve Kanungo (1988) bu yaklagimi,
calisanlarin 6z-yeterliligine iliskin igsel motivasyonu seklinde ifade etmektedir. Bu
yaklagimi inceleyen ve tek bir boyutla agiklanamayacagini sdyleyen Thomas ve
Velthouse (1990), psikolojik gii¢lendirme {izerine yaptiklari ¢alismayi derinlestirerek
anlamlilik, yeterlilik, se¢cim ve etki olmak iizere dort boyutlu bir yap1 olarak ele almistir.
Bu ¢alismadan sonra Spreitzer (1995) bu boyutlar1 gelistirip, gilincelleyerek anlam,
yeterlilik, 6zerklik ve etki boyutlarindan olusan yine dort boyutlu bir yap1 olarak
tanimlamis ve bu boyutlarin yer aldig: bir psikolojik giliglendirme 6lgcegi gelistirilmistir.
Bu boyutlardan herhangi bir boyutun eksik algilanmasi psikolojik giiclendirme algisini
komple ortadan kaldirmasa da etkisinin azalmasina yol acgabilmektedir (Thomas ve
Velthouse, 1990: 668; Spreitzer, 1995: 1444). Bu boyutlar asagida detayli olarak ele

alinmustir.

1.1.5.1.Anlam

Orgiit calisanlarinin sahip olduklari degerler, inanglar, tutum ve davranislari ile
yine c¢alisanlarin is yerinde tstlenmis olduklar1 goérevler, sorumluluklar ve roller
arasindaki uyumu gosterir (Spreitzer, 1995: 1443). Diger bir ifadeyle anlam, orgiitiin
calisandan iste gostermesi bekledigi davranislarla, calisanlarin sahip oldugu 6zellikler
dogrultusunda gosterdigi davraniglar arasindaki uyumdur (Lee ve Koh, 2001: 686).
Yani calisanlarin kendisiyle isini nasil anlamlandirdigiyla ilgilidir. Calisanlar yapmis
olduklar1 isi degerlendirerek kendisiyle ne o6l¢lide uyumlu ve anlamli bulursa

giiclendirme diizeyi de o kadar giiclii ve etkili olmaktadir. (Dogan ve Demiral, 2009:
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50). Yaptig1 isle arasinda uyumu yakalayan calisanlar igin isler, ddiil gibi keyifli bir
uygulama olmakta, enerjilerini ve motivasyonlari yiikseltmekte ve bu sayede
calisanlar, Orgiitiin bir liyesi olmaktan mutlu olarak Orgiitiiyle biitiinlesebilmektedir
(O’Brien, 2011: 476). Dolayisiyla ¢alisanin isine yiiklemis oldugu anlamin diisiik
olmast durumunda psikolojik giliclendirmenin de etkisinin azalacagi, yiiksek olmasi
durumunda ise artacagi sdylenebilir.

Calisanlar i¢in yaptiklar igin amaci, iglerini anlamlandirabilmeleri i¢in 6nemli
bir degerdir. Bu degerin diisiik ya da yiiksek olmasi, ¢alisanlarin davranis ve tutumlarini
olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Avolio vd., 2004: 953). Calisanlar
icin anlam degerinin diisiik olmasi durumunda, isteki memnuniyetsizliklerinin
artmasina, isine ve Orgiite kars1 kayitsiz kalmasina ve isten ayrilma niyetinin ortaya
cikmasina neden olmaktadir. Anlam degerinin yiiksek olmasi durumunda ise,
calisanlarin oOrgilite bagliligi, is silireclerine katilimi ve isine olan ilgisi artmaktadir
(Thomas ve Velthouse, 1990: 672-673). Ayrica anlam degeri yiikseldikge ¢alisanlarin is
performanslari, motivasyonlar1 ve yaraticiliklari da buna paralel olarak yiikselmektedir

(Chen vd., 2007: 332).

1.1.5.2. Yeterlilik

Yeterlilik boyutu literatiirde 6z yeterlilik veya yetkinlik olarak da ge¢mektedir.
Bandura (1986) sosyal bilissel teorisinde yeterlilik kavramini, ¢alisanlarin gérevlerini
yerine getirirken yeteneklerine duyduklar1 inang seklinde tanimlamaktadir (Gist, 1987:
472). Spreitzer (1995: 1443) yeterliligi, orgiit ¢alisanlarinin tistlenmis olduklar1 gorev
ve sorumluluklari, sahip olduklar1 yetenek ve beceriler ile yerine getirebilecegine dair
inanct olarak tanimlamaktadir. Thomas ve Velthouse (1990: 672) da yeterliligi, orgiit
calisanin faaliyet gosterdigi isindeki gorevini basarili bir sekilde yerine getirebilecegine
dair kendisine olan giiveni ve inanc1 seklinde tanimlamaktadir. Yani kisaca ¢alisanlarin
gorevlerini yerine getirmedeki beceri ve yetenegi oldugu sdylenebilir.

Orgiit calisanlar1 kendi yeterlilik ve yetkinliklerine, bir isi basarabilecegine dair
ne kadar ¢ok inanirsa, o kadar ¢ok istekli olurlar ve Orgiit igerisinde daha aktif rol
oynarlar (Leong ve Rasli, 2014: 598). Fakat yeterliligine dair inancin1 kaybeden bir
calisan ise yapilacak islerden uzak duracak ve kagmacaktir (Thomas ve Velthouse,
1990: 672). Dolayisiyla yeterliligine dair inanci az olan c¢alisanlarin psikolojik
giiclendirme algis1 az, yiiksek olanlarda ise fazla olacaktir (Spreitzer vd., 1997: 681).

Buradan hareketle yiiksek yeterlilik inancina sahip calisanlarin, isle ilgili faaliyetlerde
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daha etkin bir rol oynayacaklar1 ve psikolojik giiclendirme algilarinin daha yiiksek
olacagi sOylenebilir.

Thomas ve Velthouse (1990: 672-673), calisanlarin Yeterliliklerine olan
inancinin diisiik olmasi durumunda, isle ilgili siire¢lerde risk ve sorumluluk almaktan
¢ekinecegini, inisiyatif kullanmak istemeyecegini ve yeni seyler denemekten
kacinacagini vurgulamaktadir. Cilinkii calisanlarin  yeteneklerine iliskin  giiven
duygusunun az olmasi, onlarin kendilerini basarisiz ve Yyetersiz hissetmesine ve
dolayisiyla giiclendirmeden yoksun hissetmesine neden olacaktir (Peachey, 2002: 54).
Bu dogrultuda, calisanlarin isiyle ilgili yeterli hissetmemesi sonucunda psikolojik

giiclendirme algilarinin ve yaraticiliklarinin azalacagini soylemek miimkiindiir.

1.1.5.3. Ozerklik

Ozerklik, galisanlarin gosterdikleri davramslarda dzgiir ve bagimsiz hissetmesi,
bu davraniglarin kaynagi olarak kendini gormesidir (Avolio vd., 2004: 953). Bir baska
tanima gore 6zerklik, 6rgiit calisanlarinin bir isin nasil yapilacagi hakkinda karar verme
Ozgirliigiine sahip olmasidir. Yani ¢alisanlar ¢caligma yontem ve tekniklerine, ¢alisma
i¢in ayrilacak siireye, ¢alisma hiz1 gibi faktorlere kendileri karar verirler (Spreitzer, vd.,
1997: 682). Yetkinlik boyutunda c¢alisanlarin gosterecekleri davramis ile ilgili
algilamalar1 s6z konusuyken, 6zerklik kavraminda ise ¢alisanlarin isle ilgili siiregleri
bagimsiz yonetebilmesi s6z konusudur (Hu ve Leung, 2003: 368). Dolayisiyla bu
boyutta orgiit ¢alisanlar1 bir is i¢in siireglerin baslatilmasi, yonetilmesi, siirdiiriilmesi,
secim ve degisiklik gibi 6zerkliklere sahiptirler (Deci, Connel ve Ryan, 1989: 580).

Orgiitlerde calisanlara 6zerklik taninmasiyla calisanlar faaliyet gosterdikleri
isteki gorevlerle ilgili konularda kontrol ve yetki sahibi olabilmekte ve dolayisiyla bu da
onlarin is ile ilgili konularda sorumluluk alarak calismalarina katkida bulunmaktadir
(Bolat, 2003: 210). Ayrica calisanlara kendilerini degerli ve Onemli hissettirmesi,
onlarin Orgiitiin bir tiyesi olmaktan mutluluk duymasi acisindan da yarar saglamaktadir
(Tohidi ve Jabbari, 2012: 830). Yiiksek diizeyde saglanan ozerklik ile birlikte Orgiit
calisanlart igyerindeki gorevleriyle ilgili siireclerde daha oOzverili davranabilmekte,
girisimci  ve ileri diizey yaratic1 Ozellikler gosterebilmekte, kendi kararlarimi
verebilmekte ve isin sorumlulugunu alabilmektedir. Ciinkii standart is prosediirlerinden
farkli olarak yeni ve yaratici davraniglar gosterilmesi i¢in onlara imkan tanimaktadir
(Fernandez ve Moldogaziev, 2011: 9). Diisiik diizeyde saglanan 6zerklikte ise, Orgiit

calisanlar1 kendilerini siirekli baski ve kontrol altinda hissetmekte, hata yapmaktan ve
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yeni seyler denemekten korkmakta, yaptiklari ise olan ilgisi azalmaktadir (Thomas ve
Velthouse, 1990: 673). Dolayisiyla bu dogrultuda galisanlarina yeterince Gzerklik
verilen oOrglitlerde psikolojik giiclendirme algisinin artacagi ve calisanlarda yenilik¢i
davraniglarin ortaya ¢ikabilecegi, aksi takdirde ¢alisanlarin bu algi ve davraniglarinin

olumsuz etkilenecegi sOylenebilir.

1.1.5.4. Etki

Etki boyutu, oOrgiit c¢alisanlarinin  Orgiitiin  stratejik, idari veya isletme
faaliyetlerini ne oranda etkiledigini ifade etmektedir (Ashforth, 1989: 208). Ozerklik
boyutunda c¢alisanlarin, isle ilgili siireglerde daha bagimsiz hissederek kararlar almasi
s0z konusuyken, etki boyutunda ise bu kararlarla sonuglara tesir ettiklerini diisiinmesi
s6z konusudur. Calisanlarin oOrgiitsel c¢iktilar tizerindeki kontrol duygusunu gosterir
(Spreitzer vd., 1997: 681). Calisanlarin sergilemis olduklar1 davranislarla orgiitsel
ciktilar tizerinde fark yarattiklarina, katki sagladiklarina inanmasidir (Drake vd.,, 2007:
75). Yani kisaca, c¢alisanlarin vermis olduklar1 kararlarla is siiregleri ve sonuglar
tizerinde kontrol ve giice sahip olduguna inanmasidir (Sigler ve Pearson, 2000: 29).

Calisanin orgiitsel faaliyetler ve ¢iktilar tizerinde kisisel kontrolii olduguna
inanmast psikolojik olarak onu gii¢lendiren bir etki yaratmaktadir. Ciinkii orgiitiin elde
ettigi basarilarda kendi kontrolii oldugunu diisiinmektedir (Spreitzer ve Doneson, 2005:
314). Etki diizeyinin diisiik algilanmasi durumunda, ¢alisanlar kendilerini orgiit igin
yararsiz gormekte, giigsiiz ve aciz hissetmektedir. Bu da g¢alisanlarin isler tizerindeki
kontroliinii yitirmesine ve Orglitsel ciktilarin kalitesinin diismesine neden olmaktadir
(Carless, 2004: 407). Dolayisiyla ¢alisanlarin kisisel kontrol duygusuna sahip olmasinin
ve elde edilecek sonuglarda etkili olduklarina inanmasinin onlart gii¢lendirdigi, aksi
durumda gii¢lendirmeyi olumsuz etkiledigini séylemek dogru olacaktir.

Sonug¢ olarak, bu dort boyut psikolojik giliclendirme algisini olusturan
davraniglart ifade eden kavramlardir. Calisanlarin, isini anlamli bulmasi, isini
bagsarmada kendini yeterli hissetmesi, isyerinde kendisine yeterince 6zerklik verilmesi
ve oOrgiitsel c¢iktilar {izerinde etkisi olduguna inanmasi sonucunda psikolojik
giiclendirme algisinin sekillendigi sdylenebilir. Bu agidan bu dort boyutun her birinin
ayr1 6neme sahip oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Spreitzer da (1995: 1444)
psikolojik giiglendirmenin bu doért boyutundan herhangi birinin yeterince olugmadigi
durumunda psikolojik gii¢lendirme algisinin tamamen ortadan kalkmadigina fakat

hissedilme derecesinin azaldigina dikkat c¢ekmektedir. Dolayisiyla calisanlarin
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kendilerini gii¢lendirilmis hissetmelerine neden olabilecek bu doért boyutun ortaya

¢ikardig1 sonuglarin incelenmesi 6nemli olacaktir.

1.1.6. Psikolojik Giiclendirmenin Onciilleri

Lawler (1986) ve Kanter’in (1989) giiglendirmenin onciilleri olarak kabul ettigi yonetim
uygulamalarint inceleyen Spreitzer (1995), gelistirdigi giiclendirme modelinde
psikolojik giliglendirmenin Onciillerini baslangigta; ‘‘kontrol odagi’’, ‘6z saygi’’,
“bilgiye erisim’’ ve ‘‘Odiiller’” olmak tizere dort farkli unsur seklinde incelemistir
(Spreitzer, 1995: 1445). Daha sonra psikolojik giiclendirme konusundaki ¢aligsmasini
derinlestirerek sosyal ve yapisal agidan tekrar inceleyen Spreitzer (1996) bu oOnciillere
‘‘kaynaklara erisim’’, ‘‘rol belirsizligi’’, ‘‘sosyo-politik destek’’ ve ‘‘katilimci Orgiit
iklimi’’ni eklemistir (Spreitzer, 1996: 486-489).

Kontrol odag), calisanlarin is hayati boyunca karsilastiklar1 olumlu ya da
olumsuz olaylarin nedenini kendisine (kendi yon verdigi) mi yoksa kendisi disindaki
(sans, kader vb.) etkenlere mi bagladigidir (Rotter, 1966: 1). Diger bir deyisle,
calisanlarin 15 yasamlariyla ilgili meydana gelen olaylarda kendi paymnin m1 yoksa dig
¢evrenin paymin mi yiksek oldugunu diisiinmesidir.

Rotter’a (1966: 1) gore kontrol odagi: ¢alisanlarin is yasamlari incelenerek ‘i¢
kontrol odagi’> ve “‘dis kontrol odagi>> seklinde iki farkli grupta ele alinmaktadir. Ik
grupta yer alan i¢ kontrol odagi yiiksek c¢alisanlar, is yasamlarindaki olaylar
sekillendirme acisindan kendilerini daha yeterli ve 6zgiivenli gordiikleri i¢in psikolojik
olarak da giiclii hissederler. Ikinci grupta yer alan dis kontrol odag yiiksek calisanlar ise
davraniglarinin sistem tarafindan kontrol edildigine ve yonlendirildigine inandiklar i¢in
giiclendirme konusunda daha yetersiz hissederler (Spreitzer, 1995: 1447).

Oz sayg1 kavrammi, Zimmerman (1995), kisinin kendi benlik degeri olarak
tanimlamaktadir. Calisanlarin kendisini i1y1 ya da kotii yonleriyle degerlendirmesi ve
bunun sonucunda &z saygi diizeyini belirlemesidir (Zimmerman, 1995: 591). Oz sayg1
diizeyi yiiksek calisanlar, isle ilgili alinacak kararlarda kendilerini ise katki saglayacak
onemli bir kaynak olarak goriir ve is ile ilgili tiim siireclerde nemli rol iistlenirler. Oz
saygl diizeyi diisiik ¢alisanlar ise, degisim ve fark yaratabilecek, ise ve oOrgiite katki
saglayabilecek giicli kendilerinde yeterince hissedemezler (Gist and Mitchell, 1992:
195).

Odiiller, psikolojik giiclendirmenin bazi arastirmacilar tarafindan &nemli bir

onciilii olarak goriilen yonetim uygulamasidir. Bowen ve Lawler (1992), calisanlarin
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giiclendirilmesi i¢in onlarin bireysel performansinmi artirici ve tesvik edici bir odiil
sisteminin mutlaka olmasi gerektigini soylemektedir (Bowen ve Lawyer, 1992: 32-33).
Orgiit tarafindan ¢alisanlara adil bir 6diil sisteminin uygulanmasi sayesinde onlarin hem
motivasyonlarinin artmasi hem de yaptiklar1 isi daha anlamli kilmasi saglanabilir
(Kesen, 2015: 6538). Bu noktada dikkat edilmesi gereken husus, kimin 6rgiite ne kadar
katki sagladiginin tespit edilmesidir. Yani bireysel performans temelli bir 6diil sistemine
ihtiya¢ duyulmasidir. Ciinkii ancak boyle bir 6diil sistemi sayesinde c¢alisanlar kisisel
yeterliliklerini fark edip gelistirebilir ve karar verme siireclerine katilarak bu siirecleri
etkileyebilir (Spreitzer, 1995: 1447-1448).

Bilgiye erisim, Bowen ve Lawler (1992) tarafindan iki farkli tiirde ele alinarak
incelenmektedir. Birinci tiir érgiit misyonu hakkindaki stratejik bilgidir. ikinci tiir ise
performans hakkindaki bilgidir. Bu her iki tiirdeki bilgiye erisim calisanlar i¢in biiyiik
onem arz etmektedir. Orgiitiin misyonu ile ilgili yeterli bilgiye ulasamayan g¢alisanlar
inisiyatif alarak calisma hususunda kendilerini yeterli hissetmezler. Fakat misyon
hakkinda yeterince bilgiye sahip olan ¢alisanlar daha ¢ok inisiyatif alarak, orgiitsel amag
ve hedefler dogrultusunda daha fazla gayret gosterirler. Ayrica orgiitiin misyonu,
calisganin amag ve anlam duygusunu ortaya ¢ikardigi (Conger ve Kanungo, 1988: 471-
82) ve karar alma yeteneginin gelismesine katki sagladigi i¢in giiglendirme agisindan
oldukga Onemli bir bilgidir (Spreitzer, 1995: 1447). Performans bilgilerine gelince,
calisanlarin is birimlerinin iginde ne kadar iyi performans gosterdigi bilgisine
erisebilmesi gerekmektedir. Ciinkii calisanlar yaptiklar1 iste ne kadar ¢ok katki
sagladiklarini bilirlerse yetkinlik duygusu o kadar giiclenecek ve isin degerli bir pargasi
olduklarina dair inancglar1 da bir o kadar artacaktir (Bowen ve Lawyer 1992; akt.
Spreitzer, 1995: 1447).

Kanter’e (1986) gore, oOrgiitler calisanlarini giiclendirebilmek i¢in onlarla
orgiitsel bilgileri paylasmalidir. Calisanlarin ihtiyact olan bilgiye ¢ok daha hizli, ¢esitli
araclarla, daha kolay bir sekilde ulagsmasi orgiit yonetimleri tarafindan saglanmalidir
(Kanter, 1986: 5). Bu noktada bilginin dikey ve yatay bir sekilde dogru bir sekilde akist
ve gerekli bilgi paylasimi giiglendirme agisindan olduk¢a 6nemli bir unsurdur. Ciinkii
calisanlar tarafindan ihtiyag duyulan Orgiitsel bilgilere ulasamayan calisanlar,
sorumluluk alma hususunda isteksiz davranarak yeterince giiglii hissedemeyecekler ve
bunun sonucunda yenilik ve yaraticiliklarini agiga ¢ikaramayacaklaridir (Hu ve Leung,

2003: 370).
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Kaynaklara erisim, orgiitlerde basarili bir gliclendirmenin saglanabilmesi i¢in
calisanlarin, gereksinim duyduklari malzemeler, ara¢ ve gerecler, parasal ve beseri
kaynaklar gibi unsurlara ulasabilmesi ve bunlari kullanabilmesidir. Yani ¢alisanlarin,
ihtiya¢ duydugu orgiitsel kaynaklara erisiminin saglanmasi gerekmektedir (Col, 2006:
72). Kanter’e (1986) gore kaynaklara erisim, sadece iist yonetimin degil, orgiitteki
kiiciik birimlerin, gesitli proje ekiplerinin de kendilerine ait biitcelerinin olmasi ve
kendilerine ait olmasa dahi orgiitteki diger 6zel kaynak havuzlarindan c¢alisanlarin
yararlanmasini ifade eder. Bu kaynaklar malzemeler, fonlar, beseri kaynaklar, yer ve
zaman gibi unsurlardir (Spreitzer, 1996: 489).

Calisanlarin orgiitteki hatta orgiit disindaki 6nemli kaynaklara erigsebilmesi ve bu
kaynaklar1 kullanabilmesi psikolojik agidan onlarin giiglii hissetmesini saglamaktadir.
Bu kaynaklara ulasma imkan1 bulan calisanlar, kapasitelerini ve yeteneklerini
gelistirebilmekte, yaptig1 iste daha fazla 6zerklik hissetmekte ve orgiite yarar sagladigi
inanci dogrultusunda islerini daha anlamli bulmaktadir (Kirkman ve Rosen, 1999: 61 -
62).

Rol belirsizligi, calisandan beklenilen davranisin sergilenememesi ya da
caliganin sergilemesi gerecken davranisi anlamlandiramamasi sonucunda ortaya
¢ikmaktadir (Rizzo vd., 1970: 150). Calisanlar isinde kendisinden nasil bir davranis
gostermesi istenildigini tam olarak idrak edemiyor ya da bunu idrak ediyor fakat nasil
hareket edecegini bilmiyorsa rol belirsizligi yasamak durumda kalmaktadir (Simsek
2002: 317-318). Bunun sonucunda da psikolojik olarak Ozgilivenini kaybetmekte,
motivasyonu diismekte, yaptig1 ise olan ilgisi kaybolmaktadir. Dolayisiyla da orgiitiin
yiriitmiis oldugu faaliyetlerin sonuglarma olumlu katkilar saglayamamakta ve
kendilerini yaptiklari iste yetersiz (etki eksikligi) hissetmektedirler. Fakat rol belirsizligi
ortadan kalktig1 ve kendisinden beklenilen davranisin agik¢a ortaya konuldugu
durumda, kendine 6zgiiven duymakta, motivasyonu artmakta ve yaptig ise iligskin ilgisi
artmaktadir (Brown ve Leigh, 1996: 360). Bundan dolay1 c¢alisanin Orgiit icinde
tistlenmis oldugu rolii net bir sekilde kavramasi ve kendisinden beklenildigi gibi buna
uygun davraniglar gostermesi onemlidir. Clinkii ancak bu sayede rol belirsizligi ortadan
kalkacak ve ¢alisanin isinde gii¢lii hissetmesi saglanacaktir (Spreitzer, 1996: 487).

Sosyo-politik destek, ¢alisanin diger orgiit iiyeleri tarafindan onaylanmasi ve
orgiitte kabul gérmesidir (Kanter, 1983: akt. Spreitzer, 1996: 488). Burada bahsi gegen

“‘onay’’ ile kastedilen sey, ¢alisanin oOrgiitteki amirler, astlar, arkadaslar ve kendisiyle
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ayni konumdaki calisanlar tarafindan orgiitte kabul gérmesidir. Calisanin davranisi
onaylaniyor ise sosyal destek gérmekte ve bir gruba ait olma duygusu sayesinde
giiclenmis hissetmektedir (Spreitzer, 1996: 488).

Sosyo-politik destek calisanin Orgiitteki sosyal aglara tiyeligi sayesinde elde
edilmekte ve bu iiyelik sayesinde calisan orglitteki 6nemli noktalardaki iiyelerle olan
sosyal iligkisini gelistirerek kisisel giic duygusunu artirabilmektedir. Bu noktada
calisanin gelisen kisisel gli¢ duygusu ise hem isteki karar verme (6zerklik) hem de etki
duygulariin giiclenmesini saglamaktadir (Col, 2006: 69).

Katimer orgiit iklimi kavramini agiklayabilmek i¢in katilim ve orgiit iklimi
kavramlarini ele almak gerekir. Katilim, orgiit calisanlarinin {irlin ve hizmet iiretme
stireglerinde aktif rol oynamasini ve ayrica sorun ¢ézme ve karar alma faaliyetlerine
katilimini ifade eder (Eren, 1993: 315). Orgiit iklimi, o&rgiitteki ¢alisanlarm
davraniglarini etkileyen faktorler ve orgiitiin karakterini belirleyen 6zelliklerdir (Bowen
ve Lawler, 1992: 32). Katilimci orgiit iklimi kavramu ise, ¢alisanlarin 6rgiit i¢in degerli
birer liye olduklarina dair inancim1 ve orgiitsel amacglara ulasmada fark yaratip katki
sagladigini diisiinmesini ifade eder (Dogan, 2003: 60).

Katilimcr iklime sahip oOrgiitlerde c¢alisanlarin daha 0Ozgiir calismasi ve
yaraticiliklar1 6n plana ¢ikarken, katilimci1 olmayan orgiitlerde ise ¢alisanlarin daha fazla
denetim ve kontrol altinda tutulmasi 6n plana g¢ikmaktadir. Yani, katilimci Orgiit
ikliminde hiyerarsik emir, komuta, kontrol degil ¢alisanlarin inisiyatif alarak orgiitsel
stireglere katilimi ve yaraticiliklarinin artmasinin saglanmasi esastir (Bowen ve Lawler,
1992: 32-33). Katilimci orgiit iklimlerinde hedeflenen bir diger husus, calisanlarin
verimlilik ve performanslarinin artmasi, bunu yaparken de onlarin isten tatmin
olmasinin saglanmasidir. Ciinkii 6rgiitiin bir tiyesi olmaktan memnun olmasi saglanarak
yaptig1 isi anlamli bulmasina katkida bulunulacag: diisiiniilmektedir (Nyhan, 2000: 91).
Dolayisiyla katilimer bir 6rgiit iklimine sahip orgiitlerde psikolojik giiclendirmenin daha
kolay saglanacagi ifade edilmektedir (Spreitzer, 1996: 489-490).

1.1.7. Psikolojik Giiclendirmenin Ardillar:

Lawler (1986) ve Kanter’in (1989) gii¢clendirmenin 6nciilleri olarak kabul ettigi yonetim
uygulamalarini inceleyen Spreitzer (1995), gelistirdigi giliclendirme modelinde
psikolojik giiclendirmenin ardillarindan; ‘‘yonetsel etkinlik’” ve “‘yenilik¢ilik’’ olarak

bahsetmektedir (Spreitzer, 1995: 1445).
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Yonetsel etkinlik ile Kkastedilen unsur, gii¢lendirilmis ¢alisanlara sahip
orgiitlerin, tretkenlik ve verimliliklerinin artis gostermesidir (Barton ve Harton, 2011:
203). Ciinkii yetenekleri gelisen, 0zgiir ve bagimsiz karar alabilen, iyi motive olmus
calisanlarin Orgiitsel siireglere katilmasiyla yoneticiler yonetim faaliyetlerine daha az
zaman ayirarak stratejik konulara daha fazla egilebilmektedir. Yani yoneticiler kendi
yetki ve sorumlulugunda olan birgok is yilikiinden kurtularak diger konulara daha fazla
odaklanabilmektedir (Karakas, 2014: 91).

Orgiit ¢alisanlarinin yaptiklar: iste kendi kendilerini denetlemesini ve kontrol
etmesini saglayan bu yonetim uygulamasi sayesinde bir yandan Orgiitiin yonetsel
etkinligi artarken bir yandan da yonetim maliyetleri de diismektedir (Findikli vd., 2010:
55). Ciinkii giiclendirilmis ¢alisanlar emir komuta zinciri igerisinde siirekli amirlerinden
komut gelmesini beklemek yerine daha ¢ok sorumluluk alarak is siireclerinde etkin rol
tistlenirler (Spreitzer vd., 1999: 513). Yine giiclendirilmis ¢alisanlarin is tatminsizligi,
isten ayrilma niyeti gibi niyetleri diisiik olacagindan dolay1 personel devir hizinin da az
olacagi ve bu sayede hem isletme maliyetlerinin diismesine hem de yonetsel etkinligin
artmasina yarar sagladigi sdylenebilir (Tastan, 2013: 140).

Thomas ve Velthouse (1990), orgiitlerde giiglendirme ¢alismalarinin,
yoneticilerin girisimei 6zelliklerini ve oOrgiitsel esnekligi artirarak, yonetsel etkinligin
yiikseldigini ifade etmektedir. Yonetsel etkinligin saglanmasi hem yonetim kademesinin
hem de orgiit ¢alisanlarinin iistlenmis olduklari rolleri kendilerinden beklenildigi gibi
yerine getirmesi ve gorev ve yetki paylagiminin basarili bir sekilde yapilmasina baghdir.
Bu hususta yetki devri ile giiclendirilmis bir ¢alisanin isini anlamlandirmasi, karsilagtigi
sorunlara yetkinligi sayesinde ¢ozlimler getirmesi ve alinacak kararlar1 etkileyebilmesi
yonetsel etkinligin artmasini saglayacaktir (Thomas ve Velthouse, 1990: 668; Spreitzer,
1995: 1447).

Yenilikeilik faktorii psikolojik giiclendirmenin en 6nemli ardillarindan biridir.
Conger ve Kanungo (1988: 474) giiglendirme teknigiyle c¢alisanlarda oz-yeterlilik
duygusunun arttigim1  ve daha Ozerk ve bagimsiz davramglar gosterdiklerini
belirtmektedir. Thomas ve Velthouse (1990: 667) calisanlarin 6z-yeterliliklerinin yani
sira i¢sel gdrev motivasyonlarinin da artti§in1 ve bunun sonucunda yenilik¢i ve yaratict
davraniglarin daha ¢ok gozlemlendigini ifade etmektedir. Yani giiclendirilmis

calisanlarin, kendilerini yaptiklar1 iste daha bagimsiz ve 6zgir, 6z-yeterlilik duygusu
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daha ytiksek ve daha iyi motive olmus hissettikleri i¢in yenilik¢i is davranis gosterme
egilimlerinin diger ¢alisanlara gore daha fazla oldugu soylenebilir.

Quinn ve Spreitzer, (1997: 41) ‘‘Gii¢clenmeye Giden Yol: Her Liderin
Diisiinmesi Gereken Yedi Soru’” adli galismasinda psikolojik giliglendirme ile
calisanlarda ortaya ¢ikan 6zellikleri su sekilde siralamaktadir

e Giiglendirilmis ¢alisanlarin yenilikgilik ve yaraticiliklar1 yiiksektir ve risk alarak
yeni seyler denemekten kaginmazlar.

e Giiclendirilmis c¢alisanlarin degisime kars1 direngleri azdir ¢linkli Orgiitsel
sorunlarin degisim sayesinde listesinden gelinecegine inanirlar.

e Giiglendirilmis c¢alisanlarin hem orgiit liyelerini hem de yaptiklar isteki karar
mekanizmalarini etkileme kabiliyeti yiiksektir.

e Giiglendirilmis calisanlarin liderlik o6zelliklerinden doniisiimcii liderlik vasfi
daha agir basmaktadir.

e Gili¢lendirilmis c¢alisanlarin liderlik o6zellikleri diger orgiit iiyelerince daha
karizmatik bulunur ve bu da orgiitte degisim calismalar1 hususunda yoneticilere
kolaylik saglar.

Yenilikgilik 6rgiit ¢alisanlarinin iistlenmis oldugu rolii yerine getirirken, istek ve
gayret gostererek yeni fikir, liriin, siireg, prosediir ve islem ortaya atmasi, gelistirmesi ve
uygulamasi seklinde gergeklesmektedir (Yuan ve Woodman, 2010: 336). Psikolojik
giiclendirme ile ¢alisanlar kendilerini daha 6zerk hissederek inisiyatif alir (Spreitzer
1995: 1449), iirin ve hizmet siireglerini olumlu anlamda etkiler (Spreitzer, 1996: 486)
ve yeni seyler denemekten korkmadan yenilik¢i ve yaratici davraniglar ortaya koyarlar
(Quinn ve Spreitzer, 1997: 41). Dolayisiyla psikolojik giiglendirmenin c¢alisanlarin
yenilik¢ilik egilimlerine 6nemli katkisinin oldugunu séylemek miimkiindiir.

Diger ardillar: Literatiirde, orgiitlerde psikolojik giiclendirme faaliyetlerinin
yonetsel etkinlik ve yenilikgilik disinda farkli ¢iktilarinin da oldugu yapilan bazi
caligmalar incelendiginde agik¢a gorilmektedir. Kirkman ve Rosen (1999: 62)
psikolojik giliclendirmenin yiiksek i tatmini, Orgiitsel baglilik ve proaktiflige olumlu
etkileri oldugunu ifade etmistir. Yine bu arastirmayi destekleyen farkli arastirmalarda
(Liden vd., 2000: 407-416; Podsakoff vd., 2000: 513-563), psikolojik giiclendirmenin,
is doyumu, oOrgiitsel baglilik ve ayrica Orgiitsel vatandashg da etkiledigi tespit
edilmistir. Tsui vd., (1997: 1089) orgiitsel vatandashik igin, Orgiit ¢alisanlarinin

giiclendirme politikalarina yonelik algilarinin sonucudur demektedir. Benzer ¢alismalar
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da psikolojik giiclendirmenin; is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, c¢alisan
performans1 ve yaraticiliga katkilart oldugu sdylenmektedir (Conger ve Kanungo,
1988: 475; Thomas ve Velthouse, 1990: 668; Allen ve Meyer, 1996: 259). Psikolojik
giiclendirmenin yenilikg¢ilige etkisi lizerinde c¢esitli arastirmalar yapan arastirmacilar
(Organ ve Ryan, 1995: 776; Wat ve Shaffer, 2005: 412) da psikolojik gii¢clendirmenin,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik hissinin artmasini sagladigin tespit ederek bu
iliskiyi dogrulamaktadirlar.

Psikolojik giiclendirmenin yukarida bahsedilen kavramlar (orgiitsel baglilik,
Orgiitsel vatandaslik, is tatmini, is performansi, Orgiitsel etkinlik ve yenilikgilik)
haricinde bir diger ardili da orgiitsel 6zdeslesmedir (Prati ve Zani, 2013: 853). Prati ve
Zani (2013) tarafindan psikolojik giiclendirme ile orgiitsel 6zdeslesme iligkisi iizerine
yapilan ¢alismada, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslemeyi pozitif ve anlaml
yonde etkiledigini; psikolojik giiclenme algisi daha st diizeyde olan orgiit
calisanlarinin, diisiik olan Orgiit ¢alisanlarina gore Orgiitiinii daha ¢ok benimseyip
kendisiyle Ozdeslestirdigini tespit etmistir. Yine psikolojik giiclendirmenin orgiitsel
Ozdeslesmeye etkisi lizerinde ¢alisan bazi arastirmacilar (Ertiirk; 2010; Polat vd., 2010;
Yarmaci, 2012; Zhu vd., 2012; akt. Kanbur, 2017: 77-78) psikolojik giiglendirmenin
orgiitsel 6zdeslemeyi pozitif ve anlamli yonde etkiledigini tespit etmistir. Orgiitteki
yonetim uygulamalar1 ile Orgiit ¢alisanlariin oOrgiitsel siireclere katilimi artmakta
(Abrams ve Hogg, 1990: 8), artan katilim sayesinde ¢alisanlarda benlik kavrami
geliserek kendilerini daha giiglii hissetmekte (Kark vd., 2003: 247-248) ve bunun
sonucunda giiclenen calisanlar orgiitleriyle kendilerini daha ¢ok
0zdeslestirebilmektedirler (Haslam, 2004: 27; Kark vd., 2003: 247-248). Prati ve Zani
(2013) calisanlarin giiclendirme algilarinin  6rgiitsel 6zdeslesmeye olan etkisinin
“‘sosyal kimlik teorisi’’, ‘‘sosyal karsilagtirma teorisi’’ ve ‘‘Orgiitsel destek teorisi’’
kapsaminda ele alinabilecegini ifade etmistir. Bu teorilere gore ¢alisanlarin
giiclendirildigi orgiitlerde, calisanlarin orgiitiine iliskin memnuniyetlerinin artacagi ve
bunun dogal c¢iktis1 olarak oOrgiitleriyle 6zdeslesme diizeylerinin yiiksek olacagi

sOylenebilir (Prati ve Zani, 2013: 853).

1.1.8. Psikolojik Gii¢lendirmenin Olciilmesi
Bu boliimde psikolojik giiclendirmenin degerlendirilmesine iliskin gelistirilen
bazi 6l¢iim araglar1 ve arastirmacilar tarafindan ortaya konan psikolojik giiglendirme ile

iligkili baz1 dikkat ¢ekici ¢aligmalar ele alinmastir.
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Psikolojik gii¢lendirmenin Ol¢imiine yoOnelik en eski Olgeklerden biri
Zimmerman ve Rappaport (1988) tarafindan, ‘“Vatandas Katilimi, Algilanan Kontrol ve
Psikolojik Giiglendirme’” adli calismada gelistirilmistir. Psikometrik oOzellikler ve
psikolojik giiglendirme ile iliskili oldugu disiiniilen, literatiirden ¢esitli on bir bagimli
Olclim aracindan yararlanilarak gelistirilen bu 6l¢ek, giliclendirmenin; ‘‘kisisel, biligsel
ve motivasyonel’” yonlerini temsil etmektedir. 1lgili ¢alismada, psikolojik
giiclendirmenin liderlik ile pozitif, yabancilagsma ile negatif iliskili oldugu tespit
edilmistir (Zimmerman ve Rappaport, 1988: 725-729).

Literatiir taramasinda, psikolojik giiclendirmenin Ol¢limiine ydnelik yapilan
calismalarda, genel gecer bir Olgek olmasindan dolay1r Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilen ve konuyla ilgili calismalar yapan arastirmacilarin siklikla yaralandig
““Psikolojik Giiclendirme Olgegi’’nin (Psychological Empowerment Instrument - PEI),
literatiirde yaygin kullanimi oldugu goériilmiistiir. Konuyla ilgili 6nciil ¢alismalar yapan
aragtirmacilardan olan Conger ve Kanungo (1988: 473) tarafindan, galisanlarin 6z
yeterliliginin motivasyonel kavrami olarak tek boyutlu ifade edilen psikolojik
giiclendirme yaklasimi, Thomas ve Velthouse (1990: 672-673) tarafindan, tek boyutla
ele almanin yeterli olmadig: ifade edilerek; ‘‘anlamlilik, yeterlilik, se¢im ve etki’’
bilesenleriyle gelistirilen dort boyutlu bir model iizerinden ele alinmigtir. Onceki bu
teorik caligmalardan hareketle Spreitzer (1992), bu boyutlar1 6nce doktora tezinde
““anlam, 0z yeterlilik, kendi kaderini tayin etme ve kisisel kontrol’” olarak dort boyutlu
ele almis, sonra bu 6l¢egi de gelistirip, giincelleyen Spreitzer (1995), yine dort boyutlu
‘“anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki’’ bilesenlerinden olusan daha spesifik bir psikolojik
giiclendirme Olcegi gelistirmistir. Gelistirdigi bu 6l¢ekte yer alan her boyutu iiger ifade
ile 6lgen Spreitzer (1995), anlamlilik boyutunun 6l¢ek maddelerini dogrudan Tymon
(1988) tarafindan yapilan ¢alismadan almistir. Yeterlilik boyutunun 6l¢cek maddelerini
Jones’in (1986) 06z yeterlilik Olgeginden; odzerklik boyutunun o6lgek maddelerini
Hackman ve Oldham’in (1985) o6zerklik o6l¢eginden ve etki boyutunun 6lgek
maddelerini Ashforth’un (1989) caresizlik dlgeginden uyarlamistir (Spreitzer, 1995:
1450-1451). Ilgili o6lgekte dort alt boyutun her birinden ayr1 ayr1 puanlama
yapilabilmektedir. Ayrica bu dort boyutun puanlamalarinin toplamidan toplam
psikolojik gliclendirme puani da elde edilebilmektedir.

Spreitzer (1995) gelistirdigi bu Olgekteki anlamlilik boyutunun, galisanlarin

isindeki rolii ile sahip oldugu inanglari, degerleri ve gosterdigi davraniglar1 arasindaki
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uyumu (Hackman ve Oldham, 1980); vyeterlilik boyutunun, c¢alisanlarin isinde
yetenegine dair inancini ve kendilerine dair 6z yeterliligini (Gist, 1987; Bandura, 1989);
6zerklik boyutunun, ¢alisanlarin kendi kaderini tayin etmesini ve bir isin baslatilmasi ve
stirdiiriilmesiyle ilgili siireglerde isle ilgili kararlar alinmasinda 6zgiir olmasini1 (Deci
vd., 1989) ve son olarak etki boyutunun ise, ¢alisanlarin is yerindeki stratejik, idari ve
operasyonel sonuglar lizerinde etki derecesini (Ashforth, 1989) gosterdigini ifade
etmektedir (Spreitzer, 2008: 57).

Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen psikolojik gii¢clendirme O6lgeginin test
edilip gelistirilmesi amaciyla Fortune 50 gibi diinyaca {inlii sirketlerin yer aldig: listede
yer alan sirketlerde aktif olarak calisan 393 yonetici iizerinde bir uygulama
gerceklestirilmigtir. Arastirmada sonucunda; psikolojik giiclendirme ile ¢alisanlarin
yenilik¢i davramis diizeyi arasinda gii¢lii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir
(Spreitzer, 1995: 1460). Ayrica, Spreitzer (1995), gelistirdigi bu 6l¢egin, hem yonetici
hem de yonetici olmayan c¢alisan grubu i¢in de uygulanabilir gecerliligi oldugunu
belirtmistir (Stirvegil vd., 2013: 5376). Bunun yani sira, Spreitzer, psikolojik
giiclendirme algisinin ortaya ¢ikmasinda; odiiller, 6z saygi, bilgiye erisim gibi
faktorlerin etkili oldugunu ifade ederken, psikolojik giiglendirme algist sonucunda ise,
yonetsel etkinlik ve yenilikgilik faktorlerinin ortaya ¢iktigini ifade etmektedir (Spreitzer
1995: 1445).

Literatiir taramasinda, Zimmerman ve Rappaport (1988) ve Spreitzer (1992;
1995) gibi arastirmacilar tarafindan 6zenli olarak gelistirilen psikolojik giiglendirme
Olcegi yani sira bir takim farkli ya da benzer Olgekler gelistirildigi de goriilmiistiir.
Ornegin; Fulford ve Enz (1995) tarafindan, ¢esitli otellerde ¢alisan hizmet personelinin
gliclendirme algisin1 6lgme amaciyla yapilan bir ¢alismada; Spreitzer’in (1992) on iki
madde ve dort boyutlu psikolojik giiclendirme dlgegi gelistirilmek istenmistir. ilgili
calismada, Spreitzer (1992) tarafindan ele alinan ‘‘kendi kaderini tayin etme ve kisisel
kontrol’> boyutlar1 birlestirilerek ‘‘etki’” boyutu ortaya konmustur. Boylece, ‘‘anlam,
yeterlilik ve etki’’ boyutundan olusan on iki maddeli psikolojik gii¢clendirme Slcegi
gelistirilmistir. Farkli bir arastirmada Menon (1999), ‘‘Psikolojik giiclendirme: tanim,
Ol¢tim ve dogrulama’’ adli ¢alismada; ‘‘algilanan kontrol, algilanan yeterlilik ve hedef
igsellestirme’” olmak tizere li¢ boyutlu psikolojik giiclendirme 6l¢egi gelistirmistir. Her
bir boyutu O6lgmek ic¢in licer maddeden olusan Ol¢ek toplam dokuz maddeden
olugmaktadir. Yine bir bagka calismada Leung (2009) tarafindan, iic boyut ve on dort
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maddeden olusan psikolojik giiclendirme 6lgegi gelistirilmistir. ‘Oz  yeterlilik,
algilanan yetkinlik ve kontrol arzusu’ boyutlarindan meydana gelen bu dlgekte; 6z
yeterlilik boyutu, Tipton ve Worthington (1984) tarafindan gelistirilen bir 6lgegin bes
maddelik kisa versiyonundan; algilanan yetkinlik boyutu, Florin ve Wandersmann
(1984) tarafindan gelistirilen topluluk kuruluslarmma katilimla ilgili becerilerin
degerlendirilmesinde kullanilan dort maddelik bir 6l¢ekten; kontrol arzusu boyutu,
Burger ve Cooper (1979) tarafindan gelistirilen bes maddelik bir 6lgekten yararlanilarak
gelistirilmistir (Leung, 2009: 1333).

1.2. Yenilik¢i Is Davramsi Kavramsal Cercevesi

Yenilik kavramina iligkin goriisler 1776-1873 yillar1 arasinda klasik iktisat
literatiirinde ortaya ¢ikmaya baslamistir. Unlii bir klasik iktisat¢1 olan A. Smith
tarafindan kaleme alinan ‘‘Uluslarin Zenginligi’> adli kitapta orgiitlerdeki is boliimiiniin
ve makinelerdeki iyilestirmelerin, bulus ve yeniliklere yol actigindan bahsedilmektedir.
Smith (1776), verimlilik artisindaki en bilyik kaynagin yenilik oldugunu ifade
etmektedir. Makineleri iyilestiren, gelistiren kisilerin yetenek ve becerilerinin icat ve
buluslart yarattigindan s6z etmektedir (Freeman ve Soete, 2003; Aimurzayeva, 2017:
37).

188011 yillardan itibaren yenilik kavramina iliskin ilgi uyandiracak c¢aligmalar
yapilmaya baslandig1 goriilse de higbir calisma yenilik kavraminin en biiyiik
onciilerinden Scumpeter (1912) kadar etki yaratamamustir (Sledzik, 2013: 90).
Scumpeter (1912) tarafindan yazilan ve dénemin en {inlii eserlerinden olan “Iktisadi
Gelisme Teorisi’’ adli kitapta yenilik kavrami ilk defa bilimsel anlamda iktisadi agidan
ele alinmistir. Yenilik kavraminin isletme literatiiriine girmesi ise ancak 1969 yilinda
Muse ve Kegerreis adli aragtirmacilar tarafindan yapilan Ar-Ge galismalar1 ve isletme
pazarlama stratejileri konularindaki ¢aligmalarla saglanmistir. Bu calismalarda
oncekilerden farkli olarak yenilik kavramindan ilk kez “‘yeni {iriin gelistirme’” seklinde
bahsedilmektedir (Sahin, 2009, 260). Bu ¢alismalardan sonra dikkatleri iizerine ¢eken
yenilik kavrami {izerine arastirmalar artmaya baslamis ve Utterback (1971) yeniligi ilk
defa, siire¢ yeniligi bakimindan yeni yontemlerin kullanilmas1 ve yeni iiriin olarak
tiretilen icadin piyasaya ¢ikarilmasi seklinde ele almistir. Damanpour (1991) tarafindan
ise yenilik, orgiit tarafindan iiretilen veyahut satin alinan iiriin, siire¢, hizmet, cihaz veya
sistemin ilk defa orgiite adapte edilmesi seklinde degerlendirilmistir (Imamoglu ve

Acikgoz 2012: 72).
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Latince “‘innovare’’, Ingilizce ‘‘innovation’’ kelimesine dayanan yenilik
kavrami ‘‘yeni seyler yapmak’ ve ‘‘degisim’ anlamina gelmektedir (Narayanan,
2001:67). Tirk dil kurumunun yapmis oldugu tanimlamaya gore yenilik; ‘‘eskimis,
zararlt veya yetersiz sayilan seyleri yeni, yararli ve yeterli olanlariyla degistirme’’
seklinde ifade edilmektedir (TDK, 2021).

Literatiirde yenilik kavraminin bazi aragtirmacilar tarafindan farkli bakis
acilartyla ele alinip, yenilik kavramina iliskin cesitli tanimlar yaptiklar1 goriilmektedir.

Schumpeter’e (1939) gore yenilik, yeni triinlerin pazara sunulmasi, Yeni
pazarlarin bulunmasi, yeni hammadde kaynaklarinin kesfedilmesi ve yeni iiretim
tekniklerinin kullanilmasidir (imamoglu ve Acikgoz 2012: 72).

Myers ve Marquis (1969: 30-31) yenilikten, degisimin teknik bir parcasi oldugu
ve ortaya c¢ikan problemlerin ¢6ziimii i¢in One siiriilen fikirlerin olugma siireci olarak
bahsetmektedir.

Drucker’a (1974) gore yenilik, farkli bilgi ve yetenekteki Orgiit ¢alisanlarinin
verimliliginin artmasini saglayan ilk yararli bilgidir (Durna, 2002: 5).

Kelly ve Kranzberg (1978) yenilik kavrami igin, ihtiyaglara, firsatlara,
yaraticiliga ve sonuca verilen bir cevap oldugunu séylemektedir (Glimiis 2014: 5).

Rogers (1983: 11) yenilik kavramini, ¢alisanlarin ya da orgiitlerin yeni olarak
algiladiklari, fikirler, diisiinceler, uygulamalar ve nesneler olarak tanimlamaktadir.

Dosi (1988: 222) yenilik kavramindan, yeni triinler kesfetmek, tiretmek,
gelistirmek ve denemek seklinde bahsetmektedir.

Porter (1990) yeniligin, hem orgiitteki islerin daha verimli bi¢imde yapilmasini
saglayan yeni yontemler hem de teknolojik yeni gelismeler oldugunu ifade etmektedir.
Bunlar; yeni pazarlama yaklasimlari, triin farklilagtirmasi, siire¢ degisimleri, yeni
dagitim ydntemleri ve benzeridir. Orgiitler rekabet avantaji saglayabilmek icin cevresel
degisimleri iyi incelemeli ve ihtiyaglara cevap verecek yenilik caligsmalari iizerine
yogunlagmalidir (Giirpinar ve Sandikg1, 2008: 111).

Higgins’e (1996: 370) gore yenilik, iiriin ve/veya hizmetlerin ya da orgiitsel
stireclerin gelistirilmesi ya da yaratilmasi siirecidir.

Kuczmarki (1996: 7) vyenilik kavramini, Orgiitlerin  bugiiniin  Gtesini
gorebilmesine ve vizyon belirlemesine katki saglayan onemli bir olgu olarak

tanimlamaktadir.
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Pervaiz (1998: 30-34) da bir onceki tanima benzer olarak yenilik hakkinda,
orgiitliin ¢cevresinde meydana gelen degisimlere uyum gostermesini ve deger yaratmasini
saglayan bir unsur olarak s6z etmektedir.

Cumming (1998: 22) yeniligi, iiriin, hizmet ya da siirecin basarili bir sekilde ilk
kez uygulanmasi ya da sunulmasi olarak tanimlamaktadir.

Lundvall (2007: 8-9) ise bir 6nceki tanima ilave olarak yeniligin, iiriin hizmet ya
da siirecin ekonomik bir yarar elde etmek icin ilk defa pazara sunulmasi ya da
uygulanmasi oldugunu ifade etmektedir.

Yenilik kavrami tanimlarinda bazi arastirmacilarin yeniligi, bir iirliniin ilk defa
taninmasi (sonug), bazi arastirmacilarin ise ilk defa yeni yontemle {iriin gelistirme siireci
(stireg) seklinde ele aldig1 goriilmektedir (Oguztiirk, 2003: 254). Benzer sekilde Avrupa
komisyonu (1995) da yeniligin, pazarlanabilir yeni iirlin ve hizmet iiretme (sonug) veya
iriin gelistirme ve toplumsal hizmete doniistiirme siireci (siire¢) oldugunu ifade
etmektedir (Sonmez, 2011: 3).

Yenilik ile ilgili yapilan g¢aligmalarda sikca basvurulan Oslo Kilavuzu’nda
yenilik, drgiitlerde ya da dus iliskilerinde yeni veya dnemli oranda iyilestirilmis, iirtin
(mal veya himet), veya siire¢, yeni bir pazarlama yontemi veya yeni bir organizasyonel
yonetim uygulamast seklinde ifade edilmektedir (OECD, 2005: 46).

Yenilik kavraminin farkli tanimlamalarinin olmasinin ve genis bir perspektifte
ele alinmasinin nedeni ¢esitli etkenlerin yenilik ihtiyacina yol agmasidir. Degisen
misteri istek ve ihtiyaclari, glinlimiizde yasanan yogun ve siddetli rekabet kosullari,
degisen 1is kosullar1 ve teknolojik gelismeler Orgiitlerde yenilik ihtiyacina yol
acmaktadir (Cetinkaya, 2021: 49). Asagidaki sekilde yenilik ihtiyacina yol agan bir

takim faktorler gosterilmektedir.

Teknolojik

ilerlemeler

Degisen Is
Kosullan

Degisen Muusteri
Ihtiyvaglan

Sekil 3. Yenilik Ihtiyaci
Kaynak: Goffin and Mitchell 2010: 31
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Yenilik kavramini, bir problemin veya ihtiyacin giderilmesi i¢in yeni ve farkli
¢oziimler ortaya koymak seklinde tanimlayan Davis ve Devinney (1996), bu tanimin
yenilik kavramina iligkin yapilan ¢ogu geleneksel tanimlamalar1 (yeni iiriin, hizmet,
siire¢, kaynak, pazar ve organizasyon bi¢imi gibi) kapsadigini1 sdylemektedir (Bayindir,
2007: 242). Ayrica geleneksel tanimlamalardan farkli olarak ortaya ¢ikan yeni fikir veya
daha onceden olmayip sonradan gelisen davraniglarin orgiit tarafindan kabul goérerek
benimsenmesi ve uygulanmasi da yenilik kavramini karsiladigi sdylenebilir (Daft, 1978:
194). Dolayisiyla, yeni fikir ve uygulamalar orgiitlerde yeni siiregler, yeni Orgiitsel
yapilar, yeni idari sistemler, yeni tasarim ve programlar gibi degisimler meydana

getirerek yenilige yol acabilir (Damanpour, 1991: 556).

1.2.1. Yenilikci Is Davramisinin Tanim

Yenilikei i davranigina iligkin arastirmalar, psikoloji alaninda yenilik iizerine
yapilan calismalarla ortaya cikmistir. Bazi yazarlar (West ve Farr, 1989: Scott ve
Buruce, 1994; Xerri, vd., 2009; Yuan ve Woodman, 2010;) bu kavrami ‘yenilikgi is
davranig1’’, ‘‘calisanin yenilik¢i davranisi’” bazi yazarlar (Axtell vd, 2000; De Jong ve
Kemp, 2003; Wojtczuk-Turek ve Turek, 2015; Cimen, ve Yiicel, 2017) “calismada
yenilik¢i davranig/yenilik¢i davranig” seklinde ele alsa da bu kavramlar aynmi igerige
sahiptir.

Yenilikei 1s davranist orgiit ¢alisanlarinin yeni fikirler tiretmesi, gelistirmesi, bu
fikirleri Orgiite tanitmasi ve uygulamasi seklinde ifade edilebilir (West ve Farr, 1989:
16). Konuyla ilgili dikkat g¢ekici ¢alismalar yapan arastirmacilardan Scott ve Bruce
(1994: 581) yenilikei is davranisini, calisanin bir is hakkinda sorunun farkina varip, bu
sorunun ¢Oziimii i¢in fikir tiretmesi, trettigi bu fikri gelistirip desteklemesi ve sorunun
¢Ozlimii i¢in uygulamasi ile ilgili davraniglar biitiinii seklinde tanimlamistir. Lukes ve
Stephan (2017: 137) yenilik¢i is davranigini, orgiit ¢alisanlariin yeni fikirler iireterek
bu fikirlerin diger oOrgiit {iyelerince benimsenmesi ve uygulanmasi igin gosterdigi
cabalar oldugunu sdylemistir. Benzer bir tanima gore yenilik¢i is davranisi, ¢alisanlarin
yeni ve yararli potansiyel bir fikri baskasina onermesiyle baslayan, desteklenmesi ve
uygulanmasiyla devam eden ¢ok asamali bir siirectir (Monteiro vd., 2016: 2). Farkli bir
tanimda yenilik¢i is davranisi, calisanin bir Orgiit icerisinde iistlenmis oldugu rolii
yerine getirirken, istek ve gayret gdstererek yeni fikir, {iriin, siireg, prosediir ve islem

ortaya atmasi, gelistirmesi ve uygulamasi olarak ge¢mektedir (Yuan ve Woodman,
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2010: 336). Yani kisaca yenilik¢i is davranisinin, bilingli ve istekli olarak bir is ile ilgili
konularda yeni fikirlerin kesfedilmesi, liretilmesi, gelistirilmesi ve uygulamasi oldugu
sOylenebilir.

Yenilik¢i is davramisimi Van de Ven (1986), Kanter (1988), Woodman ve
digerleri (1993), orgiit calisanlarmin is ortaminda yeni fikirler kesfetmesi, yenilik¢i
iyilestirmeler ve gelistirmeler yapmasi, problemlerin ¢dziimiinde yeni diisiinceler ve
yaratici fikirler ortaya atmasi ve yeni iriinler, siirecler ve yontemler ortaya ¢ikmasi
olarak ayr1 ele almaktadir. Fakat tim bunlar ancak dinamik bir yenilik siireci ile
miimkiin olabilir ve bunlarin her biri bu siirecin sadece bir asamasidir (Scott ve Bruce
1994: 581-582).

Yenilik¢i is davranisi, orgiit ¢alisanlarinin problem ve sorunlari tanimlamasini,
bunlarla ilgili disiincelerini ortaya koymasini, uygulamaya dokerek ¢ozlimler
tiretmesini igeren bir siirectir (Istk ve Aydin, 2016). Cogu aragtirmaci yenilikgi is
davraniginin fikirlerin ortaya atilmasi ve uygulanmasi asamasi lizerinde durmaktadir.
(Axtell vd, 2000: 266). Lakin orgiit calisanlarinin orgiitteki is ve grup rollerini yerine
getirirken firsatlar1 ve problemleri gérmesini, yeni iirlinler, siiregler, prosediirler ortaya
koymasini (De Jong ve Kemp, 2003: 5), o6ne siirdiigi fikirlerin gelistirilip
desteklenmesi, tesvik edilmesi (Ceylan ve Ozbal, 2005: 169) ve uygulanmasi gibi ¢ok
katmanli genis bir siireci kapsamaktadir (Scott ve Bruce; 1994: 582).

Orgiit calisanlarinin yeni teknolojiler kesfetmesi, yeni yontem ve teknikler
gelistirmesi ayn1 zamanda yeni fikirlerin Orgiit tarafindan benimsenmesi ve
uygulanmasini saglayarak oOrgiit acgisindan fayda yaratmasi yenilik¢i is davranisi
ozelliklerindendir (Yuan ve Woodman, 2010: 336). Yenilik¢i is davranist 6zelliklerine
sahip Orgiit calisanlart mevcut durumu net bir sekilde gdzlemleyerek, sorunlarin
cozlimiine dair yapmis olduklar1 tespitleri diger orgiit tiyeleri ile paylasip Orgiit
calisanlar tarafindan benimsenmesi icin destek ararlar. Orgiit calisanlar1 tarafindan
benimsenip kendisiyle 6zdeslestirdigi ama¢ dogrultusunda da yeni fikrin uygulanmasini
saglayarak orgiitiin yeniligi deneyimlemesine ve bu yeniligin kalici olmasina katkida
bulunurlar (Cimen ve Yiicel, 2017: 368).

Calisanlarin yenilikei is davranis1 6zellikleri gostermesi her zaman yeni bir iiriin
iiretmek, gelistirmek ve uygulamak anlamma gelmemektedir. Is yapis siireclerinde bir

takim degisiklikler yapmasi, yontem ve teknikleri degistirmesi ile tiiketicileri davranis
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degistirmeye sevk edebilmesi de yenilik¢i is davranisinin asamalarr igerisinde

degerlendirilebilmektedir (Yuan ve Woodman, 2010: 336).

1.2.2. Yenilik¢i Is Davramsinin Onemi

Giliniimiizde gerek kamu kurumlar1 gerek 6zel kurumlar ya da mal veya hizmet
tireten kurumlar olsun, yenilik calisma hayatinin her asamasinda onemlidir. Ciinki
orglitler yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmek, faaliyetlerini siirdiiriip
performanslarini artirabilmek i¢in yenilik¢i olmak zorundadir (Ulusal ve Yiiregir, 2020:
18). Bu yenilikg¢iligin temelinde de acik fikirli ve 6zgiir diisiinebilen c¢aliganlarin oldugu
sOylenebilir (Reuvers vd., 2008: 228). Bu a¢idan orgiitlerde yenilikgiligin ve siirekliligin
saglanabilmesi, verimlilik ve performansin artabilmesi i¢in sahip oldugu calisanlarinin
gostermis olduklar1 davranislar oldukga 6nem arz etmektedir. (Van de Ven, 1986: 590;
Kanter, 1988: 93; 125; Janssen, 2000: 288). Ornegin, Agca ve Karademir (2008: 224)
tarafindan yapilan bir aragtirmada yenilik¢i davranislarin Orglitsel performansi ve
verimliligi etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica, orgiitlerin uyumlu bir diizeyde yenilik¢i
davraniglar1 slirdirme yetenegi, rekabet avantajini koruma ve yenilikgiligin
gerceklesmesi agisindan da oldukga 6nemlidir (Agca ve Karademir, 2008: 215). Ciinkii
orgiitlerde yenilik¢iligin gerceklesebilmesi i¢in benzer nitelik ve davraniglar gdsteren
calisanlara ihtiyag¢ duyulmaktadir (Y1ildirim ve Karabey, 2016: 426).

Cevrede yasanan hizli degisim ve baski neticesinde Orgiitler daha yaratict ve
yenilik¢i iirlin ve hizmetler ortaya koymak, ihtiyaclara zamaninda cevap verebilmek ve
rekabet avantaji elde etmek isterler (Ramamoorthy vd., 2005: 143). Ozellikle ortaya
c¢ikarilan iriinlerin eskiye nazaran yasam siirelerinin kisalmasi dolayisiyla orgiitler, yeni
iiriin, hizmet ve siire¢ gelistirirken zaman baskis1 yagamakta ve daha kisa siirede bunlari
hayata gecirmek istemektedirler. Dolayisiyla, orgiitlerde iirlin, hizmet ve siireclerde
yenilikei fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi, bu fikirlerin rgiite yararli ve kar ettirici nitelikte
iirtin, hizmet ve siireclere doniistiiriilmesi gibi yenilik¢i yetenekler dnemli olmaktadir
(Han, Kim ve Srivastava, 1998: 34-35). Orgiitler icin yenilik¢i yeteneklerden mahrum
olmak, uzun donemli firsatlardan yararlanamamak ve rekabet avantajini kaybetmek
demektir (Demirel ve Segkin, 2008: 190). Ciinkii yenilik¢i davranis asamalari bir siireg
olarak ele alindiginda ilk asama olarak firsatin fark edilmesi ve fikrin kesfedilmesi
gelmektedir. Bu siirecin sonraki agsamalarinda ise ihtiyacglara karsilik verebilecek sekilde
hayata gecirilmesi ve kullanima sunulmasiyla bir deger yaratilir ve rekabet avantaji elde

edilir (Zahra ve Pearce, 1994: 35-36). Tium bunlar dogrultusunda yenilikgi is
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davraniginin orgiitlerde rekabet avantaji saglama, ¢evredeki degisimi karsilama, zaman
baskisinin iistesinden gelme gibi unsurlar agisindan 6nemli oldugunu séylemek dogru
olacaktir.

Caliskan ve Akkog (2012) tarafindan yapilan bir arastirmada, orgiit yonetici ve
liderlilerinin yenilik¢i is davranisa sahip olmasi ve bu tutumu devam ettirmesi
durumunda, dinamik ve karmasik bir ¢evrede faaliyet gosteren orgiitlerin bu belirsiz
cevre sartlarin1 lehine gevirerek rekabet avantaji sagladigi ve ayrica orgiit ¢alisanlariin
da is performanslarinin arttigi tespit edilmistir (Caliskan ve Akkog¢ 2012: 18-19). Bu
noktada dikkat c¢ekilmesi gereken husus; yenilik¢i bir fikir ve davranisin sadece iist
yoneticiler ve liderler tarafindan gelistirilip uygulanmadigi, ayn1 zamanda alt diizey
calisanlarin da yeni bir fikrin gelismesinde ve uygulanmasinda biiytlik katkis1 oldugudur
(Kor, 2015: 25). Ciinkii orgiitler i¢in rekabette basar1 saglamanin temel faktoriiniin insan
oldugu ve Orgiitsel amaclara ulasabilmek i¢in Orgiit calisanlarinin  goérev ve
sorumluluklart dahilinde katilimmin saglanmasi ve desteklenmesi gerektigi kabul
edilmektedir (Cavus, 2008: 1287-1288). Yenilik¢i is davranislari, ¢alisan katiliminin
artmasina (Daft, 2004: 176), ¢alisanlara 6zerklik taninarak isi anlamli kilmasina (Paulus
ve Brown, 2007: 261) ve calisanlarin is tatmininin ve is performansinin ylikselmesine
(Janssen, 2000: 288) onemli katkilar saglar. Dolayisiyla yenilik¢i is davranislarinin hem
orglit hem de her diizey calisan diizeyinde basar1 ve performansi etkileyici bir ¢ok

unsurda 6nemli rol iistlendigini sdylemek miimkiindiir.

1.2.3. Yenilik¢i Is Davramsi ile Tliskili Kavramlar

Son yillarda aragtirmacilarin ilgisini ¢eken yenilik¢i is davranisi kavramu ile
iligkilendirilebilen, i¢ ige gecmis, birbiriyle benzer bir takim kavramlar (yaratici
davranig, proaktif davranis, arastirma-gelistirme faaliyetleri ve girisimcilik) bu baslik

altinda ele alinacaktir.

1.2.3.1. Yaratict Davranis ve Yenilik¢i Is Davrams:

Literatiirde, yenilik¢i 1 davranisi ile yaratict davranigin birbirine yakin
kavramlar olmasindan dolayr karistirildig1 fakat birbirlerinden ayr1 kavramlar oldugu
goriilmektedir. Yenilik¢i is davranis1 Orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasmak icin bir
yeniligin davraniga doniismesidir. Yaratic1 davranis ise yenilige donlismemis daha ¢ok

bireysel bir olgu oldugu sdylenebilir. Yaratici davramisin yenilik¢i davranisa
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evirilebilmesi i¢in uzunca bir miiddet denenip basarili olunmasi gerekmektedir
(Amabile, 1988: 126).

Bazi yazarlar yaratict davranisin, yenilik¢i davranisin ortaya ¢ikmasini saglayan
onemli bir bilesen oldugunu sdylemektedir (Oldham ve Cummings, 1996: 608). Yaratici
davranigin temelinde yeni bir fikir kesfetme veya hali hazirdaki fikirlere farkli bir bakis
acis1 getirme yetenegi vardir. Halbuki yeni bir fikir kesfetme veya yeni bir bakis agisi
ortaya atmakla bunu uygulamak arasinda fark vardir. Yani yaratici fikir uygulamaya
koyulmadikga yenilik¢i davranisa doniismesi s6z konusu degildir (Durna, 2002, s. 8).
Bu noktada, yeni yaratici fikirlerin ortaya atildigi asamanin yaratict davranis, bunlarin
uygulamaya koyuldugu ve davranisa doniistiigii asamanin ise yenilik¢i davranis oldugu
soylenebilir (Ozkan, 2017: 183). Dolayasiyla yaratici davranism, yenilik¢i davranisi
besleyen ve gelistiren bir alt unsur oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Yaraticilik kavramini arastirmacilar cogu zaman bir konu {izerinde diisiinme ve
problemlerin ¢6zliimii i¢in yeni ve yararl bilgiler {iretilmesi agisindan ele almaktadirlar.
Ciinkii yaraticilik bireyin iginde olan, kendi biligsel siireci sayesinde ortaya ¢ikan bir
yetenektir (Holman vd., akt. Unsworth ve Parker 2003: 4-5; Yesilyurt 2020: 3877). Bu
yetenegin uygulamaya koyulmasi ve deger yaratmasiyla beraber yenilik¢i davraniglar da
ortaya cikabilmektedir (Zhou, 2003: 414). Buradan hareketle yaratici ve yenilik¢i
davranisin birbirinden ayr diistiniilemeyecegini sdylemek dogru olacaktir.

Glinlimiizde orgiitler ¢alisanlarinin yaratici ve yenilik¢i davranislar géstermesine
olduk¢a 6nem vermektedir. Bunun nedeni ise; tiiketicilerin yeni {iriin ve hizmetlere karsi
artan ilgisi, rakiplerin yeni iiriin ve hizmetleri ¢ok ¢abuk ve hizli bir sekilde taklit ediyor
olmasi, rakiplerle miicadele edebilmek icin yeni teknolojiler gelistirme zorunlulugu, i¢
ve dis cevrede yasanan hizli degisimlerdir (Bakan, 2004: 8). Bu agidan orgiitler
rakipleriyle miicadele edip ayakta kalabilmek istiyorsa c¢alisanlarinin yaratici
potansiyellerini ortaya g¢ikarmak ve yenilik¢i is davranisina doniistiirmek zorundadir
(Zhou ve George, 2003: 545). Dolayisiyla yaratict davranis ve yenilik¢i is davranisi

arasindaki iligki orgiitler i¢in de hayati bir dneme sahip olmaktadir.

1.2.3.2. Proaktif Davrams ve Yenilikci Is Davramsi

Yenilik¢i davramiglar ile benzer o6zellikler gosteren ve zaman zaman
karistirilabilen bir diger kavram da proaktif davramigtir. Proaktif davranig, bireyin
inisiyatif alarak mevcut durumun iyilestirilmesi ya da yenisinin yaratilmasi veya bir

problemin ¢oziimiine dair gelecek odakli harekete gegme eylemidir. Ayrica 6nceden
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Oonlem almanin, 6ngoriilii olmanin 6tesinde degisme ve degistirmeyi de igeren kapsamli
bir davranis bigimidir (Bindl ve Parker, 2010: 845; Parker vd., 2006: 647). Dolayisiyla
bu davranig Ozelliklerine sahip bireyler mevcut statiikoya meydan okuyarak,
bulunduklar1 sartlarda ve gevrede degisim yaratirlar (Seibert vd., 2001: 847). Bu
bakimdan yenilik¢i davranislar ile benzer 6zellikler gosterdigi sdylenebilir.

Her ne kadar proaktif davranis problem tanimlandiktan sonra degisim gereginin
hissedilmesiyle ortaya ¢iksa da her proaktif davranis, yenilik¢i is davranisi olmayabilir
(Unsworth ve Parker 2003: 9). Ciinkii yenilik¢i is davranisi orgiit ¢alisanlarinin yeni
fikirler tiretmesi, gelistirmesi, bu fikirleri 6rgiite tanitmasi ve uygulamasi (West ve Farr,
1989: 16) yani ilk kez ortaya ¢ikmasiyla ilgili bir davranistir. Proaktif davranis ise
gelecekteki firsat ve tehditleri 6nceden sezerek harekete gecilmesi, bununla ilgili faydali
kararlar alinmasi, dogru ve inandig1 fikirlerin savunulmasiyla ilgili bir davranistir
(Bakker vd., 2012: 1360). Yani ilk kez ortaya ¢ikmasi zorunlu degildir. Bu agidan
proaktif davraniglar yenilik¢i davranisini besleyen, onun bir pargasi olan davraniglardir
(Seibert vd., 2001: 850-851).

Parker ve Collins (2010), is hayatinda ¢alisanlarin sorumluluk almalari, sorunlari
dile getirmeleri, sorunlarin olugmasini 6nlemeye calismalar1 ve bireysel yenilik¢i is
metotlar1 gelistirmeleri ile oOrgiitte pozitif degisim yaratarak proaktif davranislar
sergilediklerini soylemektedir. Ciinkii onlara gore proaktif davraniglari en 1yi agiklayan
kavramlar genel olarak c¢aligan tarafindan yerine getirilen sorumluluk alma, sorun
onleme, dile getirme, ve bireysel yenilikgilik seklindeki davraniglardir. Burada
bahsedilen sorumluluk alma ve sorunlar1 dile getirme davranislar1 her ne kadar bireysel
yenilik¢i is metotlar1 gelistirmeden ayr1 gibi goriinse de sorumluluk alarak sorunun dile
getirilmesi problemin tespit edilmesi ve ¢oziimiine iliskin yenilik¢i metotlar
gelistirilmesi i¢in dnemlidir (Yolcu ve Cakmak, 2017: 478). Ciinkii Scott ve Bruce’a
(1994) gore yenilikci is davranisinin baslangict problemin tespit edilmesi ve fikrin
kesfedilmesiyle baslar (Scott ve Bruce, 1994: 587). Dolayisiyla yenilik¢i davraniglar ile
proaktif davramglarin farkli fakat yakin iliskili kavramlar oldugunu sdylemek

mumkindiir.

1.2.3.3. Arastirma — Gelistirme Faaliyetleri ve Yenilik¢i Is Davranisi
Bilim insanlar1 tarafindan genel kabul géren OECD Frascati Kilavuzu’na gore
arastirma ve gelistirme (Ar-Ge), ‘‘insan, kiiltiir ve toplumun bilgisinden olusan bilgi

dagarcigin arttirilmast ve bu dagarcigin yeni uygulamalar tasarlamak iizere
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kullamlmasi icin sistematik bir temelde yiiriitiilen yaratict ¢alismalardy’’ (Frascati,
2002: 30).

Yine Frascati Kilavuzu’nda, Ar-Ge’nin siire¢sel agidan temel, uygulamali ve
deneysel arastirma seklinde birbirinden ayrilan ii¢ 6nemli faaliyeti kapsadigi ifade
edilmektedir. Bunlardan:

Temel arastirmalar; herhangi bir konuda yeni bilgiler edinmek i¢in yapilan
teorik galisma faaliyetleri,

Uygulamalr arastirmalar; yeni bilgiler elde edinmek i¢in yapilan belirli bir amag
ve hedefe yonelik pratik ¢alisma faaliyetleridir.

Deneysel arastirmalar ise, daha 6nce yapilan teorik caligmalardan ve pratik
tecriibe ile saglanan bilgilerden faydalanilarak yeni {iriinler, hizmetler, siirecler,
sistemler, malzemeler ve cihazlar ya da mevcut {retilmis olanlari iyilestirme ve
gelistirmeye yonelik yapilan ¢alisma faaliyetleridir (OECD - Frascati, 2002: 30).

Bu noktada, yenilik¢i is davranisinin 6zelliklerinden yeni trtinler ve hizmetler
ortaya ¢ikarmasi, yeni teknolojiler kesfetmesi, yeni yontem ve teknikler gelistirmesi
(Yuan ve Woodman, 2010: 336) gibi 6zellikleriyle benzerlik gosterdigi ve yakin iligkili
kavramlar oldugu sdylenebilir.

Ar-Ge faaliyetlerinin yenilik¢i davranislarla dogrudan iliskili oldugunu séyleyen
Tokmak (2008: 63) bu faaliyetlerin gerceklesebilmesi ve bulusun ortaya cikabilmesi
icin yaratict bir diislinceye ihtiyag oldugunu ifade etmektedir. Lakin her Ar-Ge
faaliyetinin yenilik¢ilige doniistiiriilemedigini, bu oranin arastirmalarda %10’larda
bulundugunu da vurgulamaktadir (Tokmak, 2008: 63).

Ar-Ge faaliyetleri oOrgiitlerde yenilik¢iligin ortaya cikmasi ve gelismesini
saglayan Onemli bir gorev iistlenmektedir (Sahin, 2009: 262). Ciinkii Ar-Ge
faaliyetlerinin asil amaci, siirekli degisimin kacinilmaz oldugu ¢evrede faaliyet gdsteren
orgiitlerin, bu degisikliklere uyum saglamasina imkan tanimak, ilerleme kat etmelerine
yardimc1 olmak ve rekabette rakiplerin Oniine gegmeyi saglamaktir. Bu da ancak yeni ve
yararl bilgiler elde ederek, yeni {irlin, hizmet, siire¢ ve malzeme {tireterek ya da bunlari
gelistirerek miimkiin olabilir (Zerenler vd., 2007: 656-657). Bu bakimdan &rgiitlerin Ar-
Ge faaliyetlerine daha fazla kaynak ayirmasi, ozellikle o alanla ilgili c¢alisanlarin

yenilik¢i davranis egilimlerini artirabilir.
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1.2.3.4. Girisimcilik ve Yenilik¢i is Davranisi

Kendi istek ve gayretiyle yeni fikirler olusturan, yeni isler planlarken
yaraticiligini ortaya koyan, bunlar1 uygulayamaya koyarak {iriin ve hizmetlere
doniistiiren veya pazara sunan kisiye ‘‘girisimci’’ adi verilmektedir (Kao, 1989: 91;
Zhao, 2005: 26). Girisimcilik ise girisimsel bir siireci ifade etmekte olup, girisimcinin
bu girisimsel davraniglar1 sonucu ortaya ¢ikan yapmis oldugu istir (Arikan, 2004: 45-
46). Dolayisiyla girisimcilik, harekete gegme arzusu tasiyan yaratici ve yenilik¢i insan
faaliyetleridir (Timmons, 2004:5).

Girisimcilik ile yenilikgilik kavramlari arasindaki iligkiye ilk defa dikkat ¢eken
kisi Schumpeter olmustur. Schumpeter (1939), girisimcilerin yenilik¢i ve yaratici kisiler
oldugunu, yenilik¢i fikirler ortaya atarak yeni isler kurduklarini, ¢evrelerindeki firsatlar
gorlip  degerlendirdiklerini  ve bunlarin  sonucunda ekonomik kalkinmay1
desteklediklerini sdylemektedir. Yani yenilik¢iligin, girisimciligin ticari basar1 elde
etmesinde 6nemli bir rol distlendigini ifade etmektedir (Demirci, 2006: 7-8).

Schumpeter statik ve dinamik olmak {izere iki tiir girisimci oldugunu
sOylemektedir. Dinamik girisimciler {irlin ve hizmetlerde, tedarik ve finans
kaynaklarinda, iiretim tekniklerinde, organizasyon yapilarinda vb., yaratici ve yenilik¢i
ozellikleriyle onciiliik eden kisilerdir. Statik girisimciler ise, dinamik girisimcilerin
agmis oldugu bu yolda onlarin birer izleyicisidir (Irmis, vd., 2010: 6). Yani dinamik
girisimcilik anlayisinda daha ¢ok yaratict ve yenilik¢i davraniglar gésterme egilimi
varken, statik girisimcilik anlayisinda ise yenilik¢i davraniglar gostermek yerine taklit
etme, dinamik girisimcilerin izinden yiiriime egilimi vardir. Bu agidan yenilik¢i is
davraniglari ile girisimciligin birbirinden ayrildigin1 sdylemek miimkiindiir.

Drucker, girisimci ruhun yenilik¢iligin tetikleyicisi oldugunu sdyler (Zerenler
vd., 2007: 660). Kisilerin yeni fikirler kesfetmesi, isle ilgili firsatlar1 fark edip
degerlendirmek istemesi ve bunun i¢in eldeki kaynaklari da diisiinerek riske girip
fikirlerini uygulamaya koymasi, onlara girisimcilik vasfi kazandiran temel 6zelliklerdir.
Bu bakimdan girisimcilik kavrami yaratict ve yenilik¢i 6zelliklerin yani sira (Allen,
2006:13), risk almay1, riskin sorumlulugunu istlenebilmeyi de igeren bir kavramdir
(Irmis, vd., 2010: 6-7).

Scott ve Bruce (1994: 581-582) yenilik¢i davranisin ortaya ¢ikmasinin ilk adimi
olarak sorunlarin tanimlanmasi ve fikrin {retilmesi oldugunu sdylemektedir. Cesitli

yaraticilik ve yenilik¢ilik ¢alismalar1 (Runco ve Chand, 1994; Basadur, 2004) da bu iki
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davranigin farkli biligsel yeteneklere dayandigimi gostermektedir. Benzer sekilde
girisimcilik literatiiriinde firsatlarin kesfedilmesi ile fikrin iiretilmesine yonelik girisimci
davraniglar sergilenmektedir (De Jong ve Den Hartog 2008: 6). Bu baglamda c¢ikis
noktas1 acisindan girisimcilik ile yenilik¢i davranisin benzerlik gosterdigi sdylenebilir.
Miller (1983: 771) girisimciligin risk alma, proaktif davranma ve yenilik yapma
olmak iizere li¢ 6onemli kavrami barindirdigint soylemektedir. Benzer sekilde Casson
(1995) ve Foss-Klein (2002) de girisimciligi tanimlarken risk alma, firsatlari fark etme,
uygulamaya doniistirme ve yenilik yapma davranislar1 seklinde ifade etmektedir.

Dolayisiyla yenilik¢i davranis, girisimeilik kapsamina giren onu besleyen bir kavramdir

(Miller, 1983: 771; Casson, 1995; Foss-Klein, 2002; TUSIAD, 2002:34).

1.2.4. Yenilik¢i Is Davramsimi Etkileyen Faktorler

Literatiirde, yenilik¢i is davranisini inceleyen aragtirmalarda yenilikgi is
davraniginin bagta bireysel ve orgiitsel faktorler olmak iizere bir ¢ok faktor tarafindan
etkilendigine dair tespitler mevcuttur. Calisanlarin kisilik 6zellikleri, performanslari,
problem ¢6zme becerileri vb. gibi faktorler bireysel, orgiitiin kimligi ve stratejileri gibi
faktorler ise orgiitsel faktorler adi altinda ele alinmaktadir (Dorner 2012: 12). Bireysel
ve Orgiitsel faktorlerin yan1 sira yenilik¢i is davranisinin ortaya ¢ikmasinda c¢alisanlarin
psikolojik ve yapisal giiglendirilmesi (Knol ve Linge; 2009: 360-361), takim
igerisindeki rolii ve takimin galisan1 desteklemesi (Axtell; 2000: 268), liderlik 6zellikleri
ve davranislari (De Jong ve Den Hartog 2007: 44-45; Scott ve Bruce, 1994: 584) gibi
faktorler de etkili olabilmektedir.

Oukes, (2010: 16-17) yenilikgi is davraniglarinin etkilenmesinde pay sahibi olan
faktorleri onceki arastirmacilarin ele aldigi unsurlar iizerinden yola ¢ikarak bes
kategoride toplamistir. Bunlar asagidaki tabloda goriilecegi lizere: bireysel, is, takim,

iligkisel ve orgiitsel faktorlerdir.

Tablo 3. Yenilik¢i Is Davranisini Etkileyen Faktorler

Kategoriler Faktorler

Girigimei kisilik (Amo ve Kolvereid, 2005)

Oz-Yeterlilik (Axtell et al., 2000; Bouwhuis, 2007; Farr & Ford, 1990)
Inisiyatif alma (Hartjes, 2010; Huiskamp et al., 2008)

Proaktif kisilik (Seibert et al., 2001; Amo, 2005)

Calistirilabilirlik (Stoffers & Heijden, 2009)

Egitim seviyesi (Hartjes, 2010; Janssen 2000)

Problem ¢6zme tarzi (Scott & Bruce, 1998)

Bireysel
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Hedef yonelimini 6grenme (Bouwhuis, 2007)
Beklenen performans ¢iktilari (Yuan & Woodman, 2010)
Beklenen fikir ¢iktilar1 (Yuan & Woodman, 2010)

Is dzerkligi (Ramamoorthy et al., 2005: Axtell et al., 2000)

Is talepleri (Janssen, 2000; Martin et al., 2007; Hartjes, 2010)
Fonksiyonel esneklik (Dorenbosch et al., 2005)

Rol yonelimi (Hartjes, 2010; Axtell et al., 2000; Dorenbosch et al.,
2005)

Iste kadro ( Dorenbosch et al. 2005) Is Kontrolii ( Axtell et al. 2006)
Inovasyon zorunlulugu (Ramamoorthy et al. 2005)

Isyeri etkisi (Janssen, 2005)

Psikolojik giliglendirme (Knol & Linge, 2009; Pieterse et al. 2010)
Yapisal giiclendirme (Knol & Linge, 2009)

Takim liderinin destegi (Axtell et al. 2006)
Takim Takim kontrolii yontemi (Axtell et al. 2000)
Karakteristikleri Takim ici rol (Axtell et al. 2000)

Takim destegi (Axtell et al. 2000)

Katilimei liderlik (Axtell et al., 2000)
Destekleyici liderlik (Axtell et al. 2000)
Doniisiimcii liderlik ( Pieterse et al. 2010; Janssen, 2005)
fliskisel Islemsel liderlik ( Pieterse et al. 2010)
Etki-tabanli liderlik (Krause, 2004)
Lider-Uye degisimi (Stoffers & Heijden, 2009; Scott & Bruce, 1994;
1998)
Uyarici liderlik davraniglart (De Jong, 2007; Hartjes, 2010)
Dissal is baglantilar1 (De Jong, 2007)

Orgiitsel iklim (Imram et al. 2010; Solomon et al.2002; Hartjes, 2010)
Inovasyona verilen destek (Scott & Bruce, 1994)

Kurumsal girisimcilik stratejisi (Amo & Kolvereid, 2005)

Inovasyon stratejisi (De Jong, 2005)

Bilgi yapist ( Ong et al. 2003)

Ucret ( Ramamoorthy et al. 2005)

Calisanin yenilik faaliyetine karsi istek (Amo, 2005)

Kaynak: Oukes, 2010: 17

Is-Gorev

Orgiitsel

Bireysel faktorler: Literatirde c¢ogu arastirmada calisanlarin yenilik¢i is
davranig1 gostermesinin en temel nedeni olarak yaraticilik gosterilmektedir (Mumford
ve Licuanan, 2004 164; De Jong ve Den Hartog, 2007: 42-43; Yuan ve Woodman,
2010: 323). Bazi arastirmacilar tarafindan ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi gosterme
nedeni olarak farkli bireysel Ozelliklere vurgu yapilsa da, yaraticilik ¢alisanlarin
yenilik¢ilik egilimleri {izerinde oldukga etkilidir (Hu ve Zhao, 2016: 818). Ciinkii
calisanlar yaraticiliklar1 sayesinde, problemlerin ¢6ziimiinde analitik diisiinerek
yenilikgi is davraniglar gosterebilmektedirler (Dorner, 2012: 12).

Oukes, (2010: 16) yenilik¢i davraniglarin, ¢alisanlarin sahip oldugu 6zelliklere

gore degisiklik gosterdigini ve bu nedenle ¢ofu arastirmacinin bireysel faktorler
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iizerinde calismalar yaptigim sdylemektedir. Ornegin (Amo ve Kolvereid, 2005), i¢
girisimcilik ozelliklerine sahip calisanlarin diger calisanlara oranla daha yiiksek
yenilik¢i davranis 6zellikleri gosterdigini sdylemektedir (Oukes, 2010: 16). Buna benzer
bigimde Drucker, girisimci ruhun yenilik¢iligin tetikleyicisi oldugunu ifade etmektedir
(Zerenler vd., 2007: 660). Yenilikgi is davranisini etkileyen bir baska bireysel faktor ise
calisanlarin 6z yeterliligidir. Yapilan caligmalarda 6z yeterlilik diizeyi yiiksek olan
calisanlarin yaratict performans ve davraniglarinin arttigi goriilmistiir (Deci ve Ryan,
1987: 1034-1035; Sweetman vd., 2011, 6; Ozkan 2017: 183). Bir baska arastirmada
proaktif kisilik 6zelliklerine sahip kisilere vurgu yapilarak, proaktif davranis gdsteren
insanlarin yenilik¢i performanslarinin daha yiliksek oldugu sdylenmektedir (Seibert vd,
2001: 847). Bunlar disinda yenilik¢i davranisi etkileyen bireysel faktorlere, ¢alisanlarin
egitim diizeyi, bilissel kapasitesi, analitik diisiinme ve problem ¢ozme tarzi, kariyeri,
yasi, calisgma yili gibi unsurlar da dahil edilebilir (Scott ve Bruce, 1994; Oldham ve
Cummings, 1996; West ve Sacremento, 2006; iscan ve Karabey, 2007; Parzefall vd.
2008: akt. Sonmez, 2011: 7).

Calisanlarin yenilik¢i is davranislart tizerine ¢aligma yapan Janssen (2000)
egitim diizeyinin etkisine vurgu yapmaktadir. Ilgili calismasinda, calisanlarin egitim
diizeyleri arttik¢a, yenilik¢i is davranigi gosterme egilimlerinin de arttigi tespit
edilmistir (Janssen, 2000: 288). Bununla beraber calisanlarin biligssel 6zelliklerinin
yenilik¢i davranislara etkisini incelen bazi arastirmalar da mevcuttur. Ornegin konuyla
ilgili 6nemli ¢alismalar yapan Scott ve Bruce (1994) adli arastirmacilar tarafindan
yiriitiilen bir ¢alismada, calisanlarin yenilik¢i is davranis diizeylerinin problem ¢6zme
tarzindan etkilendigi ifade edilmektedir. Ilgili calismalarinda problem ¢dzme tarzindan
calisanlarin yenilik¢i is davranisint 6nemli diizeyde etkileyen biligsel unsurlari
barindiran bir yetenek seklinde bahsedilmektedir (Scott ve Bruce, 1994: 587). Bunun
yani sira, calisanlarin 6grenme hedef yonelimlerinin (Bouwhuis, 2008), calisanlarin
istihdam edilebilirlik algilarinin (Stoffers ve Heijden, 2009) yenilikgi is davranislarina
olumlu etkisi oldugunu ifade eden arastirmalar oldugu da goriilmektedir (Giilbahar,
2017: 46).

Yuan ve Woodman (2010) tarafindan calisanlarin yenilik¢i is davraniglarinin
sadece bireysel oOzelliklerden etkilenmedigini, ¢alisanlarin kendisinden beklenen
performans ve fikir c¢iktilarmin da yenilik¢i is davramis diizeylerini etkiledigi

belirtilmektedir. Ciinkii ¢alisan davranislarini, potansiyel algilamalar ve izlenimler
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etkileyebilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin  yenilik¢i is davranisi  sergileme
egilimlerini, performanslarini artiracagina veya is yerinde iistlenmis olduklar1 gérevleri
iyilestirecegine dair algilar1 ve inanglart gibi unsurlar etkileyebilmektedir (Yuan ve
Woodman 2010: 325).

Is-Gorev faktorleri: Oukes, (2010: 17) isin zorlugu, cesitliligi ve dzerkligi gibi
is Ozelliklerinin yenilik¢i is davraniglari {izerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugundan
bahsetmektedir. Yapilan gesitli arastirmalarda (Amabile vd., 1996: 1159; Oldham ve
Cummings 1996: 610; De Jong ve Kemp 2003: 192-193; Krause, 2004: 79;
Ramamoorthy vd., 2005: 142) calisanlarin iginde kontrol yetkisine sahip olmasi,
ozerklik acisindan yenilik¢i is davraniglarini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.
Omegin, Krause (2004: 79) tarafindan orta diizey yoneticilere uygulanan bir
arastirmada, calisanlarin 6zerk ve bagimsiz c¢alisma imkanina sahip oldugu durumlarda
yenilikgi is davranis diizeylerinin arttig1 gdzlemlenmistir. Orgiit yonetimleri tarafindan
yiiksek diizeyde saglanan o6zerklik ile birlikte galisanlar isyerindeki gorevleriyle ilgili
stireclerde daha 6zverili calisarak verimli olabilmekte, girisimci ve ileri diizeyde yaratici
ozellikler gosterebilmekte, kendi iizerine diisen kararlarini ve isin sorumlulugunu
alabilmektedir. Ciinkii standart is prosediirlerinden farkli olarak yeni ve yaratici
davraniglar gosterilmesi i¢in onlara imkan tanimaktadir. (Fernandez ve Moldogaziev,
2011: 9).

Is talebi ve is tasarim1 da calisanlarin yenilik¢i is davranis diizeyini etkilen is ve
gorev faktorleridir. Ozellikle orgiitlerde is zenginlestirilmesiyle c¢alisanlar farkli
pozisyonlarda ve cesitli gorevlerde ¢alisarak isle ilgili daha fazla diisiinme imkani elde
ederler. Bu da c¢alisanin giinliik rutin islerin disina ¢ikmasiyla yenilik¢i davraniglarini
etkileyebilmektedir (Janssen, 2000: 289; Oukes, 2010: 17-18; Giilbahar, 2017: 66).
Yani calisanin esnek is tasarimlarina sahip olmasi yenilik¢i is davranislarini
beslemektedir. Dorenbosch ve digerleri (2005: 139) tarafindan yapilan bir arastirmada
insan kaynaklarinin, g¢alisanlarin is karakteristiklerine yonelik bu tip is tasarimi, is
zenginlestirmesi gibi uygulamalar ile ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini artirdigi tespit
edilmistir.

Yenilik¢i is davranislarini etkileyen bir diger is ve goreve iliskin faktor ise
yapisal giiclendirmedir. Konuyla ilgili iilkesi Hollanda’da cesitli hastanelerde calisan
519 hemsire lizerine aragtirma yapan Knol ve Van Linge (2009), yapisal gii¢clendirmenin

calisanlarin yenilik¢i is davranis 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasina katki sagladigini tespit
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etmiglerdir. Kanter (1993) yapisal giliclendirme ile orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in
calisanlara ‘‘firsat’ ve ‘‘gii¢c’’ verilmesi gerektigini sdylemektedir. Burada bahsedilen
“firsat’’, orgiit ¢alisanlarinin yiikselmesine, bilgi ve yeteneklerinin gelismesine olanak
saglanmasiyla 1ilgiliyken, ‘‘gii¢’> ise bilgi, destek ve kaynaga erisim imkani
saglamasiyla ilgilidir (Kanter, 1993: 166). Yani yapisal giiglendirme ile c¢alisanlara
bilgi, kaynak, destek ve firsat gibi gili¢ araglari saglanarak, calisanlarin yenilik¢i
davranig egilimleri artirilmaktadir.

Spreitzer (1995: 1443-1444), sadece yapisal giiglendirmenin yeterli olmadigini,
orgiitlerin yagsamini devam ettirebilmesi ve degisen ¢evre kosullarina uyum
saglayabilmesi i¢in inisiyatif alan, bagimsiz c¢alisan, yeni {irlin ve siireclere katki
saglayict davraniglar gosteren psikolojik olarak giiclendirilmis ¢aliganlara ihtiyag
oldugunu sdylemektedir. Dolayisiyla 6rgiit ¢calisanlariin psikolojik olarak giiclii olmas1
durumunda yenilik¢i is davranis1 6zelliklerinin de daha kolay ortaya ¢ikabilecegini
sOylemek dogru olacaktir. Yapilan ¢esitli ¢alismalarda (Ghani ve Jusoff, 2009; Pieterse
vd., 2010; Tsai, Chen ve Shen, 2015; Demirer, 2020) psikolojik giiglendirmenin
yenilikgi fikirlerin tliretilmesine katki sagladigi, yiiksek psikolojik giiclendirmeye sahip
calisanlarin diisiik psikolojik gliclendirmeye sahip calisanlara gore yenilikgi is davranis
Ozelliklerinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Yapmis oldugu iste ve gorevde
psikolojik olarak giiclii hisseden g¢alisanlarin yenilik¢i is davranist Ozelliklerinin de
yiiksek oldugu, aksi durumda ise diistiigii tespit edilmistir (Ghani ve Jusoff, 2009: 23;
Pieterse vd., 2010: 616; Tsai, Chen ve Shen, 2015: 1066-1067; Demirer, 2020: 178-
179).

Takim Kkarakteristikleri faktorii: Grup davranislarinda calisanlar calisma
gruplartyla ve meslektaslariyla etkilesime girerek davramisin - gelismesine ve
gerceklesmesine katkida bulunurlar (Anderson ve West, 1998: 237). Grup iiyeleri, diger
calisma arkadaslar1 tarafindan davranigin tesvik edildigini hissettikleri taktirde yenilik
i¢in destek vermek ve karar verme siireglerine katilarak fikirlerini agikga dile getirmek
isterler (Axtell vd., 2000: 268). Takim karakteristikleri (grup lideri destegi, grup
destegi, grup yontem kontrolii ve grup rol genisligi) ile yenilik¢i is davranislari
arasindaki iliskiyi inceleyen Axtell ve arkadaslar1 (2000; 2006), yiiksek grup kontrolii
ve grup rol genisliginin ¢alisanlarin yenilik¢ilik diizeylerine biiylik katki sagladigini,
grup lideri ve grup lyeleri desteginin de yenilik¢i davranislar1 besledigi sonucuna

ulagsmigtir (Oukes 2010; 18). Yine benzer bir calismada (Nybakk vd., 2011; 425) ekip
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ve takim desteginden yenilik¢i davraniglar1 gelistiren ve Orgiit performansini yiikselten
bir unsur oldugundan bahsedilmektedir. Dolayisiyla yenilik¢i davranigin gelisebilmesi
icin Orgiit icinde ¢ok yonlii bir isbirligine ve destege ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu is birligi
de grup tyeleri, meslektaslar, grup liderleri ve yoneticiler tarafindan saglanabilir
(Kleysen ve Street, 2001: 287; Reuvers, vd., 2008: 229).

Tliskisel faktorler: Calisanlarm yenilikgi is davrams diizeylerinin etkilendigi bir
diger faktor de iliski faktoriidiir. Cogu arastirmaci iligki faktorlerini, lider-iiye etkilesimi
teorisi tizerinden yenilik¢i davranislarin etkisine odaklanarak agiklamaktadir. Ciinkii
Orgiit yonetimleri agisindan calisanlarin yenilik¢i davraniglarinin  nasil harekete
gecirilecegini bilmek onemlidir (Oukes 2010: 18). Lider iiye etkilesimi teorisinde,
calisanlarin yenilik¢i davranislarimi lider-iiye etkilesiminin besledigi, ikisi arasinda
giiglii ve tutarl bir iliski oldugu goriilmektedir (Rosing vd., 2010: 197-198). Orgiitte
cesitli gorevler icra eden calisanlarin Ustleriyle olan etkilesimleri yenilikei is davranig
diizeylerini etkileyebilmektedir. Lider ile giiclii bir etkilesim igerisinde, lidere daha
yakin olan astlar islerinde daha ¢ok gayret ve istek gostermekte, lider ile daha diisiik
etkilesim icerisinde, liderden daha uzak olan astlar ise isteksiz davramslar
gostermektedir. Dolayisiyla calisanin lider ile etkilesimi arttikga yenilik¢i davranis
egilimleri artmakta, bu etkilesim diistiikge azalmaktadir (Scott ve Bruce, 1994: 600;
Ozutku vd., 2008: 195-196).

Bazi galismalar ise lider-iiye etkilesiminden ziyade liderlik tarzlarmin yenilik¢i
is davranigi lizerinde nasil bir etkisi olduguna yogunlasmaktadir (Scott ve Bruce, 1994;
Kheng vd. 2013). S6z konusu liderlik tarzlarindan ozellikle katilimci, doniisimeii,
destekleyici ve etkilesimci liderlik tarzlarinin, c¢alisanlarin  yenilik¢i  davranig
diizeylerine olumlu sekilde yarar sagladigi vurgulanmaktadir (Axtell vd., 2000;
Pieterse vd., 2010; Janssen, 2005; Krause, 2004; Stoffers ve Heijden, 2009; Scott ve
Bruce, 1994; 1998; akt. Oukes, 2010: 18). Ornegin, doniisiimcii liderlik tarzinin, drgiit
calisanlarinin yaratict ve yenilik¢i davranislarini gelistirdigine, onlar1 yeni ve farklh
davraniglar géstermeye tesvik ettigine dair ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir (Pieterse
vd., 2010: 610; Khan vd., 2012: 18; Eisenbeiss ve Boerner, 2013: 55; Li vd., 2019: 7).
Bu noktada bahsi gecen doniisiimcii liderlik, astlarina misyon ve vizyon asilayarak
onlar1 bir amaca yonelten, enerji ve sinerji olusturan, izleyicilerini bagimsiz ve yaratici
diisinmeye sevk eden, onlar1 beklentilerin 6tesinde bir performans sergilemeleri icin

motive edebilen bir liderlik tarzidir (Bass ve Avolio, 1993: 49). Calismalarda dikkat
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cekilen bir diger liderlik tarzi da katilimci liderliktir. Katilimer liderler, ¢alisanlarimi
karar alma siireglerine dahil ederler. Ayrica ¢alisanlarina kendi ¢alisma diizenlerini
tasarlama ve Ozerklik imkani sunarak, yenilik¢i davramiglarinin artmasina ve
gelismesine katki saglarlar (Axtell vd., 2000: 270; Oukes 2010: 18).

Liderlerin, liderlik tarzlar1 ve davranislarinin yani sira yaratici ozelliklere sahip
olmasi da calisanlarini etkileyerek yenilik¢i davranisa sevk edebilmektedir. Liderlerin
yaratict Ozellikleri, calisanlarinin lideri rol model almasinda ve yenilik¢i davranig
gostermekte istekli olmasina neden olabilmektedir (Ramamoorthy, 2005: 148; Yeloglu,
2007: 139; Kor, 2015: 44). Bunun yani sira, orgiitlerde yiiriitiilen yenilik siire¢lerinin ve
faaliyetlerinin basarili olarak yiiriitiilmesinde liderlere bir takim gorevler diismektedir
(Cormican vd., 2004: 822). Liderler bu faaliyetlerde basari elde edebilmek ve
yenilikgiligi tesvik edebilmek i¢in, calisanlarina yenilik¢i roller belirlemeli, onlara
yenilik¢i vizyon sunmali, yenilik¢i davranislart desteklemeli, ddiillendirmeli ve kaynak
tahsis etmelidir (De Jong, 2004: 9-12; Capraz vd., 2014: 56).

Orgiitsel faktorler: Yukarida bahsedilen faktorler disinda galisanlarin yenilikgi
is davraniglarini etkileyen bir diger unsur da orgiitsel faktorlerdir. Cesitli arastirmacilar
yenilikgi is davranisi lizerinde etkisi oldugu diisiiniilen orgiitsel faktorleri; orgiitsel iklim
(Scott & Bruce, 1994; Solomon vd., 2002; Imran vd.,2010; Hartjes, 2010), orgiitiin
yenilik¢ilige olan destegi ve tutumu (Scott & Bruce, 1994), orgiitiin uyguladigi
girisimcilik stratejileri (Amo ve Kolvereid, 2005), orgiitiin inovasyon stratejileri
(Kumar ve Phrommathed 2006), orgiit yapis1 (Parzefall vd., 2008) ve gesitli 6zendirme
araglar1 (Ramamoorthy vd., 2005) seklinde ele almaktadir. Bu faktorlerden ozellikle
orgiitsel iklimin yenilik¢i davranisi destekledigi ve gelistirildigine yonelik pek g¢ok
arastirma vardir. Ornegin, Scott ve Bruce (1994) tarafindan yapilan bir arastirmada
yenilik¢i davraniglarin orgiitsel iklimden etkilendigi, orgiitsel iklimin inovasyonu
destekledigine yonelik calisan algilarinin, yenilik¢i is davranist 6zelliklerini besledigi
tespit edilmistir (Scott ve Bruce, 1994: 584). Shanker ve digerlerinin (2017) Malezya’da
farkli sirketlerde 202 yonetici iizerinde gerceklestirdigi bir calismada orgiit ikliminin
inovasyona etkisinde yenilik¢i is davraniglarinin araci rol istlendigi tespit edilmistir
(Shanker vd., 2017: 16-17). Yine Wallace ve digerleri (2013) tarafindan yapilan bir
arastirmada orgilitsel iklimin olugsmasinda ¢alisan katiliminin énemine vurgu yapilarak
yiiksek diizeyde c¢alisan katilimiyla beslenen bir orgiitsel iklimde, calisanlarin daha
yenilik¢i is davranislar gosterdigi tespit edilmistir (Wallace vd., 2013: 997).
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Orgiitsel iklimin yani1 sira orgiit tarafindan calisanlara verilen yonetim destegi,
Orgiitiin girisimci ve yenilikgi stratejileri de yenilikg¢i is davranisini etkileyen orgiitsel
unsurlar olarak ele alinabilmektedir. Amo (2006) tarafindan Norveg’te yapilan bir
calismada calisanlarin  yonetim tarafindan kendisine verilen deste8i, ¢alisma
arkadaslarina nazaran daha ¢ok onemsedigi ortaya konmustur. Yo6netimin g¢alisanlarini
destekleyici  tutum ve politikalari, onlarin yenilik¢i is davranisi o6zellikleri
gostermesinde ve bu davranis diizeylerini artirmada oldukga etkili olmaktadir (Amo,
2006: 236). Yine Amo ve Kolvereid (2005) tarafindan 264 yiiksek lisans mezunu
calisan iizerinde uygulanan bir arastirmada, orgiitiin yenilik¢i girisim stratejileri
uygulamasit durumunda ¢alisanlarda bireysel yenilik¢i is davraniglarinin arttig
gozlemlenmistir (Amo ve Kolvereid, 2005: 17).

Yenilik¢i is davranisi orgiit yapisi tarafindan da etkilenebilmektedir. Ozellikle
hiyerarsi ve biirokrasinin az oldugu, esnek ve uyuma dayali organik orgiit yapilarinda
calisanlar fikirlerini agik¢a belirtebilmekte ve bdylece yenilik¢i davranig gosterme
hususunda daha cesaretli olabilmektedir (Parzefall vd., 2008: 175). Bunun yani sira
orgiitiin  uygulamis oldugu c¢esitli Ozendirme araclar1 da yenilik¢i davranisi
besleyebilmektedir. Ornegin irlanda’da iiretim isletmelerinde uygulanan bir arastirmada
orglit yonetiminin uygulamis oldugu ticret politikalarinin, calisanlarin yenilik¢i 1is
davranig diizeylerine gii¢lii bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Ramamoorthy vd., 2005:
142). Orgiitsel faktorler calisanlarm yenilikgi is davranisini olumlu etkileyebildigi gibi
olumsuz da etkileyebilmektedir. Ornegin, iist yonetimin tutumu, statii ve yeteneklerin
tehdit edilisi, yonetimin farkliliklara kars1t hosgoriisiiz davranmasi, asir1 merkeziyetgi ve
biirokratik yapilar, fiziki kosullardaki yetersizlikler, kaynak eksikligi, orgiitlerin risk
almaktan kaginmasi gibi kosullar yenilik¢i davraniglarin ortaya ¢ikmasini ve gelismesini

olumsuz yonde etkileyerek engellemektedir (Luecke, 2011: 137 Kumkale, 2013: 923).

1.2.5. Yenilik¢i Is Davramsinin Olgiilmesi

Bu boliimde yenilik¢i is davranisinin Olciilmesi igin tarih siralamasina gore
arastirmacilar tarafindan gelistirilen o6lgekler ile bu Olceklerden yararlanilarak ortaya
konan caligsmalar ele alinmistir.

Literatiir taramasinda, yenilik¢i is davraniglarini tek boyutlu (Scott ve Bruce,
1994; Bunce ve West, 1995; Spreitzer, 1995; Basu ve Green, 1997; Scott ve Bruce,
1998), ‘‘fikrin {iretilmesi ile uygulanmasi’® seklinde iki boyutlu (Krause, 2004;

Dorenbosch vd., 2005), ‘“fikrin iiretilmesi, fikrin desteklenmesi ve fikrin uygulanmasi’’
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seklinde ii¢ boyutlu (Janssen, 2000), ‘‘fikrin kesfedilmesi, liretilmesi, desteklenmesi ve
uygulanmas1’’ seklinde dort boyutlu (De Jong ve Den Hartog, 2010), “‘firsatlarin fark
edilmesi, fikrin tretilmesi, fikrin gelistirmesi, fikrin desteklenmesi ve uygulanmasi’’
olmak {izere bes boyutlu (Kleysen ve Street, 2001) ve “‘fikirlerin iiretilmesi, fikirlerin
aranmasi, fikir ¢cagrisimi yapilmasi, harekete gegilip uygulamaya koyulmasi, diger orgiit
caliganlarinin miidahil edilmesi, engel ve zorluklarin kaldirilmasi ve son olarak yenilikgi
sonuglar elde edilmesi’” seklinde toplam yedi boyutlu (Lukes ve Stephan, 2017) olarak
ele alarak cesitli Olgekler gelistiren arastirmacilar oldugu goriilmiistiir. Asagidaki
tabloda bu arastirmacilar tarafindan gelistirilen 6l¢ekler, bu 6lgeklerin madde sayilar1 ve

aragtirma alanlar1 gosterilmistir.

Tablo 4. Yenilik¢i is Davranis1 Olgekleri

Arastirmacilar Madde Boyut Orneklem Giivenirlik
Scott ve Bruce 6 Madde @ Tek Boyut = Ar-Ge tesisinin ¢alisanlari ve o= 0,89
(1994) yoneticileri
Bunce ve West 5Madde @ Tek Boyut = Saglik ¢alisanlar a=0,75
(1995)

Spreitzer (1995) 4 Madde @ Tek Boyut  Endiistri firmasinin a=0,91
yoneticileri
Basu ve Green 4 Madde @ Tek Boyut = Matbaa tesisinin yoneticileri =~ o= 0,93
(1997)
Scott ve Bruce 4 Madde @ Tek Boyut = Ar-Ge tesisinin liderleri a= 0,86
(1998)
Janssen (2000) 9Madde UgBoyut  Gida imalat sektorii
170 ¢alisan o= 0,95
110 amir o= 0,96
Kleysen ve Street 14 Madde Bes Boyut  Farkli isletme galisanlar o= 0,96
(2001)
Krause (2004) 8 Madde  Iki Boyut Orta diizey yoneticiler a=0,81
Dorenbosch vd., 16 Madde  iki Boyut Alman hiikiimet ¢alisanlari a= 0,90
(2005) (yOnetici olmayan)
Reuvers (2008) 4 Madde  Tek Boyut  Hastane ¢alisanlari a= 0,86
De Jong ve Den 10 Madde Dort Boyut  Bilgi islem galisanlari o= 0,93
Hartog (2010)
Lukes ve Stephan 23 Madde Yedi Boyut = Girisimciler a= 0,93
(2017)

Kaynak: De Jong ve Den Hartog, 2010: 20; Pala ve Turan, 2020: 68

Tablo 4’te goriilecegi iizere, yenilik¢i is davranisi Olgegi ilk kez gelistirildigi
tarihten itibaren uzun bir miiddet boyunca tek boyutlu olarak ele alinmistir. Tablodaki

Olceklerin geneline bakildiginda tek boyuttan 7 boyuta kadar ve 4 maddeden 23
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maddeye kadar degisen 6lgeklerin oldugu ve tamaminin anket uygulamasi ile dl¢tildiigii
gorilmistir.

Yenilik¢i is davranisi dlgegini ilk defa literatiire kazandiran Scott ve Bruce
(1994), yenilik¢i is davranmisinin degerlendirilmesine yonelik bu 6lgegi tek boyutlu
olarak gelistirmistir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 25). Bir Ar-Ge firmasinin
yoneticileriyle miilakat seklinde gergeklestirdigi bu ¢alismada, Kanter (1988) tarafindan
One siirlilen yenilik agsamalarindan yararlanarak bu 6l¢egi gelistirmistir (Scott ve Bruce,
1994: 581-582).

Tek boyutlu ve altt maddeden olusan bu 6l¢ekten sonra, Scott ve Bruce (1998)
tek boyutlu ve dort maddeden olusan bir yenilik¢i is davranis 6l¢eginin kisa formunu da
gelistirmistir. Yine bir Ar-Ge firmasmin yoneticileriyle gergeklestirilen bu g¢alismada
liderlerin problem ¢dzme tarzinin yenilik¢ilik egilimine etkisi 6l¢iilmiistiir (Scott ve
Bruce, 1998: 3). Ote yandan, calisanlarin yenilik¢i davranis egilimlerini lgme amaciyla
Bunce ve West (1995) tarafindan gelistirilen tek boyut ve bes maddeden olusan yine
kisa bir 6lgegin oldugu da goriilmektedir. Bunun yani sira yenilik¢i is davraniglarini
6lgme amaciyla Spreitzer (1995) ile Basu ve Green (1997) tarafindan tek boyutlu ve
dort maddeden olusan kisa 6lgekler kullanildig da goériilmektedir. Bu 6lgeklerde, orgiit
calisanlarinin yenilik¢i is davranis egilimlerinin belli davranis tiirlerine ayrilmadan
yoneticileri tarafindan degerlendirilmesi amaglanmistir. Lakin bu o6lgeklerin biiyiik
cogunlugu heniiz dogrulanmis degildir (De Jong ve Den Hartog, 2008: 9).

Yenilik¢i i davranislarini iki boyut “‘fikir iretme ve fikri uygulama’ (Krause,
2004) veya ‘‘yaratict merkezli davranis gosterme ile uygulama merkezli davranis
gosterme’” (Dorenbosch vd., 2005) seklinde ele alarak Olgek gelistiren arastirmacilar
oldugu da goriilmektedir. Bu iki boyut ayn1 zamanda inovasyon siirecinde yaygin olarak
kullanilan iki asamali (baslatma ve uygulama) inovasyon siireci gosterimidir (Zaltman
vd., 1973; King ve Anderson, 2002; De Jong ve Den Hartog, 2008: 9). Krause (2004:
79-102) tarafindan iki boyut ve sekiz madde seklinde gelistirilen O6lgegin ilk bes
maddesi fikrin tretilmesini, son ii¢ maddesi ise fikrin uygulanmasini 6l¢mektedir.
Dorencosh ve digerleri (2005: 130) tarafindan gelistirilen iki boyut ve on alt1 madde
seklindeki olgek ise temelde yaratict merkezli davranig gosterme ile uygulama merkezli
davranig gosterme seklinde ikiye ayrilmaktadir. Yaratici merkezli is davranist; problemi

tamimlama ve fikir tiretmeyi kapsarken, uygulama merkezli is davranisi ise; fikri
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destekleme ve fikri gergeklestirme asamalarmi kapsamaktadir (Dorencosh vd., 2005:
130).

Janssen (2000) yenilik¢i is davranisinin dlgiilmesi amaciyla ti¢ boyut ve dokuz
maddeden meydana gelen bir 6l¢ek gelistirmistir. Janssen (2000) bu 6lgegi gelistirirken
Kanter’in (1988) yenilik¢i is davranis asamalarimi ele aldig1 teorik c¢alismasini ve
konuyla ilgili ¢esitli arastirmalar1 bulunan Scott ve Bruce’un (1994) derleyip gelistirdigi
yenilikgi ig davranis 6lgegini temel almistir (Janssen, 2000: 292). Bu 6lgek, ¢alisanlarin
oncelikle kendilerini ve ayrica meslektaglarin1 da degerlendirebilecegi ¢ok boyutlu ve
kompleks bir 6lgek gelistirme denemesidir (De Jong ve Den Hartog, 2008: 9). Janssen
(2000: 292) bu olgekte yer alan maddeleri, ‘‘fikir tiretme’’, “‘fikri destekleme’” ve
““fikri uygulama’’ boyutlar lizerine formiile etmis ve gelistirilen bu 6l¢ekte, bu ii¢
davranis arasinda giiclii bir korelasyon oldugunu saptamaistir.

Tablo 4’te yenilik¢i is davraniglarini dort, bes ve yedi boyutta ele alarak, 6lgek
gelistiren arastirmacilar oldugu da goriilmektedir. Dort boyut olarak ele alan
aragtirmacilardan De Jong ve Den Hartog (2010) yaptiklari ¢alismada bu boyutlari
sirastyla; ilk olarak fikrin kesfetmesi, ikinci olarak fikrin tiretilmesi ve daha sonrasinda
fikrin desteklemesi ve fikrin uygulamasi seklinde gerceklestigini ifade etmektedir. ilgili
caligmada bilgi islem ¢alisanlarina anket uygulamasi ile ilk olarak on yedi maddelik bir
pilot calisma gergeklestiren De Jong ve Den Hartog, dogrulayicit faktér analizi
sonucunda yedi maddeyi 6l¢ekten atarak on madde ve dort boyuttan olusan yenilike¢i is
davranig1 Olgegini gelistirmistir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 28-30). Bes boyut
olarak ele alan arastirmacilardan Kleysen ve Street (2000) bu boyutlari; “‘firsat
arastirmasi, Uretkenlik, bigimlendirici arastirma, savunma ve uygulama’’ seklinde ifade
etmektedir. Dokuz farkli sirketten ¢esitli miihendis, yonetici, 6gretmen, teknoloji
personeli ve biiro is¢isine yirmi maddelik bir anket yontemi ile uygulama yapan
Kleysen ve Street, dogrulayici faktor analizi sonucunda altt maddeyi 6lgekten ¢ikararak,
on dort madde ve bes boyuttan olusan yenilikgi is davranis Olgegini gelistirmistir
(Kleysen ve Street, 2001: 289-291). Son olarak yedi boyut seklinde ele alan
aragtirmacilardan Lukes ve Stephan (2017) bu boyutlari;;  “‘fikirlerin {retilmesi,
fikirlerin aranmasi, fikir cagrisimi yapilmasi, harekete gecilip uygulamaya koyulmasi,
diger oOrgiit calisanlarinin miidahil edilmesi, engel ve zorluklarin kaldirilmasi ve son
olarak yenilik¢i sonuglar elde edilmesi’’ olarak tanimlamaktadir. Dort farkli ilkede

(Cek Cumhuriyeti, Isvicre, Almanya ve Italya) cesitli sektér calisanlarma ve
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girisimcilere anket yontemiyle uygulanan ¢alisma sonucunda yedi boyut ve yirmi ii¢
maddeden meydana gelen yenilikgi is davranis 6lgegi gelistirilmistir (Lukes ve Stephan,
2017: 145-147).

1.3. Orgiitsel Ozdeslesme Kavramsal Cercevesi

Ozdeslesme kavramu literatiirde oldukca eskilere dayanan bir kavram olmakla
birlikte kavram ilk kez Sigmund Freud (1922) tarafindan ele alinmistir. Freud bu
kavrami, kiginin bir bagka kisiyle olan duygusal bagliligi olarak tanimlamaktadir. Her
ne kadar kavram ilk olarak Sigmund Freud (1922) tarafindan dile getirilmis olsa da,
oncesinde Fredick Taylor (1911) tarafindan dolayli olarak bu kavrama vurgu
yapilmistir. Taylor (1911), yonetim ve calisanlarin kisisel ve orgiitsel ¢ikarlarinin 6zdes
olmasi1 gerektigini ifade etmistir. Sonrasinda bu 06zdes olma kavrami oOrglitlere
uyarlanmig ve oOrgiitsel 6zdeslesme kavramu literatiire kazandirilmigtir (Gautam, Van
Dick, Wagner, 2004: 302; Ashforth, Harrison, Curley, 2008: 326).

Ozdeslesme kavramini, psikolojik, sosyolojik ve dil bilimle ilgili bir kavram
olarak ilk defa ele alan ve degerlendiren Harrold Laswell (1935) bu kavramin insanlarin
diger insanlarla iliski kurmasinda, ortak noktalarin olmasi, kendisiyle benzerlik
gostermesi ile meydana gelen benzerlik algisiyla olustugunu ve deger kazanarak
giiclendigini sdylemektedir (Silva, 2007: 7).

Tolman (1943)’ da ‘Ozdeslesme ve Savas Sonras1 Diinya’ adli ¢alismasinda bu
kavrama yer vermistir. Tolman’a gore (1943), 6zdeslesme gosteren kisiler kendilerini
0zdeslestigi kisi veya grupla bir hissetmektedir. Bu baglamda kisi, 6zdeslestigi kisi veya
grubun amacini kendi amaci, basarilarin1 kendi basarisi, sayginligin1 kendi sayginligi ve
hatalarini1 kendi hatalar1 olarak gérmektedir (Akt: Kose, 2009: 3).

Kelman (1958: 53) sosyal etkinin insan davraniglari ve tutumlar1 {izerindeki
etkisine dikkate c¢ekerek, sosyal etkinin bunlar iizerinde bir takim degisikliklere yol
acabileceginden bahsetmistir. Bu degisikliklerin sosyal etkilemede ti¢ farkli siireci
icerdigini (uyum, Ozdeslesme ve igsellestirme) ve bu siireclerden 6zdeslesmenin
insanlarin diger birey ve gruplarla kendisi arasinda 6z tanimlayici bir iliski olusturmak
istediginde ortaya ciktigint sdylemektedir. Buna gore insanlar bu iligkisi diger
iliskilerden daha c¢ok hissedilir oldugunda o6zdeslesme siirecini tam olarak yerine
getirebilmektedir. Bu noktada, Kelman (1958) tarafindan &zdeslesme literatiiriine

saglanan en 6nemli katki ¢alisanlar ile ¢alistig1 orgiit arasinda bir tiir iliski oldugu ve bu



o1

iliskinin calisanlar i¢in 6z tanimlayic1 ve benlik algisimi sekillendiren bir 6zdeslesme
oldugunu ifade etmesidir (Edwards, 2005: 209).

Ozdeslesme kisinin kendisini bir baska kisi veya toplulukla iliskilendirmesi,
onlarin maruz kaldig: her tiirlii eylemi kisisel algilamasi ve yiiksek derecede duygusal
bag kurmasidir. Orgiitsel dzdeslesme ile kisi, kendi kimligiyle orgiitin kimligini
aynilastirir. Bu nedenle orgiitte yasanan biitiin olumlu ve olumsuz gelismeleri kendi
basarist veya kendi basarisizligi olarak gérme ve tiim bu eylemlerden kendini sorumlu
tutma egilimindedir (Kogel, 2005: 534).

Orgiitleri ile 6zdeslesme gosteren calisanlarin orgiite karst pozitif bir tutum
icerisinde oldugu ve diger calisanlara gore daha yiiksek ¢alisma performansi sergiledigi
gozlenmektedir (Cheney, 1983: 146-147). Ayrica bu kisiler 6rgiit disinda kendilerini
orgiit temsilcisi olarak gormektedirler. Bu durum o6rgiit menfaatlerinin kisisel
menfaatlerin iizerinde tutulmasina ve Orgiite ait stratejik kararlarin orgiitiin ¢ikarlar
dogrultusunda alinmasina neden olmaktadir (Miller vd., 2000: 628).

Mevcut literatiirde orgiitsel 6zdeslesmenin, orgiitsel baglilik ile karsilastirildigi
goriilmekte olup, bu kavramlarin benzer nitelikte oldugu diisiiniilmektedir (Riketta
2005: 365, Ashforth ve Mael 1989: 24). Ancak konuyla ilgili daha detayli yapilan
caligmalar orgiitsel 6zdeslesmenin Orgiitsel bagliliktan tamamen farkli bir yap1 oldugunu
ifade etmektedir. Bu iki kavram arasindaki farkliliklardan ilki kavramlarin dayandig:
teorilerdir. Orgiitsel 6zdeslesme, ‘Sosyal Kimlik® teorisine dayanmakta olup kapsamini,
bireyin kendini orgiitle bir tutmasi ve duydugu yogun aidiyet duygusu olusturmaktadir
(Ashforth ve Mael 1989: 25-26). Bir diger fark da bu davraniglarin olusma big¢imidir.
Orgiitsel 6zdeslesme kisinin bilingaltinda kendi kimligi ile orgiit kimligini
karsilastirmast ve degerlendirme sonunda bu iki kimligi aynilagtirmasi sonucu
olugsmaktadir. Bilincaltinda yaptig1 bu degerlendirme kisinin Orgiite yonelik tutum ve
davraniglarin1 6nemli derecede etkilemektedir. Ayrica karsilastirma sonrasinda bu iki
kimlik arasindaki uyum diizeyi ne kadar yiiksekse kisinin orgiitii ile 6zdeslesme seviyesi

de o derece yiiksek olacaktir (Foreman, Whetten, 2002: 619).

1.3.1. Orgiitsel Ozdeslesmenin Tanim

Literatiirde Ingilizce ‘‘identification’” sdzciigii seklinde karsilasilan 6zdeslesme
kavraminin Tiirk¢e tanimlamalari kimlik, teshis, fark gézetmeme, tanim gibi ifadelerle
es kullanildigr goriilmektedir. Literatiirde en yaygin ve genel kabul gbren tanim ise

Ashforth ve Mael (1989) tarafindan yapilan bireyin kendi kimligi ile grubun kimligini
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bir tutmasi, bir gruba ait hissetmesi ve grupla bir olma algis1 seklindedir. Ozdeslesmeyi
bilissel bir kavram olarak ele alan Ashforth ve Mael (1989) grubun elde ettigi basar1 ve
basarisizlig1 kendisinin gibi hisseden ve algilayan bireyin iiyesi oldugu grubun ya da
orgiitiin elde ettigi sonuglar1 kendine atfetmesi esasina dayandigini belirtmislerdir
(Ashforth ve Mael, 1989: 34).

Onciil arastirmacilardan Rousseau (1998: 217) 6zdeslesmeyi, insanlarin ait olma
ihtiyacindan dolay1 kendisini bir orgiitiin, bir is grubunun veyahut daha kapsamli bir
yapinin bir pargasi gibi oldugunu diistinerek hareket ettigi psikolojik bir algi seklinde
tanimlamaktadir.

Tyler ve Blader (2000: 179) ise kisinin gruba psikolojik agidan baglanmak
istemesi ve bunun sonucunda grup ile biitiinlesmesi siireci seklinde 6zdeslesmeyi
tanimlamaktadir.

Kogel’e gore (2015: 534) 6zdeslesme bireyin kendisi ile ait oldugu gurubu ya da
orgiitii bir olarak tanimlamasi, grubun ya da Orgiitiin tecriibe ettigi tiim degisimleri
kendisininmis gibi hissederek hareket etmesidir.

Ozdeslesme orgiit calisaninin kendisini iginde yer aldig1 drgiitii temsil eden birisi
gibi gorme egiliminde olmasi ve Orgiitte alinacak her stratejik kararda orgiitiin
cikarlarin1 kendisinin ¢ikarlar1 olarak algilayarak hareket etmesidir (Turung ve Celik,
2010: 213-214).

Bu tanimlarin yani sira 6zdeslesmeyi, ait olma, sadik olma, ortak duygular
besleme, benzer Ozellikler gosterme, kader birligi yapma (Lee, 1971: 214), kimlik
uyumu (Foreman ve Whetten, 2002: 619) gibi benzer kavramlarla da tanimlamak
miimkiindiir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilan tanimlamalarin genel olarak ii¢ temel
noktasi oldugu sdylenebilir. Birincisi, oOrgiit calisani ile calistif1 orgiit arasinda deger
acisindan bir uyum oldugudur. Yani calisan kendi degerleri ile orgiitiin degerlerini ayn
gorerek sahiplenmekte ve orgiitsel dzdeslesme siirecini baslatmaktadir. Ikinci olarak,
orgiitiin hedeflerini gergeklestirmesi konusunda isteklilik duyarak, kendi amag ve
hedefleri ile orgiitsel amag¢ ve hedefleri oOrtiistirmektir. Son olarak ise c¢alisanin
orgiitiinde meslegini devam ettirme konusunda istekli olmasi ve isine devam etmesi
oldugu sdylenebilir (Sayin, 2018: 12).

Tim orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilan bu ve benzeri tanimlamalara

bakildiginda hepsinin ortak noktasinin bireyin igerisinde bulundugu grubun ya da
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orglitiin bir ferdi olmaktan gurur duymasi ve basaris1 ve basarisizliklarda kendisi ile
Orgiit arasinda bir bag kurarak adeta orgiit ile biitlinlesmesi esas1 s6z konusudur. Birey
ne kadar orgiitii ile biitiinlesirse o derece kendi kimligi ile orgiitiinii birlestirecek ve

benimseyecektir (Ashfort ve Mael, 1989: 23).

1.3.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Orgiitler degisen cevre kosullarina adapte olabilmek, faaliyet gosterdikleri
alanda bagarili olabilmek i¢in birey-0rgiit uyumunu saglayan, Orgiitiine kendini ait
hisseden, Orgiitiin basarisini kendi basaris1 gibi hisseden, oOrgiitiinii igsellestirmis
calisanlara sahip olmak isterler (Sokmen ve Biyik, 2016: 222). Calisanlar da oOrgiitii
tarafindan yeterince psikolojik destek gordiigii takdirde kendi kaderlerini, iiyesi
olduklar1 orgiitiin  kaderi ile psikolojik agidan ozdeslestirerek, kendi basari ve
basarisizliklarinin, orgiitii ile ortak olduklarini diistinerek hareket ederler (Mael ve
Ashfort, 1992: 104). Dolayisiyla oOrgiitiinii benimseyen, Orgiitiiyle kendi kimligini
Ozdeslestiren calisanlar, kendilerini adeta Orgiitlin bir temsilcisi gibi hissederek
davraniglarina yon vermektedirler (Dutton vd., 1994: 239-242; Mael ve Ashforth, 1995:
312). Bu kapsamda orgiitsel 6zdeslesme yonetim bilimi arastirmalarinin 6nemli bir
kavrami olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili yapilan ¢alismalarin ortak noktasi, 6zdeslesmenin
bireysel, grupsal ve orgiitsel agidan 6nemli iliskiler barindirmasidir. Bireysel agidan
saglanan Orgiitsel 6zdesleme ile ¢alisanlarin isindeki motivasyonu, is performansi ve
yaraticiliklar1 artmaktadir. Orgiit kimligiyle kendi kimligini dzdeslestiren calisanlar
isteki kendi kisisel ¢caba ve gayretlerini problemlerin ¢éziimiine, yeni fikirlerin ortaya
cikmasina, yeni farkli yaklasimlar deneme gibi faaliyetlere harcayabilmektedir
(Imamoglu vd., 2021: 214). Dolayisiyla bu da &rgiitsel performans ve verimlilige
olumlu yansiyarak artmasina yol agmaktadir. Ornegin, orgiitsel dzdeslesmenin bir
yansimasi olarak, orgiit calisanlarinin basarili ve yenilik¢i uygulamalar ile orgiitiin de
basarili ve yenilik¢i ¢iktilar iretmesini sagladigi sdylenebilir (Dutton vd., 1994: 239-
242; Mael ve Ashforth, 1995: 312).

Bir orgiitteki oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiiksek olan calisanlar, Orgiitiin
stirdirmekte oldugu faaliyetlerde daha ¢ok inisiyatif alarak istekli olmakta ve bu da
orgiitlin verimliligini artirarak daha ¢ok kar elde etmesine ve finansal agidan Orgiitiin
rahatlamasina katkida bulunmaktadir (Millward ve Postmes, 2010: 335). Ayrica,

calisanlarin motivasyonunun artmasina, devamsizliklarinin azalmasina, is birligi ve
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katilim diizeylerinin yiikselmesine (Gautam vd., 2004: 305; Ashforth vd., 2008: 337)
isyerinde Ustlenmis olduklar1 goérevleri yerine getirirken, kendilerinden beklenen rol
davranisinin da Otesine gegerek, orgiit ¢ikarlari dogrultusunda ekstra gayret etmesine
neden olabilmektedir (Demirel vd., 2011: 93). Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi diisiik olan
calisanlar ise isinde tatminsizlik yasamakta, psikolojik acidan kendini yetersiz
hissetmekte, stres ve kaygi duymakta ve isinde daha diisiik performans sergilemektedir.
Bu da ¢alisanin isten ayrilma niyetini etkilemekte, devamsizlik yapmasina yol agmakta,
ise gec gelme durumlarimi artirmakta ve yeterince Ozverili ¢alismamasina sebebiyet
vermektedir (Ashforth vd., 2008: 337; Knight ve Haslam, 2010: 721).

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin kendi degerleri ve kimlikleri ile orgiitsel
kimlik ve degerler arasinda uyum saglamayi desteklediginden, bu kavram orgiitteki
calisanlar1 Orgiitsel hedefler dogrultusunda davranisa sevk etme agisindan bir arag
gorevi Ustlenmektedir. Dolayisiyla orgiitlerdeki yoneticilerin, ¢alisanlarin orgiitleriyle
ozdeslesmesi igin caba gdstermeleri dnem arz etmektedir (Iscan ve Karabey, 2009: 46).
Makro agidan ele alindiginda, kiiresellesmeyle birlikte dis ¢evrenin siirekli bir degisim
halinde olmasindan dolay1 orgiitler ayakta kalabilmek ve rekabet avantaji saglamak
adina organik yapilara biirlinmektedir (Yeloglu, 2008: 163). Bu yapida basarili
olabilmek i¢in de yonetimin oOrgiitiiyle siki sikiya 6zdeslesebilecek nitelikli elemanlart
secerek sahip olmasi gerekmektedir. Mikro agidan degerlendirildiginde ise zamanla
calisanlarin adanmigliklari, aidiyet baglar1 ve 6zdeslesme diizeyleri diisebilmektedir. Bu
durumda yonetimin bu faktorleri azaltici ve engelleyici tedbirler almasi ¢alisanin
kariyeri ve orgiitiin gelecegi i¢in dnem arz etmektedir (Iscan ve Karabey, 2009: 47-48).

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel deger ve normlar ile ¢alisanlarin kimlikleri
arasinda igsellestirme saglamanin yani sira orgiitsel davraniglart kontrol etmede kilit rol
iistlenmektedir (Shamir ve Kark, 2004: 117). Orgiitsel 6zdeslesme sayesinde calisanlar
kendilerini giivende hissetmekte, is yasamlarina anlam kazandirmakta ve 6z saygilarini
artirmaktadir (Tiiziin ve Caglar, 2008: 1012). Ayrica ¢alisanlar herhangi bir zorlama
olmaksizin orgiitsel deger ve normlar dogrultusunda hareket etmekte (Gautam vd. 2004:
305), yonetim tarafindan verilen psikolojik destekle birlikte orgiitsel amag ve hedefler
dogrultusunda ¢alismakta ve bu sayede calisanlarin orgiitiiyle ilgili sahip oldugu duygu
ve diisiinceler ¢alisma performanslarini ekstra etkileyebilmektedir (Dutton vd., 1994:
239- 242; Mael ve Ashforth, 1995: 312).
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Orgiitsel 6zdeslesmenin orgiite ve orgiit calisanlarina yaptigi tiim bu olumlu
katkilarin yani sira bireysel ve oOrgiitsel anlamda birtakim olumsuz etkileri de
olabilmektedir. Ornegin, ¢alisanlarm orgiitiiyle asir1 derecede 6zdeslesmesi durumunda
calisanlar kendilerini tiilkenmis hissedebilmekte, strese girebilmekte, kendi kimliklerini
unutarak Orgiitsel kimlige biiriinebilmekte ve Orgiitsel hatalar konusunda duyarsiz
kalabilmektedir (Kreiner & Ashforth, 2004: 2-3). Dolayisiyla yiiksek diizeyle
gerceklesen Orgiitsel 6zdeslesme her daim istenen sonuglar vermemektedir. Bu noktada
orglit yonetimlerine diisen gorev ¢alisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme diizeylerini uygulamis

olduklar1 politikalarla belli ve ideal bir diizeyde tutmak en dogrusu olacaktir.

1.3.3. Orgiitsel Ozdeslesme — Sosyal Kimlik Teorisi iliskisi
Tajfel’e (1982: 2) gore sosyal kimlik, orgiit calisaninin bir yandan kendi benlik

algisin1 degerlendirirken, bir yandan da kendisi i¢in anlamli ve degerli gordiigi,
kendisini psikolojik olarak yakin hissettigi gruba ya da orgiite ait hissederek duygusal
bag kurmasidir. Yani orgiit calisganinin kendisini anlamli ve degerli buldugu bir grubun
bir pargasi olarak gérmesidir (Hogg ve Reid, 2006: 9). Sosyal kimlik kuramina gore,
orglit calisan1 iiyesi oldugu grup ya da orgiitle kendi kaderini psikolojik agidan siki
sikiya igsellestirerek kendi kaderi ile grup ya da orgiitiinii 6zdeslestirmektedir (Mael ve
Ashfort, 1992: 104). Dolayisiyla c¢alisan olaylara ben olarak degil, biz olarak bakmakta
ve bu yonde davranis gostermektedir.

Calismalarda sosyal kimligin olusmasinda bilissel, duygusal, degerlendirici ve
davramgsal olmak {izere dort temel bilesen oldugundan séz edilmektedir. Orgiit
calisaninin kendini zihinsel olarak grubun {iyesi olarak algilamasi biligsel bilesen, orgiit
calisaninin igerisinde yer aldigi gruba kars1 duygusal bagliligi duygusal bilesen, orgiit
calisaninin  kendi grubu ile diger gruplart kiyaslayarak c¢ikarsamalar yapmasi
degerlendirici degisken ve orgiitle kendini igsellestirip 6zdeslestirerek hareket etmesi ise
davranigsal bilesenidir (Boros, 2008: 9, Erbay ve Turgut, 2015: 264). Sosyal kimlik
kuraminin davranis bilimlerine uzanmasinda ve orgiitsel 6zdeslesmenin temel dayanagi
olarak goriilmesinde oncili olan Ashforth ve Mael (1989) biligsel bilesenin dnemine
deginerek, orgiit calisaninin kendini bir grubun {iyesi olarak tanimlamasinin, orgiitsel
0zdeslesmenin olugmasinda ilk adim oldugunu ifade etmislerdir (Mael ve Ashforth,
1992: 103-105).

Orgiitler yasammi idame etmesi igin caliganlara finansal kaynak saglayan

varliklar olarak goriilse de aslinda c¢alisanin kendisini orgiitiiyle 6zdeslestirmesi
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acisindan kendi benliginin olusmasinda 6nemli bir gorev {stlenirler. Sosyal kimlik
kuraminin da temel varsayimlarindan birisi Orgiit ¢alisaninin bir gruba iiye olarak,
kendisini o grubun parcasi olarak hissederek benlik saygist kazanacagini sdylemekte ve
eger orgiit calisaninin kendi kimligi ile iiyesi oldugu grubun 6zellikleri uyum gosterirse
sosyal kimligin gli¢leneceginden soz etmektedir (Van Dick vd., 2006: 283-284; Sokmen
ve Biyik, 2016: 221; Yesiltas vd., 2020: 6).

Sosyal kimlik teorisinin diger temel varsayimlarini ise asagidaki gibi 6zetlemek
mimkiindiir (Tajfel ve Turner, 1979: 40; Van Dick, 2001: 269: Tiiziin ve Caglar, 2008:
1014):

1. Orgiitlerdeki bireyler baskalar1 tarafindan saygi gosterilen bir benlik imajt
¢izmek ve bunu korumak i¢in ¢aba harcarlar.

2. Orgiitteki bireyin sosyal kimligi {iyesi oldugu grubun imajiyla sekillenir

3. Bireyin gii¢lii sosyal kimlige sahip olmasi, diger gruplarla kendi grubunu
karsilastirdiginda kendi grubunu daha iistiin gormesine baglidir.

4. Birey ve diger orgiit iiyeleri arasinda paylasilan degerlerin olmasi, ortak veya
benzer bir gegmise sahip olunmasi, ortak hedeflerin bulunmasi, grup i¢i etkilesimin
yiiksek olmasi gibi faktorler sosyal kimligi gili¢lendirerek 6zdeslesmeyi artirir.

Sosyal kimlik kuraminin temel varsayimlarina uygun olarak orgiit ¢alisaninin
benlik kavrami calisanin liyesi oldugu gruptan gelmektedir. Calisan i¢inde yer aldigi
gurubu i¢ grup olarak gorerek biz kavramimi kullanirken diger dis gruplar1 tanimlarken
ise onlar seklinde tanimlamaktadir. Calismalarda kisinin kendini i¢ grubun bir parcasi
olarak gormesinin ise sosyal siiflandirma, sosyal karsilagtirma ve sosyal 6zdeslesme
seklinde farkli zihinsel siireglerden ortaya ¢iktigi ifade edilmektedir (Tajfel ve Turner,
1979: 40-41; Ellemers, De Gilder ve Haslam, 2004: 461-462).

Ik olarak sosyal smiflandirma, orgiit calisaninin etrafindaki sosyal gevreyi
anlamlandirmak i¢in diger Orgiit calisanlarin1 kategorize etmesidir. Ayrica bunu
yaparken bu kategorilerden birisine kendisini de dahil eder (Tajfel ve Turner, 1979: 40-
42). Bu smiflama sistemi ile orgiit calisan1 kendine gore bir uyum sistemi ile diisiinerek
her bireyin hangi grupta yer aldigini tanimlamis olur. Dolayisiyla bu siniflandirma
sistemi algistyla olusan gruplar, kendi iiyelerine sosyal bir kimlik olusturur (Van Dick
vd., 2004: 172). Her sosyal grup siyah, beyaz, hristiyan, miisliman vb. gibi veyahut

ogrenci, Ogretmen gibi siniflandirilan bireylerden olusabilir. Her bireyin sosyal
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simiflandirma sonucu kendini dahil ettigi grubu ne kadar ¢ok olumlu algiliyor ise sosyal
kimligi de o kadar giiglii olacaktir (Demirtas, 2003: 138).

Sosyal 0Ozdeslesme, oOrgiit c¢alisaninin kendisini dahil ettigi, ait hissettigi,
kendisiyle grup arasinda duygusal bag kurdugu oOzdeslesme bicimidir. Eger birey
siirecinin basladig1 sdylenebilir (Iscan ve Karabey, 2007: 232). Grubun sahip oldugu
degerler ve ozellikler ile bireyin sahip oldugu degerler ve ozellikler kimligiyle uyum
sagladig1 ya da benzer ozellikler gosterdigi takdirde 6zdeslesme de artmaktadir (Cragun
ve Cragun, 2006: 71). Orgiitsel 6zdeslesmeyi, sosyal dzdeslesmenin igerisinde yer alan
bir kavram olarak degerlendiren Ashforth ve Mael (1989), sosyal 6zdeslesmeyi bireyin
kendisiyle yakinlik gosteren, duygusal bag kurdugu bir gruba ait olmasi seklinde
tanimlarken, orgiitsel 6zdeslesmeyi ise daha kapsamli bir sekilde degerlendirerek
bireyin icerisinde yer aldigi orgiit ile birlik olmasi, beraber hareket etmesi seklinde
tanimlamaktadir. Orgiitiin gdstermis oldugu her tiir basar1 ve basarisizliklar1 sanki
kendisininmig, kendi benligininmis gibi algilamasi oldugunu sdylemektedir (Mael ve
Ashforth, 1992: 103). Dolaysiyla bireyin sosyal ozdeslesme diizeyi, Orgiitsel
0zdeslesmenin olugsmasinda biiylik 6neme sahiptir. Bireyin sosyal 6zdeslesme diizeyi
diisiik ise sosyal kimligi de tam olusamayacagindan dolay1 orgiitsel 6zdeslesme diizeyi
de diisiik olacaktir (Turung ve Celik, 2010: 188).

Sosyal karsilastirma, oOrgiit calisanin iiyesi oldugu grup ile diger gruplari
kiyaslayarak degerlendirmede bulunmasidir. Birey kendi kimligini yapmis oldugu
simiflandirma sonucunda bir grup igerisinde tanimladiktan sonra o grup ile duygusal bag
kurabiliyorsa sosyal 6zdeslesme yasamaktadir. Sonrasinda ise kendi grubuyla diger
gruplari karsilagtirma egiliminde olmaktadir (Ashfort ve Mael, 1989: 32). Birey yapmis
oldugu bu karsilastirma sonucunda tiyesi oldugu grubun sosyal kimligini yetersiz bulur
ya da olumsuz algilar ise ait oldugu guruba kars1 aidiyet duygusu diigebilir ya da grup
iyeligini sonlandirabilir (Bergami ve Bagozzi, 2000: 556-557). Bunun tam tersi olumlu
algilamas1 sonucunda ise dahil oldugu grup sayesinde sosyal kimliginin gelisecegi ve

0zdeslesme diizeyinin artacag sOylenebilir.

1.3.4. Orgiitsel Ozdeslesme Modelleri
Literatiirde Orgilit ¢alisanlariin  Orgiitleriyle arasindaki psikolojik bag:
aciklamaya calisan ve orgiitsel 6zdeslesmenin hangi kosullarda ne sekilde olustugunu

ortaya koyan, arastirmacilarin agirlikli olarak iizerinde durdugu iic model oldugu
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goriilmiistiir. Bu modellerden ilki; Scott, Corman ve Cheney (1998) tarafindan
calisanlarin adanmislik diizeyi ele alinarak gelistirdikleri yapisal 6zdeslesme modeli
ikincisi; Kreiner ile Ashforth (2004) tarafindan gelistirilen gelistirilmis 6zdesleme
modeli ve tgiinciisii ise Reade (2001) tarafindan gelistirilen ¢ok uluslu sirketlerde
temel 6zdeslesme modelidir.

Bu modellerden Scott ve arkadaslari tarafindan gelistirilen yapisal 6zdeslesme
modelinin ¢alisanin farkli kimlik o&zellikleri ile 6zdeslesme iliskisi, Kreiner ve
arkadaslar tarafindan gelistirilen gelistirilmis 6zdeslesme modelinin calisan ile Orgiit
arasindaki iliskide 6zdeslesme diizeyleriyle iliskisi ve son olarak Reade’nin uluslararasi
sirketlerde Ozdeslesme modelinin ise grup i¢i Ozdeslesmenin Onciilleriyle Orgiitsel

6zdeslesmenin onciillerinin iliskisi tizerinde durdugu sdylenebilir.

1.3.4.1. Scott, Corman ve Cheney’in Yapisal Ozdeslesme Modeli

Yapisal 6zdesleme modeli daha sonra ortaya cikan 6zdesleme modellerine
onciiliik etmesi agisindan o6nem teskil etmektedir. Bu modelde Giddens (1984)
tarafindan One siiriilen yapisal 6zdesleme kuramini temel alarak Scott ve arkadaslarinin
cesitli arastirmalarla zaman i¢inde gelistirdigi yapisal 6zdeslesme modeli karsilikli
etkilesim ve iletisim iizerine kurulmustur (Kuhn ve Nelson, 2002: 7). Modele gore
6zdesleme bir sistem, kimlik ise yapidir. Orgiit galisanmin iiyesi oldugu sosyal grup
yapist kimligin olusumunu saglamakta ve farkli sosyal kosullara, liyeler arasindaki
etkilesim-iletisime bagli olarak farkli kimlikler ve 6zdeslesme ortaya g¢ikmaktadir
(Bergami ve Bagozzi, 2000: 556-557).

Ozdeslemeyi bir adanmislik siireci olarak ele alan Scott ve arkadaslar1 kimlik ve
0zdeslesme olusumunda ikilik s6z konusu oldugunu, ikisi arasindaki uyum ile
adanmiglik diizeyinin belirlendigini ve bunun da orgiitsel faaliyetlerle iligkisinin yapisal
0zdeslesme siirecini belirledigini ifade etmektedir (Scott vd., 1998: 302-305). Scott ve
digerlerinin ¢alisanlarin adanmislik diizeyi odakli gelistirdigi yapisal 6zdeslesme modeli

asagida gosterilmistir. (Bkz. Sekil 4.).
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ADANMISLIK MODELI FAALIYETLER MODELI
Ozdeslesme Faaliyetler
I —) I

/_\ Faaliyet Odaklilik

/-:'irgl'jtsel kisisel \\

\\mesleki grupsal/’
\_’/

Kimlik

Sekil 4. Yapisal Ozdeslesme Modeli
Kaynak: Scott vd., 1998: 307

Sekil 4’te goriilecegi gibi orgiit ¢alisaninin kisisel, grupsal, orgiitsel ve mesleki
unsurlarla kimlik olusumu ile 6zdesleme iligkisi sonucunda adanmislik diizeyinin
belirlendigi goriilmektedir. Calisanin genel orgiitsel faaliyetlere katkisi ile ilgi alan1 olan
faaliyetlere iligkin gayreti arasindaki iliskiyle de toplam faaliyet diizeyi olugsmaktadir.
Bu iki diizey birbirlerini etkileyerek yapisal 6zdeslesme modeli ortaya g¢ikmaktadir
(Scott vd., 1998: 307-308).

1.3.4.2. Kreiner ve Ashforth’un Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli

Kreiner ve Ashforth’un (2004) yapmis oldugu ¢alisma neticesinde gelistirilen bu
modelde oOrgiit ¢alisaninin orgiit ile iligkisi agiklanmaya c¢alisilmistir (Kreiner ve
Ashforth, 2004: 4). Calisanlarin kendini tanimlarken orgiitsel degerler ile kendi sahip
oldugu degerler arasindaki uyum her c¢alisanda farklilik gosterebilmektedir (Zagenczyk
vd., 2011: 259). Bu farklhiliklar iizerinden gelistirilmis 6zdeslesme modelinde
aciklanmaya calisilan kavramlar temelde; giiglii 6zdeslesme ve 6zdeslesmeme ilizerine
kuruludur. Bunun yani sira modelde kararsiz ve tarafsiz 6zdeslesme boyutlar1 da ele
alinarak kapsamli hale getirilmistir.

Gliglii 6zdeslesme, calisanin kendisini Orgiitiiyle icsellestirerek uzun yillar

orgiitte kalmak, kariyerine devam etmek ve orgilite hizmet etmesi seklinde gerceklesir.
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Calisanin 6zdeslesme diizeyi oldukg¢a yliksektir ve orgiitiin {iyesi olmayan kisilerle
rekabete girmekten ¢ekinmez, orgiitiinii onlarinkinden {iistlin tutar (Dutton vd., 1994:
240-241).

Ozdeslesmeme, orgiit calisanmnin kendi ilke ve degerleriyle orgiitsel ilke ve
degerlerin uyusmamasi1 durumunda ortaya ¢ikar. Calisan bu sekilde bir degerlendirme
ile orgiitiinii olumsuz algilamas1 durumunda diger iiyelerle ¢atismaya girebilir, orgiit
tiyeligini sonlandirabilir (Elsbach ve Bhattacharya, 2001: 397).

Kararsiz 6zdeslesme, oOrgiit calisaninin  hem 06zdeslesmesini hem de
0zdeslesmemesi durumunu ifade etmektedir. Bu durumdaki calisan Orgiitiin bazi
yonlerini kendisiyle i¢sellestirerek cok sevmekte fakat bazi yonlerini ise kendi degerleri
acisindan uygun bulmayarak sevmemekte hatta nefret etmektedir. Buna ¢eliskili kimlik
yasamak durumu da denilebilir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 4).

Tarafsiz 6zdeslesme ise, Orgiit ¢alisaninin ne 6zdeslesme ne de 6zdeslesmeme
durumunda olmasint yani orgiit ile kendi degerleri arasinda nétr bir algi yasamasi
durumudur. Daha cok bireyci ve bireysel diisiinen toplumlarda goriilen bir durum
oldugu sdylenebilir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 5). Bu sayilan dért boyuttan meydana
gelen gelistirilmis 6zdeslesme modeli agsagidaki sekilde gosterilmistir. (Bkz. Sekil 5.)
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Birey Orgiit .

Sekil 5. Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli
Kaynak: Kreiner ve Ashforth, 2004: 6
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Sekil 5°te goriilecegi lizere oOrglit calisaninin dort farkli 6zdeslesme diizeyi
ortaya cikabilmektedir. Ozdesleme seviyesinin yiiksek, &zdeslesmeme seviyesinin
diisiik oldugu durumda giiglii 6zdeslesme; 6zdesleme seviyesinin diisiik 6zdeslesmeme
seviyesinin yliksek oldugu durumda ise gii¢lii 6zdeslesmeme durumu s6z konusudur.
Yine sekil 5’e gore 6zdeslesme ve 6zdeslesmeme seviyelerinin her ikisinin de diisiik
oldugu durumda tarafsiz 6zdeslesme, her ikisinin de yliksek oldugu durumda ise karasiz

0zdeslesme s6z konusu olmaktadir.

1.3.4.3. Reade’nin Cok Uluslu Sirketlerde Ozdeslesme Modeli

Reade (2001) tarafindan gelistirilen bu modelde orgiit ¢alisaninin kendi deger ve
ilkeleri ile orgiitiin deger ve ilkelerinin uyumuyla psikolojik bagliligin meydana geldigi
inanci vardir. Fakat bu modeldeki asil 6nemli nokta orgiit ¢alisaninin orgiit i¢erisinde
sadece bir grubun {iyesi olmakla kalmayip birden fazla grubun iiyesi olabilecegini
gostermesidir. Bu durumu c¢iftli 6zdeslesme seklinde aciklayan Reade, ¢alisanin birden
fazla gruba iiye olsa da 6zdeslesmenin Onciillerinin ayni oldugunu ifade etmektedir
(Reade, 2001:1269-1271). Bu onciiller; grubun itibari, ayirt edici 6zelligi, yoneticilerin
destegi ve takdiri ile kariyer gelisim firsatlaridir. Reade tarafindan gelistirilen ¢ok uluslu

sirketlerde 6zdeslesme modeli asagidaki sekilde gosterilmistir. (Bkz. Sekil 6.).

Tiim Orgiitsel )
Tim Orgiit ile

Ozdeslesmenin Onciilleri Ozdesleme
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Y
Orgiit ici Grupla

Orgiit I¢i

Grupla

Ozdeslesmenin Onciilleri Ozdeslesme

Sekil 6. Cok Uluslu Sirketlerde Ozdeslesme Modeli
Kaynak: Reade, 2001: 1273
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Sekil 6’da gosterilen modelde orgiitlerdeki gruplar igindeki 6zdeslesme ile genel
orgiitsel 6zdeslesme Onciillerinin ayni oldugu ifade edilmistir ancak gruplar arasinda
kendi degerleri agisindan farkliliklar s6z konusudur. Her calisan kendisine yakin
gordiigl, psikolojik bag kurdugu bir ya da birden fazla gruba iiye olarak 6zdeslesme
yasayabilmektedir (Korkmaz vd., 2017: 68). Modelde yukarida bahsedilen Onciiller
degismemekte fakat grup ici 6zdeslesme seviyeleri ve genel oOrgiitsel 6zdeslesme

seviyeleri degisebilmektedir (Reade, 2001:1271).

1.3.5. Orgiitsel Ozdeslesmenin Ol¢iilmesi

Literatiirde oOrgiitsel 6zdeslesmenin oOl¢iilmesine yonelik gelistirilen 6lgme
araglarma bakildiginda ilk Olcegin Brown (1969) tarafindan gelistirildigi fakat bu
Olcegin gecerlilik ve giivenirlik agisindan sikintilart oldugu goriilmektedir. Bu dlgme
aracindan sonra Hall ve arkadaglart (1970) ve Schindler ve arkadaslar1 (1971)
tarafindan orgiitsel 6zdeslesmenin Slgiilmesine yonelik dlgekler gelistirildigi goriilse de
bunlarinda benzer sorunlara sahip oldugu soylenebilir. Edwards’a gore bu
arastirmacilarin dlgeklerindeki ifadeler orgiit ile birey arasindaki uyumu Slgen, bireyin
orgiit ile 6zdeslesme diizeyini ortaya koyan ifadeler olmaktan uzak kaldig1 i¢in yetersiz
kalmiglardir (Edwards, 2005: 221-222).

Yukarida bahsedilen bu ¢alismalardan sonra 6rgiitsel 6zdeslesmenin Ol¢iilmesine
yonelik ilk ciddi o6lgme aracinin ise Cheney (1982) tarafindan gelistirildigi
goriilmektedir (Edwards, 2005: 221-222). Patchen’in (1970) orgiitsel 6zdeslesme
teorisini temel alarak bu 6lgegi gelistiren Cheney, teorinin temel varsayimlari olan ortak
ya da benzer 6zellikler algilama, bir gruba iliye olma ya da birliktelik duygusu, orgiite
sadakat duyma ya da destekleme faktorlerinden yararlanarak baslangigta 30 ifadeli
orglitsel 6zdeslesme Olcegini gelistirmistir. Daha sonra bu 6lgegi 25 ifadeye indiren
Cheney, orgiite liye olmayr 5 ifadeyle, orgilite baglhihg 9 ifadeyle ve benzerlik
gostermeyi 11 ifadeyle 6lgmektedir (Tasdan, 2013: 19). Cheney tarafindan gelistirilen
bu dlgegin bir donem literatiirde siklikla tercih edildigi goriilse de gilinlimiizde ¢ogu
arastirmact tarafindan sadece calisanin Orgiitsel O6zdeslesme diizeyini Olgmedigi,
orglitsel baglilik, duygusal baglilik gibi Orgiitsel 6zdeslesme ile iliskili fakat ayni
olmayan farkli kavramlar1 da 6l¢tiigii i¢in elestirilmektedir (Miller, 2000: 648).

Cheney tarafindan gelistirilen Orglitsel 06zdeslesme Olceginden sonra bazi
aragtirmacilar (Dutton ve Dukerich, 1991; Elbach ve Kramer, 1996; Riel ve Balmer

1997; Bartel, 2001) cok ifadeli likert tipi dlgekler ve bazi arastirmacilar (Bergami ve
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Bagozzi, 2000; Dunkerich vd., 2002; Shamir ve Kark, 2004; Bartels ve Reinders; 2010)
tek ifadeli orgiitsel 6zdeslesme Olgegi gelistirmistir (Moksness, 2014: 18). Fakat bu
Olgeklerden hig¢ biri Mael ve Ashfort’un (1992) yapmis olduklari arastirma sonucunda
gelistirdikleri oOrgiitsel O6zdeslesme Olgegi gibi yaygin kullanilan 6lgme araci
olamamustir.

Mael ve Ashfort (1992), sosyal kimlik kuramina dayandirdiklar1 Orgiitsel
O0zdeslesme Olgegini Orgiitsel baglilik kavramindan islevsel olarak farkli olarak
gelistirerek oOrgiitsel 6zdeslesmenin tam ve dogru ol¢iilmesini amaglamistir (Edwards,
2005: 223). Ayrica Olcegin kisa olmast ve giivenirlik ile yapinin gecerliliginin
kanitlanmis olmasi da bu Olgegi diger Olgeklere gore daha basarili ve kullanigh
kilmaktadir (Riketta, 2005: 374-375).

Orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili yapilan deneysel caligmalar {izerine meta analiz
calismasi yapan Riketta (2005) tarafindan Cheney’in oOrgiitsel 6zdeslesmeyi 6lgmekte
kullandig1 ifadelerle Mael ve Ashfort’un ifadelerinin benzer olmadigi, Cheney’in
ifadelerinin orgiitsel bagliligin 6l¢iimii gibi kavramlara daha ¢ok kaydigi ve orgiitsel
0zdeslesmeyle ilgili calismalar yapacak arastirmacilarin Mael ve Ashfort tarafindan

gelistirilen Olgegi kullanmasinin daha dogru olacagi oOne siiriilmiistiir (Riketta,

2005:374-375).
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IKiINCi BOLUM
METODOLOJI

2.1. Arastirmanim Amaci ve Onemi

Yonetim alaninda yaganan hizli gelismeler ve organizasyon yapilarinin yeniden
sekillenmesiyle birlikte orgiitler olusan yeni kosullara uyum saglamaya c¢alismakta, bu
da onlar1 yenilik¢i olmaya zorlamaktadir. Yenilik¢ilik, hem ¢agin gerektirdigi degisimi
hem de basarili bir gelisim gdstermeyi saglayan itici bir giictiir. Orgiitler icin
yenilikgiligi gergeklestirebilmenin yolu ise orgiit ¢alisanlarinin yenilik¢i is davranisi
gostermelerine baghdir. Ciinkii orgiitler, ¢alisanlarinin yenilik¢i potansiyellerini ortaya
cikarabildigi takdirde hem degisen ¢evre kosullarina daha iyi uyum saglayabilir hem de
rekabette basariy1 yakalayabilirler (Akkog, 2012: 48).

Orgiitler i¢in rekabette basar1 saglamanm temel faktdriiniin insan oldugu ve
Orgiitsel amaclara ulasabilmek i¢in oOrgiit calisanlarinin mutlak sekilde katiliminin
saglanmas1 gerektigi goriisii hakimdir (Cavus, 2008: 1287-1288). Bu katilimin
saglanabilmesi icin de hem psikolojik olarak giiclii ve moralli hem de Orgiitiinii
benimseyen, orgiitiiyle 6zdeslesen calisanlara ihtiya¢ duyuldugu sdylenebilir. Calisma
ortami ve Orgiitiiyle 6zdeslesen, kendisini giiclendirilmis hisseden ¢alisanlarin da
yenilikgi is davranisi sergileme &zellikleri ortaya ¢ikabilir. Imamoglu ve digerleri (2021:
214) orgiitsel amag ve hedefler dogrultusunda performans ve yenilik¢iligin artmasi igin
orgiitsel dzdeslesmenin dneminden bahsetmektedir. Orgiitle 6zdeslesmis calisanlarin
daha istekli calistigini, motive olmakta zorlanmayacagi ve oOniine ¢ikan problemleri
kolay bir sekilde asarak yaraticiliklarinin artacagindan bahsetmektedir. Buna benzer
olarak, Xenikou (2017: 10) da orgiitsel 6zdeslesme orani yiiksek ¢alisanlarin problem
¢ozmek icin yenilik c¢abalari gosterdigini yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasina ve
desteklenmesine katki sagladigini sOylemektedir. Cagin gerektirdigi bu yenilik¢i
davraniglara da ozellikle arastirma ve gelistirme alaninda faaliyet gdsteren ¢alisanlarin
onciiliik ettigi diistiniildiigiinde degisime ve gelisime agik, yeni fikirler {liretebilen ve
bunu uygulayabilen psikolojik agidan giiclii Orgiitiiyle kendini 6zdeslestirebilen
arastirma gelistirme calisanlarinin davraniglari oldukga biiyiik 6nem arz etmektedir.

Aragtirma gelistirme faaliyetlerinin asil amaci, siirekli degisimin kaginilmaz
oldugu cevrede faaliyet gosteren oOrgiitlerin, bu degisikliklere uyum saglamasina imkan

tanimak, ilerleme kat etmelerine yardimci1 olmak ve rekabette rakiplerin 6niine gegmeyi
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saglamaktir (Zerenler vd., 2007: 656-657). Bunun saglanabilmesi de ancak hem ¢agin
hem de is diinyasinin gereksinimlerini karsilayabilen, psikolojik olarak giiglii, orgiitiiyle
0zdeslesmis, sorun ¢ozebilen, yeni fikirler, siiregler, iirin ya da hizmetler ortaya
koyabilen yaratici ¢alisanlarla miimkiindiir (Spreitzer, 1995: 1443-1444; Leonard vd.,
1998: 116; Gray, 2000: 177; imamoglu vd., 2021: 214; Le Haong vd., 2021: 164-165).

Ozellikle son yillarda hem psikolojik giiglendirmenin hem de orgiitsel
0zdeslemenin yenilik¢i is davranisini olumlu yonde etkiledigine dair az da olsa sinirli
alanlarda ¢aligmalar yapildig1 goriilmiistiir. Psikolojik giiclendirme ile ilgili ¢aligmalarin
(Conger ve Kanungo., 1988; Spreitzer., 1995; Spreitzer, De Janasz ve Quinn., 1999;
Knol ve VanLinge., 2009; Ghani ve Jusoff., 2009; Pieterse vd., 2010; Cekmecelioglu
ve Ozbag., 2014; Tsai, Chen ve Shen., 2015; Cevik Tekin ve Akgemci., 2019; Demirer,
2020) sonuglart incelendiginde yeni fikirlerin tiretilmesine ve gelistirilmesine yonelik
davraniglara katki saglayici, ayrica psikolojik giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslemeyle
yakindan iligkili olduguna dair ¢alismalar (Polat vd., 2010; Prati ve Zani, 2013; Bose ve
Patnaik, 2015; Giin ve Turabik, 2017; Kanbur, 2017; Abbasi vd., 2020; Erer, 2021)
oldugu gorilmistiir. Yine orgiitsel 6zdeslesme ilgili ¢alismalarin (Turung vd., 2011;
Tastan ve Giigel, 2014; Xenikou, 2017; Imamoglu vd., 2021;) sonuglarina bakildiginda
da yeni fikirlerin ortaya atilmasi ve uygulanmasina yonelik davraniglar iizerinde etkisi
oldugu goriilmektedir. Yenilik¢i is davranisinin en 6nemli ozellikleri; yeni fikirler
ortaya atma, yeni slirecler planlama, yeni iirlin ya da hizmetler ortaya g¢ikarmaktir.
Biitiin bu 6zelliklerin orgiitler tarafindan benimsenmesi ve orgiit calisanlari tarafindan
uygulanmasi esnasinda pek ¢ok degisken rol oynayabilmektedir (Celik vd., 2014: 492).
Literatiirde, yenilik¢i 13 davramslarimi etkileyen faktorler incelendiginde farkh
degiskenler tarafindan etkilendigi goriilmektedir.

Cesitli arastirmalara konu oldugu gortilen, psikolojik gii¢clendirme, yenilik¢i is
davranig1 ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlari, arastirmacilarin meraklarini cezbetmekte,
ilgilerini ¢ekmeye devam etmektedir. Bunlardan o6zellikle yenilik¢i is davranisi
degiskenine bakildiginda son birka¢ yilda iizerinde calisilmaya baslandigi ve bu
konuyla iligkili olduk¢a smirli sayida yayin oldugu goriilmektedir. Ayrica aslinda bir
performans Gl¢iim araci olan yenilik¢i is davranist Olgeginin arastimacilar tarafindan
sikilikla calisanin kendi kendini degerlendirmesi seklinde yanlis bir uygulamaya tabi
tutuldugu da gozlemlenmistir. Calisanlarin yenilik¢i performans degerlendirmesinin

kendileri tarafindan degil istleri tarafindan objektif bicimde yapilmasi gerektigi inanci
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da literatiirdeki bu problemin giderilmesi agisindan 6nemlidir. Yani ¢alisanlar kendi
psikolojik giiclendirme ve oOrgiitsel Ozdeslesme algilarin1 degerlendirirken, {istleri
tarafindan da yenilikgi is davranig diizeylerinin degerlendirilmesi amaglanmistir. Ayrica
son derece giincel ve yeni bir konu olmasina karsin bu ii¢ degiskenin birlikte yer aldigi
bir calismanin olmamasi da dikkatlerden kagmamistir. Konunun derinlemesine ve
detayli bir inceleme ile ortaya ¢ikarilmasi gerektigi inancindan yola cikilarak bu
calisgmanin amact: ‘‘psikolojik gliclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme {izerinden
calisanlarin yenilik¢i is davranis diizeylerine dolayli etkisinin arastirilmasi’’ seklinde
belirlenmistir. Arastirma sonucunda, literatiirdeki bu eksikligin giderilmesi ve elde
edilen bulgularin ileriki aragtirmalara 151k tutmasi timit edilmektedir.

Bu dogrultuda arastirmanin sorular1 asagidaki gibidir.

1. Psikolojik giiglendirmenin, ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmesi tizerindeki
etkisi nedir?

2. Orgiitsel 6zdeslesmenin, ¢alisanlarm yenilik¢i is davranislarina etkisi nedir?

3. Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel O6zdeslesme iizerinden ¢alisanlarin

yenilik¢i is davranig diizeylerine dolayl etkisi var midir?

2.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin evreni, Istanbul’daki en biiyilk iki teknopark olan Istanbul
Teknopark ve Yildiz Teknoparka bagli firmalar olarak belirlenmistir. Uygulama
yapilacak katilimcilarin benzer is sartlar1 altinda ¢alismasi 6lgme aracindan gilivenilir
sonuglar elde edilmesi agisindan 6nemlidir. Bu nedenle arastirmanin evreni faaliyet ve
biiyliklikk benzerligi agisindan bu iki teknoparkin firmalarina bagh alt kademe yonetici
ve calisanlari ile sinirh tutulmustur. Teknoparklar 6zellikle akademik, ekonomik ve
sosyal sistemi bir araya getiren yiiksek bir ekosistem olmakla birlikte ¢agin gerektirdigi
yeniliklere ulagabilmek adina da bilgi ve teknoloji iireten, arastirma - gelistirme ve
inovasyon c¢alismalarinin siirdiiriildiigii essiz bir ortamdir (www.tgbd.org.tr). Bu
kapsamda anlasilacagi iizere teknoparklarin faaliyet temelinde teknolojik bilgi
uretilmesi, yenilik¢iligin tesvik edilmesi, verimlilik ve etkililigin en st diizeyde
arttirtlmasi1 vardir (https://teknopark.sanayi.gov.tr). Teknoparklarin ¢agin gerektirdigi
yiiksek teknolojigi etkin kullanarak, firmalarin da destegiyle yenilik ve inovasyon
faaliyetlerinde iiretim merkezleri olmalar1 beklenir. Dolayisiyla teknopark firmalarinda
calisan personellerin yenilikgilik diizeyleri, bilgi birikimleri, isleriyle ilgili yeterlilikleri

ve calistiklart kuruma karsi algilar1 oldukg¢a Onemlidir. Bu agidan teknopark
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firmalarinda c¢alisan personellerin kurumlarina karsi algist ve istlenmis olduklar
gorevlerde ne diizeyde yenilik¢i davraniglar gelistirdikleri merak konusu olmakta ve
bunlara cevap aranmaktadir.

Calismanin amac1 ve konusuna uygun olarak analiz birimi birey kabul edilmistir.
Yildiz Teknoparka bagli 438 firma ve bu firmalara bagli 8571 calisan / Istanbul
Teknoparka bagli 431 firma ve bu firmalara bagl 8300 ¢alisan olmak iizere toplamda
16871 c¢alisan oldugu bilinmektedir. Bu c¢alisanlar i¢inde 6rneklem belirlenmek igin tiim
alt kademe yonetici ve bu yoneticilere bagl c¢alisanlara ulasilmaya calisilmis fakat bir
kismina firmada ulagilmasina karsin bir kisminin serbest, bir kisminin kismi calistigi
belirlenmistir. Ayrica yillik izin, yurt i¢i ve dis1 gorevi gibi durumlardan dolay1
ulagilamayacak yonetici ve ¢alisanlar oldugu da belirlenmistir. Tim firma ve
calisganlarina ulagsmanin giigliiglinden dolay:r firmalardaki grup toplanti zamanlar
Ogrenilerek planlama yapilmis ve en kalabalik olduklari bu zamanlarda veriler
toplanmistir. Her iki teknoparktan 286 yonetici ve bu yoneticilere bagli 286 calisana
anketler ulagtirtlmistir. Bunlardan geri doniis saglanamayan ve hatali kodlama yapilan
anketler olmak iizere sekiz yonetici ve sekiz ¢alisan anketi calisma diginda birakilmistir.

Nihayetinde 278 yonetici ve 278 ¢alisan anketi degerlendirmeye alinmigstir.

2.3. Arastirmanin Varsayim ve Kisitlar

Bu aragtirmanin varsayimlari agagida ifade edildigi gibidir;

1. Arastirmaya goniilliiliik esasiyla katilan ¢alisanlarin veri toplamada kullanilan
anket sorularina dogru cevap verdikleri varsayilmaktadir.

2. Veri toplamada kullanilan anketteki ifadelerin, arastirmanin amacina uygun
olarak hazirlandig1 ve galismada gelistirilen hipotezleri test edebilecek nitelikte oldugu
varsayilmaktadir.

3. Arastirma hipotezlerini test etme amaciyla faydalanilan istatistiksel yontem ve

analizlerin ¢alisma amacina uygun ve gegerli oldugu kabul edilmektedir.

Arastirmanin sinirliliklart asagida ifade edildigi gibidir;

1. Arastirmanin kapsami, Istanbul Teknopark ve Yildiz Teknik Teknopark
firmalarma bagl gérev yapan alt kademe yonetici ve ¢alisanlar ile sinirlidir.

2. Elde edilen veriler, ankete katilan ¢alisanlarin vermis olduklar1 cevaplarla

siirlidir.
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3. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algilari, “Psikolojik
Giiclendirme Olgegi”; yenilik¢i is davranis1 gdsterme diizeyleri, ‘Yenilik¢i Is Davranist
Olgegi ve orgiitsel dzdeslesme diizeyleri, ‘Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi’nin dlgtiigii

niteliklerle sinirlidir.

2.4. Hipotezlerin Gelistirilmesi

Calismanin bu asamasinda, arastirmaci tarafindan gergeklestirilen literatiir
taramasi sonucunda arastirmanin hipotezleri gelistirilmistir. Bu baglamda, arastirmadaki
degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya konmasi ve aragtirma modelinin kurulmasi i¢in
sosyal kimlik teorisi (Tajfel ve Turner, 1979) ve sosyal biligsel teoriden (Bandura,

1986) yararlanilmistir.

2.4.1. Psikolojik Gii¢clendirme ve Yenilikci Is Davrams Iliskisi

Sosyal biligsel teori, kisinin kendi yasam dongiisii igerisindeki iistlenmis oldugu
rolleri nasil sekillendirdigi ve iistlenmis oldugu bu rollerdeki etkileri iizerinde
durmaktadir (Bandura, 2001). Teoriye gore, kisinin davranislarinin i¢ etkiler, dis etkiler
ve gosterdigi davranig Ozellikleri arasindaki iliski incelenerek aciklanabilecegi
varsayimi sO6z konusudur (Bandura, 1989). Sosyal biligsel teori eklektizmine uygun
olarak (Kreitner ve Luthans, 1984), psikolojik giiclendirmenin dort degiskeni (anlam,
yeterlilik, 6zerklik, etki), beklenti ve giiclendirme dinamikleri seklinde birlestirilir. Bu
acidan, Lawyer (1973) bekleyis teorisine gore; ‘‘etki’” bir performans-sonug ciktisi
beklentisini, ‘‘yeterlilik’’ ¢aba-performans beklentisini, ‘‘anlamlilik’” beklenen sonug
degerini (i¢sel motivasyon icin) ve ‘‘0zerklik’’ ise verilecek karar icin algilanan firsati
temsil eder. Bu dort degisken algisi kisiler tarafindan ayr1 ayri degerlendirilerek
pekismekte ve bilissel giiclendirme algisi ortaya ¢ikmaktadir (Thomas ve Velthouse,
1990: 671-672).

Spreitzer’m (1995: 1444-1445), ‘‘anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki’’ olmak
tizere dort etkenin bir araya gelmesiyle ele aldig1 psikolojik giiclendirme yaklagiminda
yeterlilik boyutu, Bandura’nin (1977-1986) sosyal bilissel teoride one siirdiigii temel
yap1 taslarindan 6z yeterlilik kavramina dayanmaktadir (Bandura, 1986: 2; Conger ve
Kanungo, 1988:473). Bandura (1986) sosyal biligsel teorisinde 6z yeterlilik kavramini,
calisanlarin gorevlerini yerine getirirken yeteneklerine duyduklar1 inang¢ seklinde
tanimlamaktadir (Gist, 1987: 472). Calisanlarin yeterliliklerine olan inancinin diisiik

olmasi durumunda, isle ilgili siire¢lerde risk ve sorumluluk almaktan c¢ekinecegi,
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inisiyatif ~ kullanmak istemeyecegi ve Yyeni seyler denemekten Kkaginacagi
vurgulanmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Ciinkii ¢alisanlarin yeteneklerine
iliskin giiven duygusunun az olmasi, onlarin kendilerini yetersiz ve giiclendirmeden
yoksun hissetmesine neden olacaktir (Peachey, 2002: 54). Dolayisiyla, g¢alisanlarin
isiyle ilgili kendisini yeterli hissetmemesi sonucunda psikolojik giiclendirme algilarinin
ve yaraticiliklarinin azalmasi; aksi durumda ise, yiikselmesi beklenir.

Psikolojik giiclendirmenin anlam degeri daha c¢ok c¢alisanin igsel gorev
motivasyonu ile iligkilendirilen bir kavramdir. Calisanlar i¢in anlam degerinin diisiik
olmasi durumunda, isteki memnuniyetsizliklerinin artmasina, isine ve Orgiite karsi
kayitsiz kalmasina ve isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Anlam
degerinin yiliksek olmasit durumunda ise, calisanlarin orgiite bagliligi, is siireglerine
katilim1 ve igine olan ilgisi artmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672-673). Anlam
degeri yiikseldik¢e ¢alisanlarin is performanslari, motivasyonlari, yenilik ve
yaraticiliklar1 da buna paralel olarak yiikselmektedir (Chen vd., 2007: 332).

Calisanlarin, bir isin baslatilmasi ve siirdiiriillmesinde bagimsiz hareket ederek
kendi kaderini tayin etmesi ise c¢alisanin gii¢lendirilmesinde 6zerklik gostergesidir
(Spreitzer, 1995: 1443). Yapilan calismalarda, yiiksek diizeyde saglanan oOzerklik
sayesinde calisanlar is ile ilgili siireclerde daha verimli olabilmekte, girisimci ve yaratici
ozellikler gosterebilmekte, kendi kararlarini ve isin sorumlulugunu alabilmektedir.
Cilinkii standart is prosediirlerinden farkli olarak yeni ve yaratici davraniglar gosterilmesi
icin onlara imkan tanimaktadir. (Fernandez ve Moldogaziev, 2011: 9). Diisiik diizeyde
saglanan Ozerklikte ise, oOrgiit calisanlar1 kendilerini siirekli baski ve kontrol altinda
hissetmekte, hata yapmaktan ve yeni seyler denemekten korkmakta, yaptiklari ise olan
ilgisi azalmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990: 673). Dolayisiyla, caliganlarina
yeterince Ozerklik taniyarak giiclendirme politikasi izleyen Orgiitlerde, psikolojik
giiclendirme algisinin artacagi ve calisanlarin yaratici ve yenilik¢i davraniglarinin ortaya
cikabilecegi, aksi takdirde calisanlarin bu algt ve davraniglarinin  olumsuz
etkilenebilecegi varsayilabilir.

Orgiit calisanlarmin drgiitiin stratejik, idari veya isletme faaliyetlerini ne oranda
etkiledigi de psikolojik giiclendirme agisindan 6nem arz etmektedir (Ashforth, 1989:
208). Ozerklik boyutunda calisanlarm, isle ilgili siireclerde daha bagimsiz hissederek
kararlar almasi s6z konusuyken, etki boyutunda ise bu kararlarla sonuclara tesir

ettiklerini diisiinmesi s6z konusudur. Calisanlarin orgiitsel ¢iktilar tizerindeki kontrol
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duygusunu gosterir (Spreitzer vd., 1997: 681). Calisanlarin sergilemis olduklari
davraniglarla orgiitsel ¢iktilar {izerinde fark yarattiklarina, yenilik¢i katkilar
sagladiklarina inanmasidir (Drake vd., 2007: 75).

Literatiirde psikolojik giiclendirme ile yenilik¢i is davranis1 arasindaki iligkinin
incelendigi bir takim ¢alismalar bulunmaktadir. Bunlardan dikkat ¢ekici nitelikteki Knol
ve Van Linge (2009) tarafindan hastanede calisan hemsireler iizerinde yapilan bir
calismada psikolojik giiclendirme ile yenilik¢i is davranist arasinda pozitif anlamli bir
iliskinin var oldugu saptanmistir (r=0,53; p<0,01). Ayrica ilgili arastirmada psikolojik
gliclendirmenin etki boyutunun yenilikgi is davranisini etkileyen en giiglii unsur oldugu
sOylenmektedir.

Pieterse ve arkadaslar1 (2010) tarafindan Hollanda’da ¢alisan devlet
memurlarina, dontistimsel ve etkilesimsel liderlik ile yenilik¢i davranis iliskisinde
psikolojik giliglendirmenin diizenleyici roliinlii 6l¢gmek amaciyla uygulanan calismada;
psikolojik giiclendirme algis1 yliksek oldugu takdirde dontisiimcii liderlik ile yenilikgi is
davranig1 arasinda olumlu bir iliski oldugu (p=0,25; p<0,01). fakat, psikolojik
giiclendirme algis1 yliksek olsa bile etkilesimsel liderlik ile yenilik¢i is davranisi
arasinda olumsuz bir iligki oldugu (B=0,43; p<0,01). tespit edilmistir. Dolayisiyla
psikolojik giiclendirmenin, dontistimsel liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iliskide diizenleyici rolii oldugu, etkilesimsel liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasinda
ise diizenleyici rolii olmadig1 belirlenmistir.

Dedahanov ve arkadaglar1 (2019) tarafindan paternalist liderligin yenilik¢i is
davraniglarina etkisinde psikolojik giiclendirmenin araci etkisini 6lgme amaciyla imalat
sektoriinde g¢alisan yoneticilere uygulanan bir arastirmada, psikolojik gii¢lendirmenin
yenilikg¢i i davranislari iizerinde etkisi oldugu gorilmiistiir (3=0,352; p<0,01).

Psikolojik giiclendirme ile yenilik¢i is davranist iligkisi ilizerine iilkemizde
yapilan ¢alismalarda mevcuttur. Ornegin  Demirer (2020) tarafindan iiretim
isletmelerinde beyaz yaka calisanlar lizerinde uygulanan bir calismada psikolojik
giiclendirmenin yenilik¢i davraniglar lizerinde etkisi oldugu gorilmiistiir (p=0,498;
p<0,01). Canbek ve Ipek (2021) tarafindan yapilan dgretmenler iizerinde uygulanan bir
baska ¢aligmada psikolojik gili¢lendirme ile yenilik¢i is davranisi algisi arasinda pozitif
anlamli iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,762; p<0,01). Ayrica ilgili ¢alismada orgiit

tarafindan calisanlara saglanan psikolojik destegin calisanlarin giiglenme algisini
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artirdigt  ve yenilik¢i is davramislart sergilemelerine yardimci oldugundan
bahsedilmektedir.

Bu baglamda, tim bu teori, varsayim ve arastirma bulgularina dayanilarak,
¢alismanin birinci hipotezi tiretilmistir:
H1: Psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is davranist iizerinde istatistiksel a¢idan pozitif

yonlii bir etki vardir.

2.4.2. Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Ozdeslesme Iliskisi

Temellerini, Kanter’in (1977) yapisal giiclendirme teorisinden hareketle, Conger
ve Kanungo’'nun (1988: 473) giiclendirme siirecinden alan psikolojik giliclendirme
yaklagimi; calisanlarin isindeki 6z yeterliligiyle ilgili igsel motivasyonuyla, orgiitiin
yonetsel uygulamalaria kars1 algilamalariyla ve bu uygulamalara kars1 gelistirdikleri
beklenti, inang tutumlariyla iliskili bir kavramdir. Konuyla ilgili 6nciil ¢alismalar yapan
Conger ve Kanungo (1988: 473) ile Thomas ve Velthouse’a (1990: 666) gore,
calisanlarin i¢sel motivasyona (Deci, 1975) ait 6z yeterlilik (Bandura, 1986) duygusuna
sahip olmadigr durumlarda, hangi yonetim uygulamasi olursa olsun giiclendirmenin
gerceklesmesi miimkiin degildir.

Sosyal bilissel teorinin temel varsayimlarina uygun olarak davranisin ortaya
cikmasindaki kritik oneme sahip etkenlerden ilki 6z yeterliliktir (Luszczynska vd.,
2005: 440). Oz vyeterliligi diisiik seviyedeki calisanlar islerine yeterince motive
olamayip zorluklarla bas etmekte isteksizken, 6z yeterliligi yiiksek ¢alisanlar ise daha
motive olup zorluklarin iistesinden gelme ve bir isi basarma konusunda daha 1srarcidir
(Bandura, 1993: 117). Orgiit yonetimleri giiglendirme politikalariyla calisanlarmin &z
yeterliligini artirilabilir. Ayrica Orglitlerin uyguladigi bu politikalar ve yonetsel
uygulamalar, c¢alisanlar1 tarafindan olumlu algilandigi oranda onlart Orgiitle
ozdeslestirmektedir (Kanbur, 2017: 64). Orgiitiiyle kendisini 6zdeslestiren ¢alisanlar
beklenti, tutum ve inan¢ bakimindan birbirine yakin hissetmekte ve orgiitleriyle uyumlu
hale gelmektedir (Demirel vd., 2011: 94). Dolayisiyla motivasyonel 6z yeterlilik algisi
artirtlarak, calisanlarin psikolojik olarak gii¢lendirilebilecegi ve iligki sonucunda
calisanlarin orgiitleriyle kendilerini daha ¢ok 6zdeslestirecegi sdylenebilir. Sosyal bilis
teorisi, karsiliklilik teorisi ve orgiitsel destek teorisine dayandirilan bu yaklagim sosyal
bilis teorisi agisindan, orgiit ¢alisaninin 6z yeterlilik algist igsel gérev motivasyonunu
etkileyerek davraniglarint sekillendirebilecegi, oOrgiitsel destek kurami agisindan,

calisganin  Orgiit tarafindan desteklendigini algilamas1 isi ile psikolojik bagmi
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giiclendirebilecegi ve karsiliklilik teorisi agisindan, ¢alisanda olusan bu algilamalar
belirgin bir sekilde karsilik bulabilecegi varsayimi s6z konusudur. Dolayisiyla
Orgiitiiniin kendisini destekledigi algisini hisseden g¢alisanin 6z yeterlilik algisinin da
artacagl ve bunun ¢alisanda karsilik bulup orgiitiiyle 6zdeslesebilecegi s6ylenebilir.

Orgiit ¢alisanlarin giiglendirme algilar1 sekillenirken, bir yandan da orgiitteki
yonetim uygulamalar1 ile Orgiit ¢alisanlarimin oOrgiitsel siireglere katilimi artmakta
(Abrams ve Hogg, 1990: 8), artan katilim sayesinde calisanlarda benlik kavrami
geliserek kendilerini daha gii¢lii hissetmekte (Kark vd., 2003: 247-248) ve bunun
sonucunda giiclenen calisanlar orgiitleriyle kendilerini daha cok
0zdeslestirebilmektedirler (Haslam, 2004: 27; Kark vd., 2003: 247-248).

Psikolojik gliclendirme ve oOrgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiye yonelik
yapilan calismalar incelendiginde is tatmini, is performansi, Orgiitsel vatandaslik,
orgiitsel sinizm, orgiitsel baglilik, yonetsel etkinlik, yenilik¢ilik ve yaraticilik, proaktif
davranig, orgiitsel destek, birey-6rgiit uyumu, kariyer memnuniyeti, doniisiimeti liderlik
gibi degiskenlerle iliskilendirildigi goriilmiistiir.

Konuyla ilgili en 6nemli ¢aligmalardan biri Prati ve Zani (2013) tarafindan
yapilan psikolojik giliclendirme ile orgiitsel 6zdesleme arasindaki iliskiyi inceledigi
calismadir. Ilgili ¢alismada arastirmacilar, bu iki degisken arasinda giiclii bir iliski
oldugunu, psikolojik giiclenme algis1 diger ¢alisanlara gore daha yiiksek olan
calisanlarin, orgiiti daha ¢ok benimseyip kendisiyle 6zdeslestirdigini tespit etmistir
(r=0,70; p<0,01). Prati ve Zani (2013) ¢alisanlarin gii¢clendirme algilarinin 6rgiitsel
0zdeslesmeye olan etkisinin sosyal kimlik teorisi kapsaminda ele alinabilecegini ifade
etmistir. Bu teoriye gore c¢alisanlarin gii¢lendirildigi orgiitlerde, calisanlarin orgiitiine
iliskin memnuniyetlerinin artacagi ve bunun dogal ¢iktisi olarak orgiitleriyle 6zdeslesme
diizeylerinin yiiksek olacagi soylenebilir (Prati ve Zani, 2013: 860-861).

Calisanlar tarafindan algilanan personel giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmak i¢in iilkemizde yapilan ilk ¢alismalardan biri Polat
ve arkadaslar1 (2010) tarafindan ele alinmistir. Ankara ilinde bir kamu iiniversitesinde
calisan 0gretim iiyelerine uygulanan bu calismanin sonucuna gore ¢alisanlar tarafindan
algilanan personel gii¢lendirme diizeyinin Orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif ve anlamli
yonde etkiledigi gortlmustiir (p=0,43; p<0,01).

Orgiitsel 6zdeslesmenin belirleyicilerini tespit etmek ve giiglendirme, drgiitsel

destek ile 6zdeslesme arasindaki iliskide gilivenin diizenleyici roliinli ortaya koymak
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amaciyla Ertirk (2010) tarafindan denizcilik sektoriindeki mavi yaka calisanlara
uygulanan bir c¢aligmada, orgiitsel 6zdeslesmeyi psikolojik giiclendirmenin anlam
algisimin  (B=0,14; p<0,05), yeterlilik algisinin (B=0,16; p<0,01) ve o&zerklik-etki
algisinin (=0,09; p<0,05) olumlu ve anlaml1 sekilde etkiledigi tespit edilmistir.

Zhu ve arkadaslar1 (2012) tarafindan, Amerika’da ¢esitli sirketlerde ¢alisan tam
zamanlt ¢alisanlara uygulanan, doniisimcii ve aktif islemsel liderlik ile ¢alisanlarin
orgiitsel 6zdeslesmesi arasindaki iliskide psikolojik giliglendirmenin rolii adli ¢alismada
psikolojik giiclendirmenin dolayli da olsa orgiitsel 6zdeslesmeyi etkiledigi tespit
edilmistir (B=0,66; p<0,01).

Gin ve Turabik (2017) tarafindan psikolojik giiclendirme ile orgiitsel
O0zdeslesme arasindaki iliskinin ortaya konulmasi i¢in Tirkiye’de devlet
tiniversitelerinde ¢alisan 0gretim elemanlar lizerinde bir arastirma gerceklestirilmis ve
aralarinda anlamli bir iliskinin var oldugu saptanmistir (r=0,52; p<0,01). Ayrica ilgili
arastirmada psikolojik giiclendirmenin dort alt boyutu da incelenerek oOrgiitsel
0zdeslesme ile aralarinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu boyutlarin
calismanin uygulandigi 6gretim elemanlarindaki Orgiitsel 6zdeslesme algisiyla iliskisi
Oonem sirasina gore; 6zerklik, anlamlilik, etki ve yeterlilik seklinde oldugu goriilmiistiir.

Kanbur (2017) tarafindan gergeklestirilen, psikolojik giiclendirme ve oOrgiitsel
0zdeslesme arasindaki iliskide birey-6rgiit uyumunun dolayli etkisinin incelendigi ve
ucak bakim personellerinin 6rneklem olarak alindigr bir g¢alismada, c¢alisanlarin
psikolojik giliglendirme algisinin orgiitsel 6zdeslesme algisin1 olumlu ve anlamli yonde
etkiledigi goriilmiistiir (f=0,379; p<0,01). Ayrica bu arastirmada Orgiit yonetiminin
uygulamis oldugu politikalarla ¢alisanlarin psikolojik gliclenme algisini artirilabilecegi
ve bunun sonucunda oOrgiitle calisanin kendini daha ¢ok Ozdeslestirebilecegi ifade
edilmektedir.

Suifan ve arkadaslar1 (2020) tarafindan, orta ve iist diizey banka yoneticilerine
uygulanan etik liderlik isten ayrilma niyetini azaltir mi1? Psikolojik giiclendirme ve
orgiitsel 6zdeslesmenin araci rolii adli ¢alismada psikolojik giliclendirmenin Grgiitsel
0zdeslemeyi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (=0,688; p<0,01). Ayrica bu
calismada oOrgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik giiclendirmenin etik liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasinda dolayl etkisi oldugu goriilmiistiir.

Erer (2021) tarafindan avukatlardaki psikolojik giiclendirme algisinin orgiitsel

0zdeslesmeyle iliskisinde Kkariyer memnuniyetinin dolayli etkisinin arastirildigi bir
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calismada, psikolojik gii¢lendirmenin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu ve anlamli yonde
etkiledigi gortilmistir (f=0,86; p<0,01). Ayrica yapilan analiz neticesinde, Orgiitsel
0zdesleme diizeyindeki varyansin %73’iiniin psikolojik gili¢lendirme algis1 tarafindan
aciklandigr goriilmiistiir.

Bu baglamda, tiim bu teori, varsayim ve arastirma bulgularina dayanilarak,
¢alismanin ikinci hipotezi iiretilmistir:

H2: Psikolojik gii¢lendirmenin érgiitsel 6zdeslesme iizerinde istatistiksel a¢idan

pozitif yonlii bir etki vardir.

2.4.3. Orgiitsel Ozdeslesme ve Yenilik¢i Is Davranis liskisi

Turner (1979) tarafindan gelistirilen sosyal kimlik teorisine gore, Orgiit
caliganlar1 diger ¢alisanlar tarafindan olumlu bi¢imde degerlendirilen bir gruba iiye
olmak isterler ve bu dahil olduklar1 gruplarda orgiitlerini Oziimseyerek bir takim
davraniglar gosterirler (Turner 1979: 34). Calisanlarin Orgiitleriyle 0zdeslesmesi
sonucunda gelisen bu davranislar, ¢alisanlarin 6rgiitsel amaglar dogrultusunda istekli ve
goniillii olarak gayret gdstermesini saglamaktadir (Iscan, 2006: 161).

Sosyal kimlik teorisinin kuramsal temellerine uygun olarak, ¢alisanlar kendi
kaderlerini, tiyesi olduklari grubun kaderi ile psikolojik agidan 6zdeslestirerek, kendi
basart ve basarisizliklarinin ortak olduklarini disiinerek hareket ederler (Mael ve
Ashfort, 1992: 104). Dolayisiyla orgiitiinii benimseyen, orgiitilyle kendi kimligini
Ozdeslestiren calisanlar kendilerini adeta Orgiitin bir temsilcisi gibi hissederek
davraniglarina yon vermektedirler (Dutton vd., 1994: 239-242; Mael ve Ashforth, 1995:
312). Bu da igyerinde iistlenmis olduklari gorevleri yerine getirirken, kendilerinden
beklenen rol davranisinin da 6tesine gegerek, orgiit ¢ikarlart dogrultusunda ekstra gayret
etmesine neden olabilmektedir (Demirel vd., 2011: 93).

Orgiit kimligiyle kendi kimligini 6zdeslestiren calisanlar isteki kendi kisisel caba
ve gayretlerini problemlerin ¢oziimiine, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina, yeni farkli
yaklasimlar deneme gibi faaliyetlere harcayabilmektedir (imamoglu vd., 2021: 214). Bu
sayede, calisanlarin Orgiitiiyle ilgili sahip oldugu duygu ve diislinceler c¢alisma
performanslarim ekstra etkileyebilmektedir. Ornegin, orgiitsel 6zdeslesmenin bir
yansimasi olarak, orgiit ¢alisanlarinin basarili ve yenilik¢i uygulamalar ile 6rgiitiin de
basarili ve yenilik¢i ¢iktilar iretmesini sagladigi sdylenebilir (Dutton vd., 1994: 239-
242; Mael ve Ashforth, 1995: 312).



75

Literatiirde orgiit c¢alisanlarinin  kendileriyle orgiitii arasinda bagdastirdig
kimligin, ¢alisanlarda ekstra davraniglara sebep olup olmadigiyla yakindan iligkili
ortaya konan bir takim ¢aligmalar bulunmaktadir (Blader ve Tyler, 2009: 445). Ayrica
orglitsel o6zdeslesme ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskiye yonelik yapilan
calismalar incelendiginde is tatmini, is performansi, 6z yeterlilik, kendini isletmeden
hissetme, orgiitsel destek, kimlik catigmasi, proaktif kisilik, etik liderlik, doniisimci
liderlik gibi degiskenlerle de iliskilendirildigi goriilmiistiir.

Turung vd., 2011 tarafindan gergeklestirilen kendini isletmeden hissetmenin
orgiitsel 6zdeslesme tizerinden yenilike¢i is davranisina dolayli etkisinin arastirildigi ve
giivenlik sektoriindeki c¢alisanlara uygulanan bir calismada, ¢alisanlarin orgiitsel
0zdesleme diizeyi ile yenilikgi is davranis diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugu goriilmiistir (r=0,48; p<0,01). Ayrica bu c¢alismada Orgiitsel 6zdeslesmenin
yenilik¢i is davranigini olumlu yonde etkiledigi (=0,10; p<0,01) ve uygulanan sobel
analizi sonucunda kendini isletmeden hissetme ile yenilik¢i is davramisi iliskisinde
orgiitsel 6zdeslemenin tam araci rolii oldugu tespit edilmistir (Z=3,2; p<0,01).

Mariano ve arkadaglar1 (2014) tarafindan ¢esitli kamu ve 0zel sektor
caliganlarina uygulanan, orgiitsel 6zdeslesme ve doniisiimcii liderligin calisanlarin
girisimci  davranmiglarina etkisi adli calismada Orgiitsel 6zdeslemenin calisanlarin
girisimci davraniglarina (yeni trlinler iretilmesi, yeni is prosediirler denenmesi gibi
bireysel yenilik¢i davraniglara) giiglii etkisi oldugu ortaya konmustur ($=0,40; p<0,01).

Tastan ve Giigel (2014) tarafindan Tirkiye’deki yenilik¢i sirketler {izerinde
calisanlarin girisimcilik yonelimlerinin orgiitsel 6zdeslesme baglaminda incelendigi bir
calismada oOrgiitsel O6zdeslesmenin, c¢alisanlarin girisimeci  davraniglarint  (yeni is
davraniglar1 gelistirme ve uygulama egilimlerine) olumlu etkiledigi tespit edilmistir
(B=0,748; p<0,05).

Akyliz (2015) tarafindan oOrgiitsel sessizlik algis1 ile calisanlarin kisisel
yaraticiliklar iliskisinde orgiitsel 6zdeslesmenin dolayli etkisinin incelendigi ve cesitli
imalat ve satis firmasi ¢alisanlarina uygulanan bir arastirma sonucuna gore bireysel
yaraticilik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iliski var oldugu saptanmistir
(r=0,437; p<0,01). Calismaya gore oOrgiitsel 6zdeslesme calisanlarin isteki yaraticiliini
anlaml olarak etkilemekte (p=0,417; p<0,01) ve Orgiitsel sessizlik ile bireysel

yaraticilik iligkisinde araci rol listlenmektedir.
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Kaplan ve Canal (2018) tarafindan banka c¢alisanlarinin orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerinin bireysel yaraticiliklarina etkisinin ortaya konulmasi amaciyla yapilan bir
calismanin sonucuna gore Orgiitsel 6zdeslesmenin c¢alisanlarin bireysel yaraticigini
etkiledigi tespit edilmistir (3=0,498; p< 0,01).

Schweisfurth ve Raasch (2020) tarafindan g¢evrimi¢i oyun ve bisiklet sanayi
sektoriinde uygulanan kullanic1 ve orgiit arasinda sikismis kimlik ¢atigmasi ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglarini nasil etkiler adli calismada oOrgiitsel 6zdeslesme yiiksek oldugu
takdirde yenilik¢i i davranisinin dolayli da olsa etkilendigi ortaya konmustur
(p=—0,085; p<0,01). Ayrica bu ¢alismada kimlik ¢atismasi yasandigi takdirde yenilik¢i
davranisin olumsuz etkilenebilecegi belirtilmistir.

Afsar ve Bibi (2020) tarafindan otel ¢alisanlarina uygulanan, otel ¢alisanlarinin
yenilik¢i davranis1 ve etik liderlik: orgiitsel 6zdeslesme ve proaktif kisiligin rolii adli
calismada orgiitsel 6zdeslesme ve yenilik¢i davranis arasinda gii¢li bir iliski oldugu
gorilmistiir (r=0,32; p<0,01). Ayrica ilgili calismada etik liderlik ile yenilik¢i davranis
iligkisinde orglitsel 6zdeslesmenin dolayli etkisi oldugu ve proaktif kisilige sahip
calisanlarin orglitsel 6zdeslesme diizeyinin daha yiliksek oldugu, daha yenilik¢i davranis
egilimi gosterdikleri belirtilmistir.

Imamoglu (2021) tarafindan yapilan calisanlarm &z yeterlilik algisinin ve
orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin yenilik¢i is davranigina etkisinin ele alindig1 ve egitim
sektoriindeki ¢alisanlara uygulanan bir arastirmanin sonucuna gore, Orgiitsel
0zdeslesmenin yenilik¢i davranis lizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmiistiir ($=0,297; p<0,01). Arastirma sonucuna gore Orgiitleri ile Ozdeslesme
diizeyi yiiksek olan calisanlarin yenilik¢i davranis egilimlerinin de yliksek oldugu
gozlemlenmistir.

Bu baglamda, tiim bu teori, varsayim ve arastirma bulgularina dayanilarak,
calismanin {igiincii hipotezi iiretilmistir:

H3: Orgiitsel 6zdeslesmenin yenilik¢i is davramst iizerinde istatistiksel agidan

pozitif yonlii bir etki vardur.

2.4.4. Psikolojik Giiclendirmenin Yenilik¢i Is Davramisina Etkisinde

Orgﬁtsel Ozdeslesmenin Araci Rolii

Orgiitlerin ¢alisanlarmi destekleyici, gii¢lendirici politikalar izlemesi, rekabet
avantaji saglamasi, yasamlarin1 devam ettirebilmesi ve ¢agin gerektirdigi yeniliklerin

yakalanmasi a¢isindan olduk¢a 6nemli bir unsurdur. Dolayisiyla orgiitlerin uygulamis
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oldugu yonetimsel politikalar orgiit calisanlarinin algilarini degistirmekte orgiit-calisan
arasindaki iliskiye yon vermekte ve yaraticiligin ve yenilik¢iligin ortaya c¢ikmasinda
biiyiik rol tistlenmektedir (Cavus ve Akgemci, 2008: 229).

Orgiit ile c¢alisanlar arasindaki iliski, calisanlarin iste gostermis olduklari
davraniglarini, verimlerini ve performanslarini etkileyebilmektedir (Ashforth ve Mael,
1989: 20). Bu iliski, calisanlarin orgiit yonetimi tarafindan uygulanan politikalara karsi
psikolojik algisiyla giiclenmektedir (Kanbur, 2017: 64). Ciinkii psikolojik olarak
giiclenmis calisanlarin yeteneklerine giivenleri artar, islerini daha anlamlhi ve degerli
bulur (Cavusoglu ve Giiler, 2017: 50), yaraticiliklar1 gelisir (Spreitzer (1995: 1443-
1444), kendisi ile galistig1 orgiitii 6zdeslestirerek (Xenikou, 2017: 10), orgiitsel amag ve
hedefler dogrultusunda ¢aba ve gayret gosterirler. Boylece calisanlar daha fazla gayret
ve performans sarf eder, orgiitlerine daha yiiksek diizeyde baglanir ve orgiit basarisi i¢in
elinden geleni yapar (Chen vd., 2007: 332; Spreitzer vd., 1997: 381).

Orgiitleri ile 6zdeslesme gosteren c¢alisanlarin orgiite karst pozitif bir tutum
icerisinde oldugu ve diger calisanlara gore daha yiiksek ¢alisma performansi sergiledigi
gozlemlenmektedir (Cheney, 1983: 146-147). Ayrica bu kisiler orgiit disinda kendilerini
orgiit temsilcisi olarak gormektedirler. Bu durum orgiit menfaatlerinin kisisel
menfaatlerin iizerinde tutulmasina ve oOrgiite ait stratejik kararlarin orgiitiin ¢ikarlari
dogrultusunda alinmasina neden olmaktadir (Miller vd., 2000: 628).

Orgiit-iiye arasindaki bagin temelini olusturan ve anahtar gorevi iistelenen
orgiitsel 6zdeslesme, psikolojik bir durum oldugundan dolay1 ¢alisanlarin inang, tutum
ve davranislarini agiklayan bir kavramdir. Dolayisiyla orgiitsel 6zdesleme calisanlarin
performanslariyla oOrgiitsel ciktilara yon verdigi bir nevi ara¢ olarak goriilmektedir
(Tokgdz ve Seymen, 2013: 63).

Sosyal kimlik kuraminin da temel varsayima goére sosyal kimligin olusabilmesi
icin ¢alisanin 6nce Orgiitiine karst psikolojik algisiyla kendisi ile orgiitii arasinda giiglii
bir psikolojik bag olugmasi gerekmekte daha sonra O6zdeslesme iizerinden ekstra
davraniglarin1 beslemesi beklenmektedir.

Bu baglamda, tiim bu teori, varsayim ve arastirma bulgularina dayanilarak,
calismanin dordiincii hipotezi tiretilmistir:

H4: Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel ozdeslesme tizerinden yenilik¢i is

davranist iizerinde dolayli istatistiksel etkisi vardir.
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2.5. Arastirma Modeli

Literatiir taramas1 dogrultusunda arastirma modeli Sekil 7’de goriildiigii iizere

ortaya konmustur.

Orgiitsel
Ozdeslesme

Yenilikgi is
Davranisi

Psikolojik
Gugclendirme

Sekil 7. Arastirma Modeli

Yukarida yer alan arastirma modelinde Psikolojik Gii¢lendirme degiskeni
bagimsiz, Orgiitsel Ozdeslesme degiskeni araci, Yenilik¢i Is Davranis degiskeni ise

bagimli degisken olarak belirlenmistir.

2.6. Verilerin Toplanmasi ve Olciim Araclar

Bu caligmada ozellikle sosyal bilimler alaninda ¢ogu arastirmaci tarafindan
siklikla tercih edilen veri toplama yontemlerinden anket teknigi uygulanmistir.
Calismanin amacina yonelik olarak yoneticinin ¢alisanin1 degerlendirmesi, ¢alisanin da
kendisini degerlendirmesi ve bu verilerin titizlikle eslestirilmesi amaclanmistir. Bu
dogrultuda yoneticinin ve ¢alisanin doldurmasi igin farkli anket formlar tasarlanmistir.
Yoneticiye uygulanan anketin ilk boliimiinde yoneticinin calisanini degerlendirdigi
yenilik¢i is davranis Olgedi, ikinci boliimiinde yoneticinin demografik o6zelliklerine
ulagsmak icin hazirlanan demografik sorular yer almaktadir. Calisana uygulanan anketin
ise ilk boliimiinde ¢alisanin kendisini degerlendirdigi orgiitsel 6zdeslesme dlgegi, ikinci
boliimiinde yine ¢alisanin kendisini degerlendirdigi psikolojik gii¢lendirme olgegi ve
son boliimiinde calisanin demografik 6zelliklerine ulagmak icin hazirlanan demografik

sorular yer almaktadir. Ilgili anket formlar1 EK-1"de yer almaktadir.
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Calismanin veri toplanma asamasi baslangigta bizzat yazar tarafindan kagit
kalem ile yiiriitilmiis ve zaman zaman ¢esitli 6zendirici araglar da ( kalem, not defteri
hediyeleri, kahvalti-gay ikram1 vb.) verilerin toplanmasindaki goniilliiliiglin artirilmasi
icin kullanilmistir. Firmadaki ¢alisanlara gerekli agiklama yapilarak hemen veyahut o
giinkii is yogunlugu acisindan miisaitligine gore Oncelikle bir calisana kapali zarf
icerisinde anket formu verilmis ve hemen ardindan amirine de kapali zarf igerisinde
diger form verilerek bu iki formun eslestirilerek toplanmasi amaclanmstir. Is
yogunlugu vb. durumlardan dolayr hemen toplanmasi miimkiin olmayan anket formlar1
ise eslestirme acisindan bir karigiklik yagsanmamasi i¢in numaralandirilarak ayri1 kapali
zarflar igerisinde teslim edilmis ve o gilinkii mesai bitiminde veyahut farkli bir giin
mesai saatleri igerisinde tekrar toplanmistir. 2022 yili haziran ayinin sonlarinda
baslayan veri toplama siireci 2022 yili aralik ayina kadar devam etmis ve 6zellikle sabah
saatlerindeki grup toplantilart veri toplamadaki en verimli zamanlar olmustur.
Baslangicta yazar tarafindan bizzat yiiriitiilen bu siire¢ zaman igerisinde g¢esitli
nedenlerden (veri toplama siirecinin yavas ilerlemesi, ulagimin giicligii, konaklama
sikintis1 ve siirekli artan maliyet vb.) dolayr Istanbul’daki bir vakif iiniversitesinin
lisansiistii dgrencilerinden ve Istanbul’da faaliyette bulunan bir egitim ve danismanlik

firmasinin goniillii ¢alisanlarindan da destek alinarak tamamlanmustir.

Verilerin toplanmast amaciyla 286 ast ve 286 yoneticiye anket formu
ulagtirilmistir. Sonradan toplanmak ilizere numaralandirilarak kapali zarf igerisinde
yoneticilere verilen anket formlarindan tigiiniin geri gelmemesi ve bir yoneticiye verilen
anket formunun zayiata ugramasi sonucunda o yoneticilerin astlarina verilen anket
formlari, astlara verilen zarflardan ikisinin bos c¢ikmasi sonucunda da o astlarin
yoneticilerine verilen anket formlar1 ¢aligma disina gikarilmak zorunda kalmistir. Bunlar
haricinde astlardan ikisinin doldurmus oldugu anket formlarinda tutarsizlik gorildigii
icin hem 0 astlarin hem de yoneticilerinin anketleri ¢alisma disinda birakilmistir. Sonug
olarak sekiz yonetici ve sekiz galisan anketi bu asamada iptal edilmistir. Boylece kalan

278 ast ve 278 yonetici anketi degerlendirmeye alinmustir.

2.6.1. Psikolojik Gii¢clendirme Olgegi

Arastirmada yararlanilan “‘Psikolojik Giiglendirme Olgegi’’, Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilmistir. Tiirk¢e’ye uyarlamasi Siirgevil, Tolay ve Topoyan (2013)

tarafindan yapilan bu o6lcegin, gecerlilik ve giivenilirligi test edilerek faktor analizi
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gerceklestirilmistir. 12 ifadeden olusan Ol¢me araci; anlam (1-3), yeterlilik (4-6),
ozerklik (7-9) ve etki (10-12) olmak iizere 4 alt boyuta sahiptir. ilgili dlgekte dort alt
boyutun her birinden ayr1 ayr1 puanlama yapilabilmektedir. Ayrica bu dort boyutun
puanlamalarmin toplamindan toplam psikolojik giiclendirme puani da elde
edilebilmektedir. Olgekteki ifadeler 5°1i Likert dlcegi ile 1= Hi¢ Katilmryorum, 5=
Tamamen Katiliyorum aralifinda degerlendirilmistir. Olgege iliskin ornek ifadeler ‘¢
Yaptigim is benim igin &nemlidir”’, “‘Isimi yapmak igin yeteneklerime giivenirim”’,

Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim”’ seklindedir.

2.6.2. Yenilikci is Davramis1 Olgegi

Arastirmada yararlanilan ““Yenilik¢i Is Davramisi Olgegi’’, Scott ve Bruce
(1994) tarafindan gelistirilmistir. Caliskan, Akko¢ ve Turung, (2019) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmis, gecerlilik ve giivenirlik hesaplamalar1 yapilmistir. Olgme araci 6
ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgekteki ifadeler 5°li Likert &lgegi ile 1= Hig
Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum aralifinda degerlendirilmistir. Olgege iliskin
ornek ifadeler ‘“Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler arastirir ve fikirler iretir’’, ““Yeni

fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis eder’” seklindedir.

2.6.3. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi

Arastirmada yararlanilan ‘“‘Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi’’, Mael ve Ashforth
(1992) tarafindan gelistirilmistir. Tak ve Aydemir (2004) tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanmis, gegerlilik ve giivenirlik hesaplamalari yapilmistir. Olgme araci 6 ifade ve
tek boyuttan olusmaktadir. Olgekteki ifadeler 5°‘li Likert olgegi ile 1= Hig
Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum araliginda degerlendirilmistir. Olgege iliskin
ornek ifadeler ‘‘Baska biri calistigim isyerini elestirirse, bunu Kisisel hakaret olarak

29 ¢¢

diisiiniirim’, ““Calistigim isyerinin basarist benim basarimdir’’ seklindedir.

2.7. Verilerin Analizi

Calismada oncelikle 278 alt kademe yonetici ve 278 calisandan kagit kalem
anket uygulamasi ile elde edilen veriler Microsoft Excel programina aktarilmistir. Elde
edilen veri seti IBM SPSS programina aktarilarak arastirmada kullanilan Slgeklere
iliskin 6l¢iim gecerliligini test etmek amaciyla kesfedici faktor analizi, 6l¢iim verilerinin
giivenilirligini test etmek amaciyla da Cronbach’s Alpha giivenilirlik testi yapilmistir.

Daha sonra demografik degiskenlere iliskin betimsel istatistikler ile dl¢iim araglarina
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iliskin betimsel istatistikler analiz edilerek, degiskenler arasindaki iliski diizeyini
incelemek amaciyla korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir. Degiskenler
arasindaki direkt ve dolayli etkileri incelemek i¢in Andrew Hayes tarafindan gelistirilen
Process Macro eklentisi ile Bootstrapping (6nyiikleme) yontemi kullanilarak dolayl etki
analizi yapilmistir. Analizde p degeri SOBEL testinin p degeridir gliven aralig1 degerleri

Bootstrapping yontemine gore hesaplanmustir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR ve YORUMLAR

Calismanin bu boliimiinde arastirma sonucu elde edilen bulgular ve yorumlar yer

almaktadir.

Anket yontemiyle elde edilen verilerin 6l¢liim gecerliligini test etmek amaciyla
kesfedici faktor analizi ve Olglim verilerinin giivenirligi test edilmistir. Demografik
degiskenlere iligkin betimsel istatistikler ile 6l¢lim araglarina iligskin betimsel istatistikler
analiz edilerek, degiskenler arasindaki iliski diizeyini incelemek amaciyla korelasyon
analizi ve regresyon analizi yapilmistir. Degiskenler arasindaki direkt ve dolayli etki

sonugclar1 process makro araciligiyla analiz edilmistir.

3.1.Gecerlilik ve Giivenirlik Analizi

Arastirmada elde edilen veri setine yonelik Ol¢iim gecerliligini test etmek
amactyla kesfedici faktor analizi, 6l¢lim verilerinin giivenilirligini test etmek amaciyla

da Cronbach’s Alpha giivenilirlik testi yapilmistir.

Kesfedici faktor analizi i¢in temel eksen faktorleme (Principle Axis Factoring)
ve direct oblimin dondiirme yontemi kullanilmistir. Tek boyutlu orgiitsel 6zdeslesme
ve yenilik¢i is davranigi 6lglim araglar ile bazi arastirmacilarin (Prati ve Zani, 2013,;
Ugwu vd., 2014; Amor vd., 2021) ele aldig: gibi tek boyutlu degerlendirilen psikolojik
gliclendirme Gl¢lim aracinin birlikte dahil edildigi faktor analizinde Kaiser-MeyerOlkin
(KMO) ornekleme yeterliligi istatistigi 0,945 olarak bulunmustur. Bu degerin
orneklemin faktdr analizini yapmak i¢in yeterli diizeyde oldugu ve Bartlett Kiiresellik
testine gore anlamlilik p<0,001 oldugundan degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya

yeterli diizeyde bir iligki bulundugu ortaya ¢ikmastir.

Tablo 5’te olgiime iliskin gecerlilik analizi, 6l¢iim verilerine iliskin giivenilirlik
analizi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 5 incelendiginde tiim ifadelerin dogru faktorlere yiiklendigi, capraz

yiiklerin fazla ¢ikmadigi ve faktor yiiklerinin 0,4’tin iizerinde degere sahip oldugu

gorilmektedir. Faktorler toplam degiskenligin %73,054 linii agiklamaktadir.
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Tablo 5. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Faktorler Cronbach's
Degiskenler ifadeler 1 2 3 Alpha
PSG1 0,755
PSG2 0,626
PSG3 0,526
PSG4 0,770
PSG5 0,759
Psikolojik PSG6 0,773 0.953
Giiclendirme PSG7 0,837 '
PSG8 0,872
PSG9 0,822
PSG10 0,732
PSG11 0,819
PSG12 0,749
001 0,979
002 0,846
"(")rgiitsel OO3 0,789 0.919
Ozdeslesme 004 0,749 '
005 0,733
006 0,696
YD1 1,061
YD2 0,860
Yenilikgi is YD3 0,827 0.969
Davranisi YD4 0,832 '
YD5 0,830
YD6 0,830
Aciklanan Toplam Varyans %73,054

Olgiim verilerinin giivenilirligine iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda
Croncbach Alfa degerleri ise; oOrgiitsel 6zdeslesme i¢in; 0,919, psikolojik giiglendirme
icin; 0,953, yenilikgi is davranisi i¢in; 0,969 olarak hesaplanmistir.
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3.2. Betimsel istatistikler

Calismanin bu kisminda katilimcilarin demografik o6zelliklerine ve Olglim

araclarina iliskin betimsel istatistikler yer almaktadir.
3.2.1. Katihmecilara Iliskin Betimsel Istatistikler

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

asagida yer alan tabloda sunulmustur.

Tablo 6. Demografik Degiskenlere iliskin Betimsel statistikler

Demografik Grup n % Demografik Grup n %
Onlisans 50 | 18,0 Lisans 98| 353
.. .. . |Lisans 109 | 39,2 Egitim Durumu Yiiksek Lisans | 132 | 47,5
Egitim Diizeyi = -
Yiiksek Lisans | 106 | 38,1 Doktora 48| 17,3
Doktora 13| 47 o Erkek 214| 770
Cinsiyet
18-24 yas 25| 9,0 Kadmn 64| 230
25-31 yas 74 | 266 1-3 63| 22,7
Yas 32-38 yas 61 | 21,9 4-6 79| 284
39-45 yas 86 | 30,9 AstS 7-9 68| 245
o
< 46 ve iizeri 32| 115 St ayist 10-12 19| 6,8
. Erkek 146 | 525 12-16 21| 76
% | Cinsiyet = iizeri
S Kadin 132| 475 2 16 ve lizeri 28| 10,1
Evli 155 | 55,8 2 1 yildan az 16,2
Medeni Durum S . ®
Bekar 123 | 44,2 >~ 1-4 yil arasi 41| 14,7
1 yildan az 44 | 158 4-8 y1l arasi 53| 19,1
Firma Tecriibesi
1-4 y1l aras1 64 23,0 8-12 yil arast 42| 151
Firma Tecriibesi 4-8 yil arast 42 151 1216y a.ras1 56| 201
8-12yilarast | 34 | 122 16 y1l tizeri 41| 147
12-16 yil aras1 | 62 | 22,3 1 yildan az 84| 30,2
16 y1l iizeri 32 11,5 1-4 yil aras1 54| 194
) | 4-8yilarasi 49| 17,6
Pozisyon Tecriibesi 8-12 yil arast 31| 11.2
12-16 y1l arast 33| 119
16 yil iizeri 27 9,7

Calismaya dahil olan calisanlarin biiylik ¢ogunlugunun %39,2 oraniyla lisans
mezunu, %30,9 orani ile 39-45 yas araliginda, %52,5 oraniyla erkek, %55,8 oraniyla

evli ve %23 orani ile 1-4 yillik firma tecriibesine sahip oldugu goriilmektedir.

Calismaya dahil olan yoneticilerin ise biiylik cogunlugunun %47,5 oraniyla
yiiksek lisans mezunu, %77 oraniyla erkek, %28.,4 oraniyla 4-6 kisilik ekibi yonettikleri,
%20,1 orani ile 12-16 yillik firma tecriibesine sahipken %30,2 oraniyla 1 yildan az

pozisyon tecriibesine sahip oldugu belirlenmistir.
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3.2.2. Ol¢iim Araclarina Iliskin Betimsel Istatistikler

Bu kisimda c¢alismanin O6l¢iim araglart olan oOrglitsel 6zdeslesme, psikolojik

giiclendirme ve yenilik¢i is davranisi degiskenlerine iliskin betimsel istatistikler yer

almaktadir.
Tablo 7. Orgiitsel Ozdeslesmeye iliskin Betimsel Istatistikler

ifadeler X S.S.
001 3,21 1,18
002 3,11 1,18
003 3,14 1,22
004 3,12 1,26
005 3,23 1,19
006 3,15 1,20
Orgiitsel Ozdeslesme Ortalama Skor 3,16 1,02

n: 278; Aralik Katsayist: 0,80-1,80: Hi¢ Katilmiyorum, 1,81-2,60: Biiyiik Olgide Katilmiyorum, 2,61-3,40: Yari
Yariya, 3,41-4,20: Biiyiik Olciide Katiliyorum, 4,21-5: Tamamen Katiltyorum
X: Ortalama, s.s.: Standart sapma

Tablo 7°deki betimsel istatistikler incelendiginde orgiitsel 6zdeslesme
degiskeninin genel ortalamasinin 3,16 oldugu, katilimcilarin “yar1 yariya” diizeyinde
yani orta diizeyde gorlis bildirdikleri ve standart sapmanin ise 1,02 oldugu

gorilmektedir.

Olgege ait en yiiksek katilim diizeyine ait maddenin 3,23 ortalama 1,19 standart
sapma ile “Bagka biri ¢alistigim isyerini Ovdiigiinde, bunu kisisel iltifat olarak

diistintiriim.” ifadesi oldugu belirlenmistir.

Tablo 8. Psikolojik Gii¢lendirmeye Iliskin Betimsel Istatistikler

ifadeler X S.S.
PSG1 3,12 1,46
PSG2 3,26 1,33
PSG3 3,14 1,35
PSG4 3,13 1,53
PSG5 3,15 1,45
PSG6 3,06 1,43
PSG7 3,22 1,55
PSG8 3,12 1,48
PSG9 3,16 1,47
PSG10 3,15 1,47
PSG11 3,21 1,47
PSG12 3,18 1,43
Psikolojik Gii¢lendirme Ortalama Skor 3,16 1,18

n: 278; Aralik Katsayisi: 0,80-1,80: Hi¢c Katilmiyorum, 1,81-2,60: Biiyiik Olciide Katilmiyorum, 2,61-3,40: Yari
Yariya, 3,41-4,20: Biiyiik Olciide Katiliyorum, 4,21-5: Tamamen Katiltyorum
X: Ortalama, s.s.: Standart sapma
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Tablo 8’deki betimsel istatistikler incelendiginde psikolojik giiclendirme
degiskeninin genel ortalamasinin 3,16, katilimcilarin “yar1 yartya” diizeyinde yani orta

diizeyde goriis bildirdikleri ve standart sapmanin ise 1,18 oldugu goriilmektedir.

Olgege ait en yiiksek katilim diizeyine ait maddenin 3,26 ortalama 1,33 standart
sapma ile “Isimi Yerine Getirirken Yaptigim Faaliyetler Bana Anlamli Gelmektedir.”

ifadesi oldugu belirlenmistir.

Tablo 9. Yenilik¢i Is Davranisina Iliskin Betimsel Istatistikler

ifgdeler X S.S.
YID1 3,21 1,48
YiD2 3,16 1,40
YiD3 3,16 1,44
YiD4 3,15 1,46
YID5 3,17 1,42
YID6 3,19 1,44
Yenilik¢i is Davranisi Oratalama Skor 3,17 1,34

n: 278; Aralik Katsayisi: "0,80-1,80: Hi¢ Katilmiyorum, 1,81-2,60: Biiyiik Olgide Katilmiyorum, 2,61-3,40: Yari
Yariya, 3,41-4,20: Biiyiik Olgiide Katiliyorum, 4,21-5: Tamamen Katiliyorum
X: Ortalama, s.s.: Standart sapma

Tablo 9’daki betimsel istatistikler incelendiginde yenilik¢i is davranisi
degiskeninin genel ortalamasinin 3,17 katilimcilarin “yari yartya” diizeyinde yani orta

diizeyde goriis bildirdikleri ve standart sapmanin ise 1,34 oldugu goriilmektedir.

Olgege ait en yiiksek katilim diizeyine ait maddenin 3,21 ortalama 1,48 standart
sapma ile “Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler arastirir ve fikirler tretir.” ifadesi

oldugu belirlenmistir.

3.3. Korelasyon Analizi

Arastirmanin bu kisminda degiskenler arasindaki iliski diizeyini gostermek i¢in

korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 10’da verilmistir.

Tablo 10. Korelasyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel Psikolojik Yenilikgi s
Degiskenler Ozdeslesme Giiglendirme Davranisi
Orgiitsel Ozdeslesme 1
Psikolojik Gli¢lendirme ,550** 1
Yenilik¢i Davranig ,A464** , [ D4** 1

**Korelasyon katsayilar1 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir
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Tablo 10 incelendiginde arastirmaya dahil olan katilimcilarin 6rgiitsel 6zdesleme
diizeyleri ile psikolojik gii¢clendirme diizeyleri arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki
oldugu belirlenmistir (r=,550; p<,01). Bu sonu¢ katilimcilarin psikolojik giiglendirme
diizeylerinin arttiginda oOrgiitsel 6zdeslesme diizeylerinde de orta diizeyde bir artis

olacagi anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin  orgiitsel 6zdesleme diizeyleri ile yenilik¢i davranis diizeyleri
arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir (r=,464; p<,01). Bu sonug
katilimcilarin  yenilik¢i is davramig diizeylerinin arttiginda orgiitsel 6zdeslesme

diizeylerinde de orta diizeyde bir artis olacagi anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin  yenilik¢i is davranigi diizeyleri ile psikolojik giiclendirme
diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (r=,754; p<,01).
Bu sonu¢ katilimcilarin psikolojik giiglendirme diizeylerinin arttiginda yenilik¢i is

davranisi diizeylerinde de yiiksek diizeyde bir artis olacagi anlamina gelmektedir.

3.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu kisimda arastirmanin hipotezlerinin test edildigi dogrusal regresyon analizi

ve dolayli etki analizi sonuglarina yer verilecektir.

Tablo 11°de psikolojik giiclendirme bagimsiz degisken, orgiitsel 6zdeslesmenin
bagimli degisken oldugu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo
11°de psikolojik giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesmenin yaklasik %30,2°sini agikladigt
goriilmektedir.

Tablo 11. Psikolojik Giiglendirme Bagimsiz Orgiitsel Ozdeslesmenin Bagimli
Degisken Oldugu Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B SH B t p R? F
Sabit 1,661 ,146 11,363 <,01

302
Pikolojik Giglendirme 0475 043 550 10,039 <01 'o0c 119072

B: Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.: Standardize edilmemis regresyon katsayisinin
standart hatasi, B: Standardize edilmis regresyon katsayisi, t: t istatistigi, p: anlamhilik degeri, R?:
Belirlilik katsayisi, F: F istatistigi

Tablo 12’de psikolojik giiglendirme ve Orgiitsel Ozdeslesmenin bagimsiz

degisken, yenilik¢i is davranisinin bagimli degisken oldugu coklu regresyon analizi
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sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 12°de psikolojik giliglendirmenin ve Orgiitsel

0zdeslesmenin yenilikgi is davranisinin yaklasik %57,2’sini acikladigi goriilmektedir.

Tablo 12. Psikolojik Giiclendirme Bagimsiz ve Orgiitsel Ozdeslesmenin Bagimsiz
Degisken Yenilik¢i Is Davranisinin Bagimli Degisken Oldugu Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B SH. B t p R? F
Sabit 0,320 ,182 1,756 <,01

Psikolojik Giiglendirme ~ 0,811 1,053,716 15,158 < o1 572 184.134
0,092 ,062 ,070 1,492 > 05

Orgiitsel Ozdeslesme

B: Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.: Standardize edilmemis regresyon katsayisinin
standart hatasi, B: Standardize edilmis regresyon katsayisi, t: t istatistigi, p: anlamhlik degeri, R?:
Belirlilik katsayisi, F: F istatistigi

Tablo 13’te Andrew Hayes tarafindan gelistirilen Process Macro eklentisi ile

Bootstrapping yontemine gore yapilan dolayli etki analizi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 13. Process ile Dolayli Etki Analizi

Direkt Etki
%95 Giiven
e Direkt Etki Direkt Etki 0 Aralig
as (Standardize S.H. (Standardize Alt  Ust
Degiskenler . . - . .
edilmemis) edilmis) Limit Limit
PSG ==> 00 AT75 ,043 ,550 10,939 <0,01 0,389 0,560
R?:0,302 F:119,672 p<,01
PSG ==> YID ,811 ,053 , 716 15,158 <0,01 0,705 0,917
00 ==> YID ,092 ,062 ,070 1,492 >0,05 -0,029 0,215
R?: 0,572 F:184,134 p<,01
Dolayh Etki
%95 Giiven
Direkt Etki Direkt Etki . 0 Aralig
(Standardize S.H. (Standardize Alt  Ust
edilmemis) edilmis) Limit Limit

PSG==>00==>YID ,044 ,030 ,039 1,473 0,1409>0,05 -0,004 0,092

p degeri SOBEL testinin degeridir, giiven araligi degerleri standardize edilmemis dolayli etki katsayisi icin
Bootstrapping yontemine gore hesaplanmistir

PSG: Psikolojik Giiglendirme, YiD: Yenilikgi is Davranisi, OO: Orgiitsel Ozdeslesme S.H.: Standardize edilmemis
dolayl etkinin standart hatasi, R?: Belirlilik katsayis, z: z skoru, t: t istatistigi, p: anlamlilik degeri

Tablo 13 incelendiginde orgiitsel Ozdeslesmenin etkisi sabit tutuldugunda

psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i i davranigi iizerinde pozitif yonlii etkisi oldugu
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goriilmektedir (Direkt Etki: 0,811). Orgiitsel dzdeslesmenin etkisi sabit tutuldugunda
psikolojik giliglendirmedeki 1 birimlik degisim yenilikg¢i is davraniginda 0,811 birimlik
bir degisime karsilik gelmektedir. Buna gore bulgular sonucunda arastirmanin ilk
hipotezi olan Hi: Psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is davranisi iizerinde istatistiksel

ag¢idan pozitif yonlii bir etkisi vardur hipotezi reddedilememistir.

Tablo 13 incelendiginde psikolojik giiclendirmenin oOrgiitsel 6zdeslesme
tizerinde pozitif yonlii etkisi oldugu gorilmektedir (Direkt Etki: 0,475). Algilanan
psikolojik gii¢clendirmedeki 1 birimlik degisim o6rgiitsel 6zdeslesmede 0,475 birimlik bir
degisime karsilik gelmektedir. Buna gore bulgular sonucunda arastirmanin ikinci
hipotezi olan Hz: Psikolojik gii¢lendirmenin orgiitsel ozdeslesme tizerinde istatistiksel

agidan pozitif yonlii bir etkisi vardur hipotezi reddedilememistir.

Tablo 13 incelendiginde psikolojik giiclendirmenin etkisi sabit tutuldugunda
orgiitsel 6zdeslesmenin yenilik¢i is davramisi lizerinde pozitif yonlii etkisi anlaml
olmadig1 goriilmektedir (Direkt Etki: 0,092; p>0,05). Buna gore bulgular sonucunda
arastirmanin iigiincii hipotezi olan Hs: Orgiitsel ozdeslesmenin yenilikci is davranist

lizerinde istatistiksel agidan pozitif yonlii bir etkisi vardir hipotezi reddedilmistir.

Tablo 13 incelendiginde psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is davranis
tizerinde Orglitsel 6zdeslesme tizerinden pozitif yonlii dolayli etkisinin oldugu (Dolayl
Etki: 0,044) fakat %95 giiven araliginda en diisiik ve en yiiksek limitin sifir i¢erdigi
goriilmektedir. Dolayist ile bu bulgu psikolojik gii¢lendirmenin yenilik¢i is davranisi
tizerinde oOrgiitsel Ozdeslesme {iizerinden pozitif yonlii dolayli etkisinin olmadigini
gostermektedir. Buna gore bulgular sonucunda arastirmanin dérdiinci hipotezi olan Ha:
Psikolojik giiclendirmenin érgiitsel 6zdeslesme tizerinden yenilikgi is davranist iizerinde

dolayli istatistiksel etkisi vardir hipotezi reddedilmistir.
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SONUC

Bu c¢aligsmada o6rgiit calisanlarinin psikolojik giiclendirme algilarinin yenilik¢i is
davraniglart iizerinde dogrudan ve dolayli (Orgiitsel 6zdeslesme {lizerinden) etkisi
aragtiritlmistir.  Arastirmanin  hipotezlerinin  gelistirilmesi ve arastirma modeli
kurulmasinda sosyal biligsel teori ve sosyal kimlik teorisinden faydalanilmistir. Elde
edilen verilerin analizleri neticesinde ortaya ¢ikan bulgular aragtirmaci tarafindan
raporlanmistir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Oncelikle ilk boliimde degiskenlerle ilgili
literatiir taramas1 sonucunda ulasilan kavramsal cerceveye yer verilmistir. Calismanin
kavramsal ¢ergevesinin belirlenmesinde psikolojik giiclendirme, orgiitsel 6zdeslesme ve
yenilikgi is davranisi degiskenlerine iliskin tanimlar, 6nem diizeyleri, onciilleri, ardillart
ve bu degiskenlerin dlciilmelerine iliskin bilgiler aktarilmistir. ikinci boliimde arastirma
metodolojisine iligkin arastirmanin amaci ve 6nemi, evren ve O6rneklemi, varsayim ve
kisitlart belirtildikten sonra teorik arka plan dogrultusunda degiskenler arasindaki
iliskiler incelenerek arastirma hipotezleri gelistirilmis ve arastirma modeli kurulmustur.
Ayrica bu boliimde verilerin toplanmasi ve hangi 6l¢iim araglarmin kullanildig: ile
verilerin analizinde izlenen yontemlere iligskin bilgilere de yer verilmistir. Caligmanin
son boliimii olan ii¢iincii boliimde ise arastirma sonucu elde edilen bulgular ve yorumlar
yer almaktadir.

Temellerini, Kanter’in (1977) yapisal giiclendirme teorisinden hareketle, Conger
ve Kanungo’nun (1988: 473) giiclendirme siirecinden alan psikolojik giiclendirme
yaklasimi; calisanlarin isindeki 6z yeterliligiyle ilgili i¢sel motivasyonuyla, Orgiitiin
yonetsel uygulamalarina karsi algilamalariyla ve bu uygulamalara kars1 gelistirdikleri
beklenti, inan¢ tutumlariyla iliskili bir kavramdir. Orgiit ¢alisanlarinin yeteneklerine
dair inanc1 yliksek oldugu takdirde isiyle ilgili davranislarda yeni seyler denemekten
korkmayacagi ve inisiyatif alabilecegi soylenebilir. Aksi durumda ise isle ilgili
stireglerde risk ve sorumluluk almaktan ¢ekinecek, inisiyatif kullanmak istemeyecek ve
yeni seyler denemekten kacginacaktir. Ciinkii yeteneklerine iligkin giiveni az oldugu
durumda psikolojik giiclendirme algis1 da diisiik olacaktir. Dolayisiyla psikolojik
giiclendirme algist az oldugu durumlarda yenilik ve yaraticiliklarina dair davranis
egilimleri azalacak aksi takdirde ise yiikselecektir.

Orgiit ¢alisanlar1 yaptiklar isi icsel gdrev motivasyonlar: ile anlamlandirarak

psikolojik giiclendirme algilarin1 sekillendirirler. Bu ag¢idan c¢alisanin isiyle ilgili
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gorevlerde anlam degerinin diisiik olmasi psikolojik giiclendirme algisim1 azaltarak,
isteki memnuniyetsizliklerinin artmasina, isine ve Orgiite kars1 kayitsiz kalmasina ve
isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina neden olurken, anlam degerinin artmasi sonucu
ise psikolojik gliclendirme algilar1 artarak is performanslari, motivasyonlari, yenilik ve
yaraticiliklar1 da buna paralel olarak artmaktadir.

Orgiit calisanlar1 gorevleri kapsaminda bir isin baslatilmasi ve siirdiiriilmesinde
bagimsiz hareket edebiliyor ise psikolojik giiclendirme agisindan isindeki Ozerklik
algisin1 gostermektedir. Yapilan c¢alismalarda (Fernandez ve Moldogaziev, 2011: 9)
orgiit yonetimleri tarafindan yiiksek diizeyde saglanan 6zerklik ile beraber psikolojik
giiclendirme algisinin arttig1 ve ¢alisanlarin is ile ilgili siireclerde daha verimli oldugu,
girisimci ve yaratict Ozellikler gosterdigi goriilmistiir. Ciinkii calisanlara gilinliik,
siradan, rutin is prosediirlerinden farkli olarak yeni ve yaraticit davraniglar gsterilmesi
igin orgiit yonetimleri tarafindan imkan taminmugtir. Orgiit yonetimleri tarafindan diisiik
diizeyde 6zerklik taninmasi ise psikolojik giiclendirme algisini azaltarak galisanlarin
kendilerini siirekli baski ve kontrol altinda hissetmesine, hata yapmaktan ve yeni seyler
denemekten korkmasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla, c¢alisanlarin psikolojik
giiclendirme algisinda g¢alisanlarin 6zerklik diizeyi de onemli olmakta ve psikolojik
giiclendirme algisinin  artmasi durumunda c¢alisanlarin  yaratici  ve  yenilik¢i
davraniglarinin ortaya ¢ikmasi, aksi takdirde calisanlarin bu davranislarinin olumsuz
etkilenmesi s6z konusudur.

Calisanlarin  psikolojik giliclendirme algis1 acgisindan, c¢alisanlarin  Orgiitiin
stratejik, idari veya isletme faaliyetlerini ne oranda etkiledigi de 6nemlidir. Calisanlarin
ozellikle orgiitsel ¢iktilara tesir ettiklerini diistinmesi psikolojik giiclendirme algilarim
oldukga artirabilmektedir. Cilinkii ¢alisanlar sergilemis olduklar1 davraniglarla orgiitsel
ciktilar iizerinde fark yarattiklarina, yenilik¢i katkilar sagladiklarina inanmaktadir.
Arastirmanin birinci hipotezi Hi psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i iy davranist
tizerinde istatistiksel agidan pozitif yonlii etkisi vardir seklinde olusturulmustur.
Literatiirde dikkat cekici nitelikteki Knol ve Van Linge (2009) tarafindan hastanede
calisan hemsireler lizerinde yapilan bir ¢aligmada psikolojik giiclendirme ile yenilikgi is
davranigi arasinda pozitif anlaml bir iligkinin var oldugu ve psikolojik giiclendirmenin
etki boyutunun yenilikgi is davranigini etkileyen en giiclii unsur oldugu sdylenmektedir.
Yine literatiirde benzer ¢alismalarda (Pieterse vd., 2010; Chang ve Lui 2012; Singh and
Sarkar, 2012; Dedahanov vd., 2019; Khan vd., 2021) psikolojik gii¢clendirmenin
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yenilik¢i is davranislar1 tizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir.
Psikolojik giiglendirme ile yenilik¢i is davranisi iliskisi lizerine iilkemizde yapilan
calismalar da mevcuttur. Ornegin Demirer (2020) tarafindan iiretim isletmelerinde
beyaz yaka ¢alisanlar {lizerinde uygulanan bir ¢alismada psikolojik giliclendirmenin
yenilik¢i davraniglar lizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi oldugu goriilmiistiir. Canbek
ve Ipek (2021) tarafindan yapilan 6gretmenler iizerinde uygulanan bir bagka calismada
psikolojik giiglendirme ile yenilik¢i is davranigi algisi arasinda pozitif anlamli iliski
oldugu tespit edilmistir. Calismamizda da psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is
davraniglar1 lizerinde pozitif yonlii etkisi oldugu ve bu sonucun onceki c¢aligsmalari
destekler nitelikte oldugu goriilmiistiir.

Sosyal bilissel teoriye gore davranisin ortaya ¢ikmasinda ¢alisanin 6z yeterlilik
diizeyi (Luszczynska vd., 2005: 440) psikolojik giliclendirme algis1 agisindan biiyiik
oneme sahiptir. Oz yeterlilik diizeyi diisiik galisanlarm psikolojik giiglendirme algis
diiserek islerinde motivasyon kaybi1 yasamasina ve Orgiitteki gorevini yeterince
benimseyememesine yol agmaktadir. Orgiit yonetimleri ise uyguladiklari gesitli
giiclendirme politikalariyla calisanlarinin 6z yeterlilik diizeyini artirarak psikolojik
gliclendirme algisin1 yiikseltmek istemektedirler. Ciinkii orgiitlerin uyguladigi bu
politikalar ve yonetsel uygulamalar, calisanlar1 tarafindan olumlu algilandig1 ve
calisanda karsilik buldugu takdirde onlarin Orgiitiinii benimsemesine ve Orgiitiiyle
kendisini 6zdeslestirmesine yol agacagmi bilmektedirler. Orgiitiiyle kendisini
Ozdeslestiren calisanlar beklenti, tutum ve inan¢ dinamikleri baglaminda birbirine yakin
hissetmekte ve oOrgiitleriyle kendileri arasindaki kopriileri giiglendirerek uyumlu hale
gelmektedir. Dolayisiyla motivasyonel 6z yeterlilik diizeyi ile beraber giiclendirilen
calisanlarin artan psikolojik gli¢lendirme algis1 oOrgiitleriyle kendilerini daha ¢ok
0zdeslestirmesine katkida bulunmaktadir.

Orgiit calisanlarinin giiclendirme algis1 netlesirken orgiit yonetimleri tarafindan
icra edilen uygulamalar ile ¢alisanlarin orgiitsel stireglere katilimi tesvik edilmektedir.
Calisanlarin  Orgiitiinii benimsemesine katki saglayan bu katilim sayesinde benlik
kavrami gelismekte ve calisanlar kendilerini 6nemli birer eleman olarak algilayarak
giiclii hissetmektedir. Bu psikolojik giiclendirme algist da calisanlarin orgiitleriyle
kendilerini daha ¢ok 6zdeslestirebilmesini saglamaktadir. Ciinkii ¢alisan kendi kimligi
ile orgiitiin kimligini bir tutmaya, orgiitiiyle uyumlu hale gelmeye ve kendisini orgiitiin

bir temsilcisi gibi gormeye baslamaktadir.
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Arastirmanin ikinci hipotezi Hz psikolojik gii¢lendirmenin orgiitsel 6zdeslesme
tizerinde istatistiksel a¢idan pozitif yonlii etkisi vardir seklinde olusturulmustur. Bu
iliski 0zelinde en Onemli ¢aligmalardan biri Prati ve Zani (2013) tarafindan yapilan
psikolojik giiclendirme ile orgiitsel Ozdesleme arasindaki iliskinin incelendigi
arastirmada ele alindigir goriilmektedir. Prati ve Zani (2013) psikolojik gii¢clendirme
algist diger calisanlara gore daha yiliksek olan calisanlarin, oOrgiitiini daha c¢ok
benimseyip kendisiyle 6zdeslestirdigini tespit etmistir. Ayrica Prati ve Zani (2013)
calisanlarin gii¢clendirme algilarinin 6rgiitsel 6zdeslesmeye olan etkisinin sosyal kimlik
teorisi kapsaminda ele alinabilecegini ifade etmistir. Bu teoriye gore c¢alisanlarin
giiclendirildigi orgiitlerde, ¢alisanlarin orgilitiine iliskin memnuniyetlerinin artacagi ve
bunun dogal c¢iktis1 olarak Orgiitleriyle 6zdeslesme diizeylerinin yiiksek olacagi
sOylenebilir (Prati ve Zani, 2013: 860-861). Yine literatiirde benzer ¢alismalarda (Zhu
vd., 2012; Bose ve Patnaik, 2015; Rad vd., 2016; Suifan vd., 2020; Abbasi vd., 2021,
Bose vd., 2021) psikolojik giliclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif yonli
anlaml etkisi oldugu tespit edilmistir.

Psikolojik giiclendirme ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskinin ele alindigi
iilkemizde yapilan ¢aligmalar da mevcuttur. Ornegin, Giin ve Turabik (2017) tarafindan
Tiirkiye’de devlet iiniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlar: iizerinde uygulanan bir
calismada psikolojik giiclendirme ve orglitsel 6zdeslesme arasinda pozitif anlamli bir
oldugu goriismiistiir. Kanbur (2017) tarafindan gerceklestirilen, psikolojik gii¢clendirme
ve oOrgiitsel Ozdeslesme arasindaki iligkide birey-6rgiit uyumunun dolayli etkisinin
incelendigi ve ucak bakim personellerinin 6rneklem olarak alindig1 bir bagka ¢alismada,
calisanlarin psikolojik giliclendirme algisinin orgiitsel 6zdeslesme algisin1 olumlu ve
anlamli yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica ilgili arastirmada 6rgiit yonetiminin
uygulamis oldugu politikalarla ¢alisanlarin psikolojik giiclenme algisini artirilabilecegi
ve bunun sonucunda orgiitle ¢alisanin kendini daha ¢ok Ozdeslestirebilecegi ifade
edilmektedir. Calismamizda da psikolojik giiclendirmenin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerinde
pozitif yonlii etkisi oldugu ve bu sonucun dnceki calismalar1 destekler nitelikte oldugu
goriilmiistiir.

Sosyal kimlik teorisi ¢er¢evesinde ele alinan Orgiitsel 6zdeslesme kavraminda,
insanlarin diger insanlar tarafindan olumlu degerlendirilen bir gruba veya oOrgiite iiye
olma esas1 vardir. Yine teorinin temel varsayimlarina gore, Orgiit c¢alisanlart kendi

kaderleri ile iiyesi olduklar1 oOrgiitiin kaderini psikolojik agidan O6zdeslestirerek,
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kendisinin yada orgiitiin basarisinin bir olduguna inanirlar. Dolayisiyla orgiitiini
benimseyerek, Orgiitiin adeta bir temsilcisi gibi hareket ederek, orgiitsel amaglar
dogrultusunda istekli ve goniillii olarak bir takim davraniglar gosterirler. Bu da
calisanlarin iste kendilerinden beklenen rol davramisinin da Otesine gegerek, orgiit
cikarlar1 dogrultusunda ekstra davranislar gostermesini saglamaktadir. Cilinkii Orgiit
kimligiyle kendi kimligini Ozdeslestiren calisanlar isteki kendi kisisel caba ve
gayretlerini problemlerin ¢0zlimiine, yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasina, yeni farkl
yaklasimlar deneme gibi yenilik¢i ve yaratici faaliyetlere yogunlastirabilmektedir.

Aragtirmanin {iglincii hipotezi Hs orgiitsel dzdeslesmenin yenilik¢i is davranisi
tizerinde istatistiksel acgidan pozitif' yonlii etkisi vardir seklinde olusturulmustur.
Literatiirde bu hipotezi destekleyici 6rgiit ¢alisanlarinin kendi kimligi ile 6rgiit kimligini
Ozdeslestirerek, yenilik¢i davranis gibi ekstra davranislart etkiledigine dair bir takim
caligmalar vardir. Bunlardan Mariano ve arkadaslar1 (2014) tarafindan ¢esitli kamu ve
0zel sektor ¢alisanlarina uygulanan bir ¢calismaya gore orgiitsel orgiitsel 6zdeslemenin
calisanlarin girisimei davraniglarina (yeni {rlinler {iretilmesi, yeni is prosediirler
denenmesi gibi bireysel yenilik¢i davranmiglara) etkisi oldugu sdylenmektedir. Yine
yazinda Schweisfurth ve Raasch (2020) tarafindan ¢evrimi¢i oyun ve bisiklet sanayi
sektoriinde uygulanan bir calismada orgiitsel 6zdeslesme yiiksek oldugu takdirde
yenilik¢i 1§ davranisinin dolayli da olsa etkilendigi ve kimlik catismasi yasandigi
takdirde yenilik¢i davranigin olumsuz etkilendigi ifade edilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile yenilik¢i is davranis1 gibi ekstra rol davranislari
iliskisine dair iilkemizde de bir takim 6nemli ¢alismalar yapildigi goriilmistiir. Kaplan
ve Canal (2018) tarafindan banka caliganlarinin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin
bireysel yaraticiliklarina etkisinin ortaya konulmasi amaciyla yapilan bir ¢aligmanin
sonucuna gore Orgiitsel Ozdeslesmenin ¢alisanlarin bireysel yaraticiligini olumlu
etkiledigi soylenmektedir. Tastan ve Giigel (2014) tarafindan Tirkiye’deki yenilik¢i
sirketler tizerinde c¢alisanlarin girisimcilik yonelimlerinin  Orgiitsel  6zdeslesme
baglaminda incelendigi bir calismada orglitsel 6zdeslesmenin, calisanlarin girisimci
davraniglarin1 (yeni is davranislart gelistirme ve uygulama egilimlerine) olumlu
etkilediginden bahsedilmektedir. Bu ¢alismalar dogrultusunda orgiitsel 6zdeslesmenin
girisimci davranis, yaratict davranis gibi degiskenleri etkiledigi gibi yenilike¢i is davranis
tizerinde de benzer etki gostermesi beklenmektedir. Fakat ¢alismamizda Orgiitsel

0zdeslesmenin yenilik¢i is davranist lizerindeki etkisi anlamli bulunmamis ve iiglincii
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hipotez reddedilmistir. Bunun birden ¢ok nedeni olabilir. Ornegin her ne kadar girisimci
davranig ve yaratict davranis kavramlar1 yenilik¢i is davranigina benzer bir kavram
olarak ele alinsa da yenilik¢i davranigin olusabilmesi i¢in bir siire¢ gerekmekte ve
olgunlagmakta yani bir anda ortaya g¢ikmamaktadir. Literatiirde de elde ettigimiz
sonugla iliskili olabilecek calisma sonuglar1 oldugu goriilmektedir. Ornegin Demirci
(2021) tarafindan yenilik¢i davranig ve kariyer hedefi iliskisi {izerinde yapilan bir
calismada; orgiitsel 6zdeslemenin kariyer hedefleri lizerinde etkisi oldugu goriiliirken,
yenilik¢i davraniglar lizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla,
ilgili ¢alismada oldugu gibi benzer sekilde psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is
davranig1 tizerindeki istatistiksel etkisi anlamli olabilirken orgiitsel 6zdeslesmenin
istatistiksel etkisi anlamli olmayabilir. Elde edilen sonug ¢alismanin uygulandigi alanla
da ilgili olabilmektedir. Ornegin bu galigma Teknopark gibi yeniligin en yiiksek oldugu
bir alanda uygulanmistir. Dolayisiyla, c¢alisanlarin yenilikgiliginin yiiksek diizeyde
oldugu alanlarda yenilik¢i davranig tizerinde Orgiitsel Ozdeslesmenin etkisi az
olabilmekte bundan ziyade farkli degiskenler etkili olabilmektedir.

Orgiit ydnetimlerinin uygulamis olduklar1 politikalar ile calisanlarini
destekleyici ve gii¢lendirici sekilde tesvik etmesi hem ¢alisanlarin orgiite karsi algilarini
etkilemekte hem de oOrgiitlerin yasadigi ¢aga adapte olabilmesi ve yeniliklerin
yakalanarak yasamlarin1 devam ettirmesini saglamaktadir. Bu bir yandan orgiit-calisan
arasindaki iliskiyi diizenlerken bir yandan da calisanin yaraticilik ve yenilikg¢iliginden
faydalanilarak Orgiitlerin varligini idame ettirmesinin anahtar1 gibidir. Ciinkli Orgiit-
calisan iligkisi, yonetimsel uygulamalar karsisinda ¢alisanlarin algisini olumlu etkiledigi
taktirde calisanlarin yeteneklerine giliveni artacak, islerini daha anlamli ve degerli
bulacak, yaraticilik ve yenilik¢ilikleri gelisecek ve kendi kimligi ile 6rgiitiin kimligini
0zdeslestirme imkani1 dogacaktir. Boylece orgiit calisanlari kendi kaderi ile Orgiitiin
kaderini 6zdeslestirerek oOrgiitsel ama¢ ve hedefler dogrultusunda ekstra gayret ve
performans gostererek orgiitsel c¢iktilar {izerinde orgiitiin gelecegi agisindan etkili rol
oynayabilecektir. Dolayisiyla orgilitlerin calisanlarin  psikolojik algilarin1  olumlu
etkilemesi bir nevi kazan kazan politikasidir.

Orgiitleri ile 6zdeslesme gosteren ¢alisanlarm &rgiite karst pozitif bir tutum
igerisinde oldugu ve diger calisanlara gore daha yiiksek ¢alisma performansi gostermesi
olagandir. Ozellikle bu ¢alisanlar drgiitiin adeta bir temsilcisi gibi hareket ederek hatta

orgiit menfaatlerini kisisel menfaatlerinin de fiizerinde tutarak davranislarina yon
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vermesi beklenmektedir. Orgiit-iiye arasindaki bagm temelini olusturan ve anahtar
gorevi listelenen oOrglitsel Ozdeslesme, psikolojik bir durum oldugundan dolay
calisanlarin inang, tutum ve davraniglarini agiklayan bir kavramdir. Dolayisiyla
calisanlarin  orgiitsel Ozdeslesme diizeyleri psikolojik giiclendirme algisindan
beslenmekte ve calisanlarin performanslariyla orgiitsel ¢iktilara yon verdigi bir nevi
arag olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda arastirmada kurulan son hipotez Hs psikolojik
gliclendirmenin orgiitsel ozdeslesme tizerinden yenilik¢i is davranmist iizerinde dolayli
istatistiksel etkisi vardir seklinde olusturulmustur. Hipotezle ilgili yapilan analiz
sonucunda ise psikolojik giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme iizerinden yenilik¢i is
davranigina dolayli istatistiksel etkisi anlamli bulunmamistir. Dolayisiyla psikolojik
giiclendirmenin yenilik¢i is davranisini dogrudan etkiledigi fakat orgiitsel 6zdeslesme
lizerinden dolayli etkisi olmadigi goriilmiistiir. Orgiit calisanlarm psikolojik
giiclendirme diizeyleri ile oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda giiclii bir iligki
bulundugu g6z Oniine alindiginda da elde edilen sonu¢ agisindan dogaldir. Bu ii¢
degisken Ozelinde yapilan ilk ¢alisma olmasi agisindan da elde edilen bu sonucun
dikkate deger nitelikte oldugu sdylenebilir.

Sonu¢ olarak oOrgiitlerdeki ¢aliganlarin  psikolojik algis1 ve Orgiitlerini
benimseyerek hareket etmesi bireysel performansin anahtari oldugu disiiniildiigiinde
calismanin bulgular1 hem birey hem de orgiitler icin kritik dneme sahiptir. Orgiit
calisanlarinin psikolojik giiclendirme algisi, onlarin yenilik¢i potansiyellerinin ortaya
cikmasi ve ekstra rol davranislarina katki sagladigi goriiliirken orgiitsel 6zdeslesme
tizerinden ciddi bir farklilik yaratmadigi goriilmiistiir. Dolayisiyla, orgiit ¢alisanlarinin
psikolojik giiclendirme diizeyi, onlarin hem orgiitsel 6zdeslesme diizeylerine hem de
yenilik¢i performanslarina katki sagliyorken, oOrgiit yonetimlerinin de ¢alisanlarin
psikolojik giiclendirme algilarin1 artirict politikalar izlemesi ve orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerini de kontrol altinda tutmasinda fayda vardir. Bu baglamda arastirma sonuglari
ileride yapilacak calismalara fayda saglayabilecegi gibi orgiit yonetimleri agisindan da
tizerinde diistiniilmesi gereken, merak uyandirici ve dikkate deger niteliktedir.

Bu ¢alismanin istanbul’da bulunan iki Teknoparka bagl alt kademe yonetici ve
bu yoneticilere bagli birer calisana uygulanmasi ise arastirmanin en biiylik kisitidir.
Dolayisiyla bundan sonra yapilacak c¢aligmalarda bu kisit goz 6niinde bulundurularak
diger calisan gruplarina da kapsami genisletilerek hatta farkli Teknoparklar da dahil

edilerek bu arastirma yapilabilir. Ayrica arastirma degiskenlerine yapisal giliglendirme
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degiskeni de bagimsiz degisken olarak eklenebilir ki konu daha farkli boyutlarla ele
alinmis olur. Farkli faaliyet alanlarindaki sirketlerde kapsami genisletilerek yapilan
arastirma sonuglar1 degiskenler arasindaki iliskinin farkli boyutlarla ele alinmasi

acisindan fayda saglayacagi soylenebilir.
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Ek-1 Anket Formu

Degerli Katilima,

Bu anket Pamukkale Universitesi sletme Bélimi doktora programi dizeyinde yirdtdlen bir arastirma
projesinin dnemili bir pargasidir. Bu ¢alismada kullanilacak veriler sadece akademik amacli istatistiksel analiz
ve hipotez testleri icin kullamlacaktir ve cevaplanniz tamamen gizli tutulacaktir.

Arastirmaya gosterdiginiz destekten ve ayirdi@iniz zamandan dolay sonsuz tesekkirlerimizi sunanz.

Ogr. Gir. Mustafa Altintas

Katihm Derecesi

Hic Katilmiyorum | Biyiik E!'Ii;ii-:le Katilmiyorum | ¥arn Yarya | Biyiik E)It;iide Katiliyorum | Tamamen Katilyorum

1 2 3 4 5
Asagida astiniz degerlendirmeniz ile ilgili & ifade yer almaktadir. Liitfen her ifade
igin yukanda belirtilen katiim_derecenizi isaretleyiniz. Vereceginiz yamtlar ]
arastirmaa tarafindan tamamen gizli tutulacaktir. Bu nedenle litfen yanitlanma KATILIM DERECENIZ
givenle ve gercege uygun olarak vermeye dzen gdsteriniz.
Yeni teknolojiler, suregler, teknikler aragtinr ve fikirler dretir. 1 2 3 4 5
Yaratio fikirler dretir. 1 z 3 4 5
Diger calisanlann fikirlerini destekler ve cesaretlendirir. 1 2 3 4 5
Yeni fikirler igin kaynaklar aragtinr ve tahsis eder. 1 7 3 4 [
Yeni fikirlerin uygulanmas icin planlan ve faalivet takvimlerini gelistirir. 1 z 3 4 5
Yenilikgidir. 1 7 3 4 c

Liitfen asagida yer alan sorulan eksiksiz olarak doldurunuz,

Egitim Durumunuz { Jlse | )Onlisans ({ JLlisans [ ) Yiiksek Lisans [ )Doktora

{ ) Bu soruyu cevaplandirmak istemiyorum

Cinsiyetiniz [ )Erkek [ JKadin [ ) Busoruyu cevaplandirmak istemiyorum
Kag astiniz var [ 11-2 aras [ 14-6arasi [ )17-9aras { 110-12 aras

{ 113-1% aras {116 ve dzeri { ) Bu soruyu cevaplandirmak istemiyorum
Kag yildir bu firmada { }1iwyidanaz [ J1-4vilarast | )4-8yilaras [ )8-12yilaras
calisiyorsunuz [ )12-16wlarass { ) 16yldzeri { ) Busoruyu cevaplandirmak istemiyorum
Kag yildir bu pozisyonda | ] 1vyildan az [ J1-ayilarass [ ) &&vyilaras i )&-12yilaras

calisiyorsunuz [ )1z-16wilarass { ) 16yildzeri { ) Buseruyucevaplandirmak istemiyorum
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Katihm Derecesi
Hig Katlmiyorum | Binyiik Olgide Katilmingorum | Yan Yamya | Binyuk Odoude Katilryorum | Tamamen Katilnyomum
1 2 3 4 5
Asagida kisisel degerlendirmeniz ile ilgili fadeler yer almaktadr. Litfen her ifade
ign yukanda belirtilen kathm derecelerinden size uygun olam isaretleyiniz.
Vereceginiz yanitlar arastirmaa tarafindan tamamen gizli tutulacaktir. Bu nedenle Katihm Dereceniz
liitfen yantlanma givenle ve gergege uygun olarak vermeye Gzen gosteriniz.
Baska biri calisngim isyerini elestirirse, bunu kisisel hakaret olarak disindrinm. 2 3 | 5
Diger insanlann ¢alisti@im igyeri hakkmdzki diziinceleri beni cok ilgilendirir, 2 3 4 5
Calgtgim isyeri hakkinda konustugumda; “onlar © yerine “biz™ kelimesini kullamrm. 2 3 | 5
Calistigim izyerinin bagans: benim baganmdr. 2 3 4 5
Baska biri caligbgim igyerini Svdiginde, bunu kisisel iltifat olarak diginarim. 2 3 a1 5
Medyada calistigim igyeri ile ilgili olumsuzluklar clusursa, rmhatsizlik hissederim. 2 3 4 L
Yapogim is benim igin cok Snemilidir. 2 3 i 5
Isimi yerine getirirken yaph@m faaliyetier bana anlamh gelmektedir. 2 3 i L
Yapugim is benim igin anlamiidir. 2 3 a 5
isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum. 2 3 | 5
Isimle ilgili faaliyetieri yerine getirersk kapasiteye sahip oldugumdan eminim. 2 3 i L
Isim igin gerekli clan becerilerimi geligtirdim. 2 3 a1 5
Isimi nasil yapacagimi belirlemede énemli digiide dzerklife sahibim, 2 3 i L
Isimi nasil yapaca@ma kendim karar verebilirim. 2 3 a1 5
Isimi bagimsiz ve dzgiir yapabilmek igin Snemli firsatiara szhibim. 2 3 | 5
CalgtEim bolimde gergekiesen olaylar Gzerinde etkim biiyktir. 2 3 i 5
Caligtigim balimde gergeklesen claylar Gzerinde kontrol sahibiyim. 2 3 i L
Calistigim balimde gergeklesen claylar Gzerinde sdziim geger. 2 3 4 5
Litfen asagida yer alan sorulan eksiksiz olarak doldurunuz.
Egitin Durumunuz { ]Lise { ) Onlisans { ] Lisans [ ] ¥ikszk Lisans { ) Doktora
{ ) Bu soruyu cevaplandirmak istemiyorum
Yaginz [ 118-24yas [ 12531yas { )32-38Byas ) 3945 yas
[ )46 wve lzeri [ ) Busoruyu cevaplandirmizk istemiyorum
Cinsiyetiniz { | Erkek [ ]}Kadin [ ) Bu soruwyu cevaplandirmak istemiyorum
Medeni Durumunuz = [ ) Bekar [ ) Bu soruyu cevaplandimnzk istemiyorunn
Kagyildirbufirmada | ) 1lyidanaz [ 114wyl aras [ ]4-8wlaras } 8-12 wil aras:

galisryorsunuz { )12-16yilaram | | 16wl izer { ] Bu soruyu cevaplandirmak istemiyorum
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Ek-4 Process Ciktisi

e e e e e e e e e e e e e e e R e e e e e e e e e e e e e R e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e R e e

Model = 4

¥ = ¥D
X = PSG
M = OO

Sample size
278

e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e R e e e e e e e e e e

Cutcome: OO

Model Summary

R R-sqg MSE F df1 df2 P
», 5500 », 3025 ., 7267 119,6722 1,0000 276, 0000 , 0000
Model
coeff se € P LLCI ULCI
constant 1,6615 ,1462 11,3627 », 0000 1,3736 1,9493
PSG »4745 ., 0434 10,9395 ., 0000 » 3892 5599

B e e e e e e

OCutcome: YD

Model Summary

R R—sqg MSE ¢ 3 dfl df2 P
., 7566 » 5725 ., 7704 184,1340 2,0000 275,0000 ., 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant » 3202 ,1824 1,7556 ., 0803 -,0389 ., 6793
oo », 0925 ., 0620 1,4922 ,1368 -,0295 » 2145
PSG »,8107 » 0535 15,1584 ., 0000 ., 7054 ,9160

AAAAAAAARAAAAAAAAAAARAAAA S TOTAL EFFECT MODEL *“4* 44 % A4 4 & A&ttt tttshsssssss

OCutcome: YD

Model Summary

R R—sqg MSE F dfl df2 P
» 7543 ., 5690 » 7739 364,4217 1,0000 276, 0000 ., 0000
Model
coeff se 6 = P LLCI ULCI
constant »4739 »1509 3,1406 , 0019 »1768 » 7710
PSG ., 8546 ., 0448 19,0898 . 0000 , 7665 ., 9427

AAAAXAAAARARA AL AAAE TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS **# %424 f44iifidtasiss

Total effect of X on Y
Effect SE t P LLCI ULCI
. 8546 ., 0448 19,0898 ., 0000 » 7665 ., 9427

Direct effect of X on Y
Effect SE t P LLCI ULCI
»,8107 », 0535 15,1584 , 0000 , 7054 , 9160

Indirect effect of X on ¥
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
SO », 0439 , 0272 -,0055 »,1028

Partially standardized indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
&0 », 0328 », 0205 -,0041 , 0772

Completely standardized indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
&0 ., 0387 , 0241 -.,0044 ,0910

Ratio of indirect to total effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
[o2o] ,0514 », 0325 -, 0058 ,1241

Ratio of indirect to direct effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
oo »,0541 ., 0367 -.,0057 1417

R—sqguared mediation effect size (R-sg_med)
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
[o2o] ,2118 . 0406 +»1351 ., 2964

Normal theory tests for indirect effect
Effect se z P
», 0439 ., 0298 1,4725 »,1409
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