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Performance

Ozet

Bu arastirma psikolojik gliglendirmenin orgitlerin finansal
olmayan performansi tizerindeki etkilerinin incelenmesi amacini
tagimaktadir. Arastirma saglik sektoriinde hizmet veren bir
isletmenin 70 beyaz yakall galisan Uzerinde yapimistir. Yapilan
faktor analizine gore psikolojik gliglendirme igin “etki boyutu”,
“yetkinlik boyutu” ve “anlam boyutu”, finansal olmayan
performans icin ise “musteri boyutu”, “i¢ stiregler boyutu” ve
“Ogrenme ve gelisme boyutu” tespit edilmistir. Analizler
sonucunda finansal olmayan performans algisi boyutlarindan i¢
stiregler boyutu ile psikolojik gliclendirme boyutlarindan etki
boyutu arasinda negatif yonli, finansal olmayan performans
algisi boyutlarindan 6grenme ve gelisme boyutu ile psikolojik
gliclendirme, psikolojik gtiglendirmenin etki boyutu ve psikolojik
gliclendirmenin anlam boyutu arasinda pozitif yonlt anlamh
iliskiler bulunmustur. Regresyon analizi sonucunda psikolojik
gliclendirme boyutlarinin finansal olmayan performans ve
boyutlari Gzerinde anlamli bir etkisi olmadigi sonucuna ulagiimis-
tir.

Abstract

This study examines the effects of psychological empowerment
on nonfinancial performance of organizations. The sample of
the research consists of 70 employees of an enterprise serving
in health sector. “Impact’, “competence” and “meaning”
dimensions for psychological empowerment and “customer
perspective”, “internal processes perspective” and “learning
and growth perspective” dimensions for nonfinancial perfor-
mance are derived from factor analysis. There is a significant
negative relationship between internal processes perspective,
one of nonfinancial performance dimensions, and impact
dimension, one of psychological empowerment dimensions.
Moreover, there are significant positive relationships between
learning and growth perspective, one of nonfinancial perfor-
mance dimensions, and psychological empowerment, impact
dimension and meaning dimension of psychological em-
powerment. According to regression analysis, psychological
empowerment does not have impact on nonfinancial perfor-
mance.

Anahtar Kelimeler: Personel Glglendirme, Psikolojik Giiglendir-
me, Performans, Finansal Olmayan Performans, Kurumsal
Karne

Key Words: Empowerment, Psychological Empowerment,
Performance, Nonfinancial Performance, Balanced Scorecard

1. Giris

Personel giiclendirme kavramina yonetsel ve organizasyonel etkinligin temel bilesenlerinden
biri olarak kabul edildigi ve takimlarin gelisiminde ve devamlili§inda énemli bir role sahip oldugu
icin hem akademisyenler hem de uygulamacilar tarafindan artan bir ilgi gésterilmektedir (Conger
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ve Kanungo, 1988). Spreitzer'e (1995) gore bu yogun ilginin nedeni, global rekabet ve degisimin
calisanin orgt ici girisimciligini ve yaraticiigini zorunlu hale getirmesidir.

Akademisyenlerin bir bolimi personel gliglendirme kavramini yonetsel uygulamalar bir bo-
IGm de psikolojik gliclendirme boyutlarinda degerlendirmektedir. Yonetsel uygulamalar agisindan
yapilan galismalarda personel giiclendirmenin, Gstiin sahip oldugu giici astlari ile paylasmasi ola-
rak tanimlandig), yonetimin personel gliglendirme siirecindeki rol ve sorumluluklarinin belirlendigi
ve yonetimin personel gliclendirmeye izin veren ve hizlandiran bir calisma ortami yaratmak icin
yapmasl gerekenlere odaklanildigi goriilmektedir (Honold, 1997).

Personel gliclendirme kavramini psikolojik boyutu ile ele alan ¢alismalar, ¢alisanin gliclendir-
me ile ilgili algilamalarina odaklanmaktadir. Guglendirmenin psikolojik boyutunda vurgulanan
kavramlar giic, yetkinlik, kontrol ve 6z yeterlilik olup bunlara iliskin algi ve inanglar 6nem kazan-
maktadir (Greasley v.d., 2005). Conger ve Kanungo (1988), yonetsel tekniklerin personel giiclen-
dirme igin gerekli ancak tek basina yeterli olmadigini belirtmekte, yonetim uygulamalarinin giic-
lendirme Uzerindeki etkinliginin calisanlara 6z yeterlilikleri ile ilgili bilgi saglanmasina bagl oldugunu
vurgulamaktadir. Ayrica giiglendirmeyi motivasyonel bir kavram olarak tanimlamakta ve 6z yeterli-
lik ile iliskilendirilmektedir. Liderin gliclendirmeyi destekleyen davranislari uzmanlk deneyimi,
modelleme, sézel ikna ve duygusal durum Uzerinde etkili olmakta tiim bu faktoérler calisanlarin 6z
yeterlilik algilarini etkilemektedir.

isletmelerin ana hedefi olan siirdiriilebilirligin saglandigindan emin olunabilmesi icin isletme-
ler performans degerlerini temel almaktadir. Performans 6lciimi etkin yénetim icin kritik bir fak-
tordar, bu da bizi 6lcilmeyen seyler gelistirilemez gercegine gotlirmektedir (Salaheldin, 2009). Son
yillarda geleneksel finansal performans degerleri yerine finansal olmayan performans degerlerine
olan ilgi gittikce artiyor (Vinuesa ve Hoque, 2011). Bu nedenle bu arastirmada personel glclendir-
menin boyutlarindan biri olan psikolojik giiclendirmenin finansal olmayan performans (zerindeki
etkileri incelenmistir.

Bu ¢alismanin ikinci bolimiinde personel giiclendirme ve finansal olmayan performans ve
bunlar arasindaki iliski, Gglincti bolimde arastirmanin metodolojisi ve dordiincti bolimde arastir-
ma bulgulari ve son boliimde de sonuglara yer verilmistir.

2. Literatiir Arastirmasi
2.1. Personel Giiglendirme

Glclendirme kavrami, yoneticilerin calisanlara kendi islerini kontrol edebilecek giicti saglama-
nin avantajlarinin farkina vardiklari 1960’li yillara dayanir (Sen, 2008, s. 21). McGregor'un X teori-
sindeki otoriter, baskici ydnetim tarz, siki kontrol temelindeki yaklasim bigimine karsilik, Y teorisin-
deki katilimci yonetim ile calisanlarin potansiyellerinin gelistiriimesi ve motive edilmesini saglaya-
cak bir ¢alisma ortami olusturulmasi giiglendirme kavramini animsatmaktadir. 1990’h yillara kadar
gliclendirme kavrami katiimci yonetim, toplam kalite yonetimi, bireysel gelisim, kalite cemberleri
ve stratejik planlama gibi basliklar altinda ele alinmistir (Honold, 1997).
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1990 sonrasinda kiresel is ortami, artan rekabet, stirekli ve ¢ok hizli degisen dis cevre, galisan-
larin egitim duzeylerinin, beklentilerinin ve ihtiyaglarinin artmasi, isletmelerin misterilerine daha
hizli cevap verme zorunlulugu, bilgi teknolojisindeki ilerlemeler, bilgi ve insan unsurunun giiniimiiz
isletmelerinde en temel rekabet Ustlinligu saglayan faktorler olarak kabul edilmesi, hiyerarsiye
dayanan emir-komuta yapisinin mevcut kosullara cevap vermemesi giiniim{iz organizasyonlarinda
personeli gliclendirme faaliyetlerine basvurulmasini gerekli kilmaktadir. Bu tarihten itibaren perso-
neli giiglendirme konusu ile ilgili yazilan makalelerin sayisindaki artis dikkat cekmektedir. Yogun ilgi
gosterilen giiclendirme kavrami ile ilgili Gzerinde uzlasilmis bir tanim bulunmamakta, literatiirde
cesitli sekillerde tanimlanmaktadir. Bu tanimlardan bir kismina asagida deginilmektedir.

Thomas ve Velthouse’a (1990) gore personeli gliclendirme, calisanlara glic vermeyi, yetki
vermeyi, calisanlari harekete gecirmeyi, onlara enerji vermeyi ifade eder ve calisanlarin gidulen-
mesinde klasik olmayan bir diistinceyi benimser, ¢alisanlarin daha esnek denetimini olanakl kilar,
yonetimin sahip oldugu yeni paradigmanin motivasyon ile ilgili icerigine isaret eder.

Kogel'e gore (2010, s. 409), personeli gliglendirme kavrami yonetime katilma, yetki devri ve
motivasyon kavramlariyla iliskilendiriimektedir ancak personeli giiglendirme kavrami bu kavram-
lardan daha kapsamlidir ve uygulamasi daha zordur. Yonetime katilim, calisanlarin ise karsi tutum-
larini, motivasyonlarini, basarma anlayislarini, yaptiklari islerin anlamliigi ile ilgili algilarini olumlu
yonde etkilemektedir. Yetki devri kavrami hiyerarsik bir organizasyon yapisina dayanan, yetkinin
gecici olarak astlara verildigi, aslinda yetki ve sorumlulugun yine Ustlerde oldugu bir duruma isaret
etmekte, buna karsilik personeli giiclendirme galisani isin gercek sahibi yapma amacinda olan bir
anlayistir (Kogel, 2010, s. 409). Motivasyon kavrami ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi ve becerilerin
tam olarak is ortaminda kullanilabilmesi icin yonetim tarafindan uygun kosullarin saglanmasi man-
tigina dayanirken personeli gliclendirme galisanin kendini yetistirmesi ve gelistirmesi, sonug olarak
daha basaril olabilmesi ve isi ile ilgili kararlari verebilmesi igin yonetimin neler yapabilecegi seklinde
bir mantig1 temel almaktadir.

Honold’a gére (1997), personel gliclendirmeyi tanimlamanin zorlugu, her organizasyonun glic-
lendirmeyi kendine 6zgii bir sekilde tanimlamasi ve olusturmasi geregindendir. Guiglendirme kav-
ramini anlamak icin gii¢ kavraminin anlasiimasi dnem arz etmektedir. Gli¢c kavraminin otorite kav-
ramiyla ilintisi, gliclendirmenin yetkilendirme yoniine, glic kavraminin kapasite kavramiyla iliskisi
glclendirmenin yetkinlik diizeyini arttirma yonine, glic kavraminin enerji kavramiyla iliskisi de
gliclendirmenin enerji verme, tesvik etme gibi motivasyonel yoniine isaret etmektedir (Sen, 2008,
s. 22-23). Guglendirme ile ilgili yaklasimlar da glic kavraminin farkli ifadeleri yoniinde gelismistir.

Conger ve Kanungo (1988) gliclendirmeye motivasyonel bir bakis agisi kazandirmis ve psikolo-
jik gliclendirmeyi orglit Gyelerinin 6z yeterlilik duygusunun, glicstizligl besleyen kosullarin belir-
lenmesi ve formel ya da formel olmayan uygulamalar ile gelistirildigi bir stireg olarak tanimlamustir.

2.1.1. Psikolojik Giiglendirme

Psikolojik gliclendirme konusunda Conger ve Kanungo (1988) calismalar yapmis ve gliclen-
dirmeyi iliskisel ve motivasyonel olarak iki boyutta ele almislardir. iliskisel boyutu yonetici-calisan
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iliskisine odaklanirken, motivasyonel boyutu inisiyatifin ¢alisanlara gegirilmesini saglayan sirece
iliskindir. Psikolojik gliclendirme 6z yeterlilikle ilgili motivasyonel bir kavram olarak agiklanmakta,
glictin kontrollii bir sekilde calisanlara verilmesini ifade etmektedir. Arslantas (2007) 6z yeterlilik
duygusunun gliclendirilmesini ise bireysel giicsiizlige neden olan orgltsel faktorler, yonetim tarzi,
odul sistemi, is plani gibi yapisal faktorlerin azaltilmasi ile miimkiin olabilecegini belirtmistir.

Conger ve Kanungo (1988), bireylerin karsilastiklari olaylar, durumlar ve insanlarla bas edebi-
leceklerine inandiklarinda 6z yeterlilik algilarinin gliglenecegini ve gliclendirmenin gerceklesecegini
belirtmistir. Conger ve Kanungo (1988) calisanlar tarafindan giiglendirme tecriibesinin yasandig
stireci bes asamali bir model ile agiklamaktadir. Calisanlarda giigsizlik duygusuna sebep olan fak-
torlerin belirlenmesi ile baslayan siireg, glicstizlik duygusunu azaltmak icin belirlenen yonetim
stratejilerinin uygulanmasi, ¢alisanlarin 6z yeterlilik algisinin arttiriimasi, galisanlarca gliglendirme
tecrlibesinin yasanmasi ile devam etmekte ve gliclendirmenin davranissal sonugclarinin gézlenmesi
ile sonuglanmaktadir (Sen, 2008, s. 26-28).

Bandura (1986)'nin insanlarin 6z yeterligini etkiledigini belirttigi dort faktor; kisisel deneyim,
modelleme, s6zel ikna ve duygusal durumdur. Kisisel deneyim; ¢alisanin isi ile ilgili uzmanlik dene-
yimleridir. Calisanlar karmasik gorevleri tamamladiklarinda ya da isleri ile ilgili daha fazla sorumlu-
luk aldiklarinda 6z yeterliliklerini test etme imkani bulurlar. Karmasiklik ve sorumluluk derecesi
adim adim artan ve beceri gelistirme egitimleri ile desteklenen gérevler basarildik¢a ¢alisan kendini
daha yeterli ve dolayisiyla gliclendirilmis hissedecektir. Modelleme; ¢alisanin basarili is arkadaslari-
ni ve yoneticilerini modelleyerek 6z yeterliligine inancini arttirmasidir. Calisanlarin “o yapabiliyorsa,
ben de yapabilirim” seklindeki algisidir. Sézel ikna, cesaretlendirme, sozlii geri bildirim ve diger
bicimlerde calisanin 6z yeterliliginin olduguna ikna edilmesidir. Calisanin isyerinde ve 6zel hayatin-
da stres, korku ve kaygi gibi duygular nedeni ile 6z yeterlilik algisinin olumsuz etkilendigini belirten
Conger ve Kanungo (1988) bu tiir gii¢li olumsuz duygu durumlarinda olmayan galisanlarin kendile-
rini daha yetkin hissedeceklerini, bu baglamda, ¢alisanlara duygusal destek ve giliven dolu, destek-
leyici bir ortam saglayan giiclendirme uygulamalarinin 6z yeterlik algisini gliclendirecegini vurgula-
maktadir. Buna ek olarak is ile ilgili stres, kaygi ve gerilimin, yonetici tarafindan calisanin roliiniin
net bir bicimde tanimlanmasi, asiri bilgi ylikiintin azaltilmasi ve teknik destek saglanmasi ile azalabi-
lecegi belirtiimektedir.

ik baslarda &rgiit teorisyenleri giiclendirmeyi tek boyutlu bir kavram olarak ele almis ve 6z-
yeterlilik ve otonomi agisindan ele almislardir (Houghton ve Yoho, 2005). Bunun aksini iddia eden,
Thomas ve Velthouse (1990) giiglendirmenin ¢ok yonlii bir kavram oldugunu bu nedenle sadece 6z
yeterlilik kavrami ile agiklanamayacagini belirtmekte ve psikolojik gliclendirmeyi anlam, yetkinlik,
otonomi ve etki olmak lizere dort boyutta degerlendirmektedir. Herhangi bir boyutun eksikliginin
hissedilen gliclendirme diizeyini dislirecegine isaret etmektedir. Bu boyutlar genel hatlari ile Tablo
1’de agiklanmistir. Tim boyutlarin yiksek diizeyde algilanmasi bireyin icsel motivasyon diizeyini
arttirarak calisanin gliclendirilmis hissetmesini saglamaktadir (Sen, 2008, s. 29).
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Tablo 1. Psikolojik Gliglendirmenin Boyutlar

Boyut Tanim

Anlam boyutu; is hedef ve amaglarinin degerinin bireyin kendi ideal ve
Anlam standartlarina gore degerlendirilmesidir (Spreitzer,1995). Anlam isteki rolin

gerektirdiklerinin ¢calisanin inang, deger ve davranislariyla uyumunu igerir.

Kisiden kisiye degisir.

Yetkinlik boyutu, bireyin faaliyetlerini yerine getirme konusunda yetenegi
Yetkinlik olduguna inanmasi seklinde tanimlanabilir. Kisisel ustalik ve 6z yeterlilik

kavramlarina benzerlik géstermektedir (Hougton ve Yoho, 2005; Thomas ve
Velthouse, 1990).

Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan se¢cim boyutu olarak ele alinan bu
boyut daha sonra Spreitzer (1995) tarafindan otonomi boyutu olarak ifade
Otonomi edilmistir. Otonomi boyutu, calisanin isi ile ilgili siirec, girisim ve diizenleme-
lerde segenegi olduguna dair inancini temsil eder. is davranislari ve siiregle-
rini baslatmak, siirdirmek hususlarinda 6zerklik bulunmasina isaret eder.

Etki boyutu, calisanin 6rgitin siireglerinin sonuglari lizerinde ne derece etki

Etki yaptigiile ilgilidir. Etki boyutunda kisi kendi isi Gzerinde degil orgitin timi-
ni ilgilendiren sonuglar Gizerinde kontrol sahibi olma duygusu icindedir
(Spreitzer vd., 1997).

2.2, Orgiit Performansi

Performans olglimi etkin yonetim igin kritik bir faktordir, bu da bizi 6l¢lilmeyen seyler gelisti-
rilemez gercegine géturmektedir (Salaheldin, 2009). Performans yonetim sistemi, insan kaynaklari
yonetim uygulamasinin kose tasi ve orglit yonetimine sistem yaklasimini gelistirmek icin temeldir
(Deadrick ve Gardner, 2000). Performans genellikle kalitatif ve kantitatif performans gostergeleri-
nin degerlerini tahmin ederek olcillir (Popova ve Sharpanskykh, 2010). Kantitatif performans
gostergeleri aslinda orglitiin finansal performansini kalitatif performans ise finansal olmayan per-
formansi ifade eder.

Kaplan ve Norton (1992) tarafindan gelistirilen ve Sekil 1’de agiklanan kurumsal karne (balan-
ced scoreboard), 6rgltiin hem finansal hem de finansal olmayan performansini degerlendirmeye
yarayan bir aractir. Kaplan ve Norton (1992)'a gore kurumsal karne, misterilerin 6rgiti nasil gor-
dugl (musteri boyutu), orgltiin ne ile basarili oldugu (i¢ siirecler boyutu), o6rglitiin deger yaratma-
ya ve gelistirmeye devam edip etmeyecegi (68renme ve gelisme boyutu) ve 6rgilitiin hissedarlara
nasil gorindugl (finansal boyut) sorularina cevap vermektedir. Finansal boyut orgiitiin finansal
performansini, diger (ic boyut ise finansal olmayan performansi ifade etmektedir. Son yillarda
geleneksel finansal performans degerleri yerine finansal olmayan performans degerlerine olan ilgi
gittikce artiyor (Vinuesa ve Hoque, 2011). Bu arastirmada Kaplan ve Norton (1992) tarafindan
tanimlanan finansal olmayan performans boyutlari lizerine yogunlasiimistir. Bu nedenle kurumsal
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karnenin finansal boyutu (zerinde durulmamistir. Kurumsal karnenin finansal olmayan Gg¢ boyutu
asagida aciklanmaktadir.

Misteri boyutu, “misterileri memnun edebilmek igin iyilestirilmesi gereken stiregler nelerdir
ve Orgltin hangi islemlerde mikemmellige ulasmasi gerekir?” sorusunun yanitiyla ilgilidir. Musteri
boyutunda oncelikle miisteri ihtiyaclari belirlenmekte sonra 6zel bir hedef belirlenerek, bu hedefe
yonelik olgller saptanmaktadir. Degerlendirme isleminde kullanilacak dlgiiler, misteri memnuni-
yeti, musteri baglligi, pazar payi, sikayet sayisi, tekrar gelen misteri sayisini kapsamaktadir (Bertan,
2009).

i¢ stirecler boyutu doért Ust diizey siireg seklinde gruplandirilabilecek 6rgiitsel faaliyetleri orta-
ya ¢ikarmaktadir. Bunlar (Kaplan ve Norton, 2001):

a- Yeni mal ve hizmetler iretmek ve yeni pazarlara veya misteri gruplarina hitap etmek igin
yeniligi tesvik eden ayricaliklar (franchise) olusturmak,

b- Mevcut miisterilerle daha yakin ve derinligi olan iliskiler kurularak Grinlerin misteri
degerini artirmak,

c- Tedarik zinciri, i¢sel slirecler, varliklarin kullanim diizeyi, kaynak- kapasite yonetimi ve di-
ger suregleri gelistirerek operasyonel mikkemmelligi basarmak.

d- Dissal paydaslarla etkili iliskiler kurarak iyi bir sirket vatandasi olmak.

Finansal boyut

i¢ stirecler boyutu Musteri boyutu

Ogrenme ve gelisme
boyutu

Sekil 1. Kurumsal Karne (Kaplan ve Norton, 1992)

Hizla gelisen ekonomik ortamda teknolojik gelismelere ayak uydurmak ve uzun vadeli planlari
gerceklestirmek icin sirketler &8renme ve gelisme boyutuna gereken énemi vermelidir. Ozellikle
global o6lgekli yogun rekabet kosullari, sirketlerin misteri ve hissedarlarina arti deger olusturma
yeteneklerini strekli gelistirmek durumundadirlar. Diger boyutlarla birlikte 6grenme ve gelisme
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boyutu da uzun donemli gelisme ve ilerleme elde edebilmek icin kritik olan faktérlerdendir (Uygur,
2009).

Finansal olmayan olgiimler genis ve gesitlidir (Lau ve Sholihin, 2005). Bu nedenle farkli calisma-
larda farkl finansal olmayan gostergeler kullaniimaktadir. Tablo 2'de finansal olmayan performans
Olgtimlerine ait bazi arastirmalar ve kullandiklari gostergeler belirlenmistir.

Tablo 2. Arastirmalarda Kullanilan Finansal Olmayan Performans Gostergeleri

Arastirma Géstergeler

Lau (2011) Musteri memnuniyeti orani, egitilen personel sayisi, personel
devir orani, inovasyon sayisi, yeni teknoloji adaptasyonu

imalat hazirlik siiresinde azalma, tahminlerdeki dogruluk, daha
iyi kaynak planlamasi, daha iyi operasyonel etkinlik, azalmis
envanter seviyesi, daha dogru maliyetleme

Bayraktar vd. (2009)

imalat hazirlik siiresi, isgiici etkinligi, malzeme etkinligi, teslim
edilen hatali parga orani, diizgilin ¢ikti orani, yeni patent sayisi,
Lau ve Sholihin (2005) hurdaya cikarilan malzeme orani, yeni triinleri pazara sunma
Hoque ve James (2000) sliresi, pazar payl, zamaninda teslimat, sikayet sayisi, misteri
memnuniyeti, garanti tamir maliyeti, piyasaya sirilen yeni triln
sayisl, misteriye donis siresi, siparisten teslimata kadar ¢evrim
siresi, dislik kalite nedeniyle dénen teslimat orani

Rahman ve Bullock Musteri memnuniyeti, calisan morali, Gretkenlik, Gretim hacmi-
(2005) nin ylizdesi olarak hatalar, miisteriye zamaninda yapilan tesli-
matlar

2.3. Psikolojik Giiglendirme ve Orgiit Performansi Arasindaki iliski

Psikolojik gliclendirme ile finansal olmayan performans arasindaki iliskileri inceleyen arastirma
cok az sayida ve yetersiz oldugundan bu bélimde genel olarak psikolojik giiclendirme ile perfor-
mans arasindaki iliskileri inceleyen ge¢mis arastirmalara yer verilmistir. Zijl v.d. (2011) performans
Olgtimlerinin psikolojik rollintin incelenmesi konusunda yaptiklari arastirmada, finansal olmayan
performans olclimlerinin psikolojik gliclendirme izerinde pozitif bir etki tespit etmislerdir.

Hall (2008) kapsamli performans yonetim sistemleri, rol netligi ve psikolojik gliglendirmenin
birbirleriyle ve yonetsel performansla iliskisini incelemis ve psikolojik gliclendirmenin dort boyutu-
nun yonetsel performans ile pozitif iliskisi oldugu hipotezini sinamistir. Hall (2008) arastirma sonug-
larina gore psikolojik gliclendirmenin anlam boyutu ile yonetsel performans arasinda pozitif bir
iliski bulmus ancak psikolojik gliglendirmenin diger boyutlari ile yonetsel performans arasinda bir
iliski bulamamustir.
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Karahan ve Yilmaz (2010) orgutsel 6grenme, personel gliclendirme ve takim performansi ara-
sindaki iliskileri incelemek Uzere yaptiklari arastirmada, psikolojik glclendirmenin takim perfor-
mansi lzerinde pozitif etkileri oldugunu gostermislerdir.

Tuuli ve Rowlinson (2009) psikolojik gliclendirme ile gérev performansi davranisi ve kavramsal
performans davranisi arasindaki iliskileri inceledikleri arastirmada psikolojik gliclendirme ile kav-
ramsal performans davranisi arasindaki iliskide is yapma sansinin is yapma yeteneginden daha
glicli bir medyator oldugunu tespit etmisler ve personel gliclendirme ile performans iliskisinin
daha once distindlenden daha glglii oldugunu ileri sirmaslerdir.

Wall v.d. (2002) personel gliclendirme, performans ve operasyonel belirsizlik Gzerine kavram-
sal bir ¢calisma yapmislar ve operasyonel belirsizligin yiiksek oldugu zamanlarda, personel gliglen-
dirme uygulamalarinin performans Uzerindeki pozitif etkilerinin galisanlar arasindaki gelismis bilgi
uygulama, bilgi gelistirme ve proaktif yonelimlerle agiklanabilecegini sdylemislerdir.

Hechanova v.d. (2006) Filipinler'de yiyecek, banka, otel, havayolu ve ¢agri merkezi hizmetle-
rinde ¢alisan 954 isci Uzerinde yaptiklar bir arastirmada psikolojik gliclendirmenin is tatmini ve
performans lizerindeki iliskisini incelemisler ve psikolojik gliclendirmenin hem is tatmini ile hem de
performans ile iliskisini ispatlamiglardir.

3. Arastirmanin Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezleri

Psikolojik giiclendirme ile performans arasindaki iliskileri inceleyen ¢ok az arastirma bulun-
maktadir. Psikolojik gliclendirme calisanlarin katilimini ve motivasyonunu artiracag icin operasyo-
nel ciktilar olumlu yonde etkileyecektir. Operasyonel ¢iktilarin olumlu yonde etkilenmesi de 6rgit
performansina katkida bulunmaktadir. Bu nedenle psikolojik gliclendirmenin o6rgiit performansini
olumlu yonde etkiledigi dlstiniilmektedir. Bu arastirma, psikolojik gliglendirmenin 6rgtitiin finansal
olmayan performansi Uzerindeki etkilerinin belirlenmesi amacini tasimaktadir. Finansal olmayan
performans calisanlarin algisi ile lglilmustir, bu nedenle sirketin finansal olmayan performansi;
finansal olmayan performans algisi olarak tanimlanmistir. Arastirmada, psikolojik gliclendirme
boyutlar ve finansal olmayan performans algisi boyutlari arasindaki iliski ve etki incelenmis ve bu
iliski ve etkinin anlamliligi ve diizeyi arastiriimistir.

Psikolojik gliclendirme ve finansal olmayan performans algisi arasindaki iliskilerle ilgili ortaya
konan arastirma modeli Sekil 2’de yer almaktadir.
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Finansal Olmayan
Performans Algisi
- Mdsteri boyutu

Psikolojik Giigclendirme
- Anlam boyutu

- Yetkinlk boyutu —»| - igstregler boyutu
- Otonomi boyutu - Ogrenme ve gelisme
- Etki boyutu & gells

boyutu

Sekil 2. Arastirmanin Modeli
Arastirma icin belirlenen hipotez su sekildedir;
H,: Psikolojik gliclendirme finansal olmayan performans algisini etkiler.
3.2. Olglim Araglan

Arastirmada kullanilan anket {i¢ bsliimden olusmaktadir. ilk bélimde, psikolojik giiclendirme
oOlgegi bulunmaktadir. Psikolojik gliclendirme 6lcegi olarak Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen ve
psikolojik gliclendirmenin dort boyutunu olgen psikolojik giiclendirme 6lgegi kullanilmistir. Psikolo-
jik gliclendirme olcegi 12 sorudan olusmaktadir ve psikolojik gliclendirmenin anlam, yetkinlik,
otonomi ve etki boyutlari 3’er soru ile dl¢lilmustir. Bu boyutlari 6lcen sorulara birkag 6rnek vere-
cek olursak; “Yaptigim isin cok 6nemli oldugunu distinliyorum.” ifadesi anlam boyutunu, “Yapti-
gim isle ilgili yeteneklerim konusunda kendime giiveniyorum.” ifadesi yetkinlik boyutunu, “isimi
nasil yapacagima kendim karar veremem.” ifadesi otonomi boyutunu ve “Calistigim departman-
da/bélimde gerceklesen olaylar lzerinde etkim buytktur.” ifadesi etki boyutunu 6lgmektedir.
Olcekte bazi sorular kontrol amagl olumsuz olarak sorulmus, ancak analizden &nce bu sorular
tersine gevrilerek analiz edilmistir.

ikinci bélimde, finansal olmayan performans gostergeleri élgiilmeye calisiimistir. Finansal ol-
mayan performans olcegi olarak Kaplan ve Norton (1992) tarafindan gelistirilen kurumsal karne
boyutlari kullanilarak Hoque ve James (2000) tarafindan gelistirilen ve daha sonra Lau ve Sholihin
(2005) tarafindan kullanilan 6lgek kullanilmistir. Ancak arastirma finansal olmayan performansi
6lgme amacini tasidigindan, élgekten kurumsal karnenin finansal boyutuyla ilgili sorular ¢ikarilmis-
tir. Finansal olmayan performans 6lgegi 17 sorudan olusmakta ve 6 soru i¢ siirecler boyutunu, 3
soru 6grenme ve gelisme boyutunu ve 8 soruda musteri boyutunu 6lgmeye calismaktadir. Bu
boyutlari 6lgcen sorulara birkag 6rnek verecek olursak; “Malzemeler etkin olarak kullaniimaktadir.”
ifadesi i¢ slregler boyutunu, "Zamaninda teslim orani yiksektir.” ifadesi musteri boyutunu ve
“Sirketimiz yeni Urlnleri tam zamaninda pazara sunmaktadir.” ifadesi 6grenme ve gelisme boyu-
tunu 6lgmektedir.

Anketin son bolimiinde, anketin uygulandigi 6rneklemin profili ile ilgili sorular bulunmaktadir.
Bu boéliimde ¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, orgitteki calisma siiresi, toplam galismasi
stiresi ve gorevi olmak Uizere alti soru sorulmustur.
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Anketin birinci ve ikinci kisminda 5'li Likert 6lgegi kullanilmistir. 5°li Likert 6lcegine gore ifadeler
1-“Kesinlikle Katilmiyorum”, 2-“Katilmiyorum”, 3-“Ne katiliyorum/Ne katlmiyorum”, 4-
“Katiliyorum”, 5-“Kesinlikle Katiliyorum” olarak belirlenmistir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Araglari

Arastirma igin gerekli veriler yliz ylize anket yontemiyle toplanmistir. Anket uygulamaya ko-
yulmadan 6nce soru formu konusunda uzman kisilere gosterilmis ve alinan geri beslemeler saye-
sinde soru formunun daha anlasilir bir sekle biirinmesi saglanmistir. Anket formu gorevlendirilen
anketorlerin ¢alisanlarin 6rgiittine giderek, deneklerle goriismesi sonucu yiiz ylize anket yontemi
kullanilarak doldurulmustur. Doldurulan anketler daha sonra Microsoft Excel ortamina aktarilmis
ve SPSS istatistik programi ile analiz edilmistir.

3.4. Aragtirma Kapsami

Anket formu Ankara’daki bir iniversite hastanesinin beyaz yakall personeline génderilmistir.
Toplam 175 kisiye gdnderilen ankete 84 kisi cevap vermistir. Ancak 14 ankete yetersiz cevap ver-
mis bu nedenle arastirmada 6rneklem sayisi 70 olarak gerceklesmistir. 70 kisi beyaz yakali calisan-
larin %40'ni olusturmaktadir. Ankete katilan 70 kisinin %50’si erkek %50’si kadin olarak gercekles-
mistir. Ankete katilanlarin %18.6’s1 30 yastan kiguik, %57.1'i 30-39 yas arasi ve %24.3’l 40 yas ve
Uzeridir. Ankete katilanlarin %1.4'G ilkokul, %1.4'( ilkogretim/ortaokul, %27.1'i lise, %38.6's! lisans,
%25.7'si yiksek lisans ve %5.7’si ise doktora mezunudur. Ankete katilanlarin %2.9'u 1 yildan az,
%15.7’si 1-4 yil arasl, %27.1'i 4-7 yil arasi, %5.7’si 7-10 yil arasi, %25.7’si 10-13 yil arasi ve %22.9'u
13 yildan daha fazla bir siiredir su anda calistiklar kurulusta calismaktadir. Ankete katilanlarin
%1.4'0 1 yildan az, %11.4°UG 1-4 yil arasi, %21.4°0 4-7 yil arasi, %10’u 7-10 yil arasl, %24.3'G 10-13 vl
arasl ve %31.4'0i 13 yildan daha fazla bir stiredir is hayatinda bulunmaktadir.

4. Aragtirmanin Bulgulan

Arastirmanin bulgulari béliminde psikolojik gliclendirme ve finansal olmayan performans 6l-
ceklerinin glvenirlilikleri, faktor analizleri, korelasyon analizleri ve regresyon analizleri sonuglari
incelenmistir.

4.1. Olgeklerin Giivenirlilik Analizi

Olceklerin giivenirliligini lgmek amaciyla, Likert 6lceginin kullanildigi dlceklere uygulanan
Cronbach’s Alfa giivenirlilik katsayilari Tablo 3 ve Tablo 4'te gorilmektedir. Psikolojik gliclendirme
oOlgeklerine uygulanan Cronbach’s Alfa giivenirlilik analizi sonucunda otonomi 6lgegi 0.339 ile ¢ok
disuk bir gvenirlilige sahip ¢cikmistir. Glvenirlilik analinizi sonucunu 0.70’in Gzerine ¢ikarmak icin
yapilan 6ge cikarma islemi sonucunda, olcegin glivenirliligi 0.70’e yiikselmedigi igin her lic 68ede
oOlgekten gikariimistir. Bu nedenle 3 6geden olusan otonomi 6lgegi analizlerden cikarilmistir. Diger
Uc alt 6lcegin Cronbach’s Alfa degeri 0.70’ten blyik oldugu ve yeterli glivenirlikte oldugu icin 6ge
¢ikarma islemi uygulanmamistir. Sonug olarak psikolojik giliclendirme 6lgegi dort yerine Ug alt 6l-
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cekle olclilmiistiir. Otonomi Glgeginin analizlerden ¢ikariimasiyla psikolojik gliclendirme 6lgeginin
Oge sayisi 12’den 9’a diismiis ve Cronbach’s Alfa degeri 0.820’den 0.881’e yiikselmistir.

Tablo 3. Psikolojik Giiglendirme Olcekleri Guivenirlilik Analizi Sonuglari

Oge Cikarma Sonrasi

ilk Analiz )

Olcek , Ana//’z
Gie Sayis! Cronbach’s Gie Sayis! Cronbach’s

Alfa Alfa

Anlam 6lgegi 3 0,773 3 0,773
Yetkinlik olcegi 3 0,808 3 0,808
Otonomi dlgegi 3 0,339 - -
Etki olgegi 3 0,901 3 0,901
Psikolojik gliclendirme olgegi 12 0,820 9 0,881

Tablo 4. Finansal Olmayan Performans Olcekleri Givenirlilik Analizi Sonuglari

Ode Cikarma Sonrasi

ilk Analiz .

Olcek ’ Analiz

e Saysi Cronbach’s Gie Sayisi Cronbach’s

Alfa Alfa

Ogrenme ve gelisme boyutu dlcegi 3 0,667 2 0,873

ic siirecler boyutu dlgegi 6 0,595 5 0,702

Musteri boyutu 6lcegi 8 0,760 8 0,760

Iflnaru\'sal olmayan performans 17 0,686 15 0,751
Olgegi

Finansal olmayan performans 6lceklerine uygulanan Cronbach’s Alfa glivenirlilik analizi sonu-
cunda 6grenme ve gelisme boyutu 6lgeginin glivenirliligi 0.667 ¢ikmistir. Glvenirlilik analinizi sonu-
cunu 0.70’in lizerine ¢ikarmak icin yapilan 6ge ¢ikarma islemi sonucunda “Alinan yeni patent sayisi
yeterlidir” 6gesi 6grenme ve gelisme boyutu Olgeginden cikarilmis ve Cronbach’s Alfa degeri
0.873'e yiikselmistir. I¢ siiregler boyutu 6lgeginin Cronbach’s Alfa degeri 0.595 olarak ¢ikmis bu
nedenle yapilan 8ge ¢ikarma islemi sonucunda “isgiici etkin olarak kullanilmaktadir” égesi i¢ si-
recler boyutu dlceginden gikariimis ve 6lgcegin Cronbach’s Alfa degeri 0.702’ye yiikselmistir. Miste-
ri boyutunun Cronbach’s Alfa degeri 0.70"ten blyik oldugu icin 6ge ¢ikarma islemi uygulanmamis-
tir. Oge cikarma islemlerinden sonra finansal olmayan performans 6lceginin 6ge sayisi 17’den 15’e
dismis ve Cronbach’s Alfa degeri 0.686'dan 0.751’e yiikselmistir. 0.70’ten biyik bir Cronbach’s
Alfa degeri 6lgegin yeterli derece glivenilir oldugunu gosterdiginden 6ge ¢ikarma islemi sonlandi-
rilmistir.
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4.2. Faktor Analizi

Psikolojik gliclendirme ve finansal olmayan performans algisi 6lgeklerine Principal Component
metoduyla Varimax rotasyonu ile faktér analizi uygulanmistir.

4.2.1. Psikolojik Giiclendirme Olgegi Faktor Analizi Sonuglar

Psikolojik gliclendirme dlgcegi KMO degeri 0.5'ten blyiik oldugu ve Barlett kiresellik testi an-
laml ¢iktig icin faktor analizi uygulanabilir. Faktor analizi sonucunda %78.772 kiimdilatif agiklanan
varyans ile Uc faktor tespit edilmistir. Bu faktorler sirasiyla “etki boyutu”, “yetkinlik boyutu” ve
“anlam boyutu” olarak adlandinlmistir. Etki boyutu Spreitzer (1995) Olgegindeki ayni ifadelerle
temsil edilmistir. Yetkinlik boyutu 4 ifade ile tespit edilmis ve Spreitzer (1995) yetkinlik 6lcegindeki
3 ifade ve anlam 6lgegindeki 1 ifade ile temsil edilmistir. Anlam boyutu Spreitzer (1995) 6lgegindeki

2 ifade ile temsil edilmistir. Faktor analizine 6z-degeri 1'den bliyik faktorler alinmistir.

Tablo 5. Psikolojik Giiclendirme Olgegi Faktdr Analizi Sonuglari

Aciklanan

Faktér Soru ifadesi Faktoér Varyans Cronbach’s
Adi Yiikdi (%) Alfa
- Calistigim departmanda/bolimde gercek- 0,882 28,114 0,901
lesen faaliyetler lizerinde 6nemli 6lclide
benim s6zim geger.
Etki - Calistigim departmanda/bolimde gergek- 0,877
Boyutu lesen olaylar izerinde etkim blyktar.
- Calistigim departmanda/bolimde gercek- 0,838
lesen olaylar Gizerinde 6nemli 6l¢lide kont-
rol sahibiyim.
- isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek 0,888 27,679 0,836
kapasiteye sahip oldugumdan eminim.
_ -lsimi yapmam icin gerekli beceriler konu- 0,727
Yetkinlik sunda kendimi gelistirdim.
Boyutu - Yaptigim isle ilgili yeteneklerim konusunda 0,722
kendime giiveniyorum.
- Yaptigim is bana anlamh gelmektedir. 0,590
- Yaptigim isin ¢ok 6nemli oldugunu diisi- 0,869 22,979 0,772
Anlam ndyorum.
Boyutu - isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler 0,829

bana anlamli gelmektedir.
Toplam 78,772

KMO = 0,802 | Barlett Kuresellik Testi Ki-Kare = 367,679 | sd =36 | P = 0,000
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Faktor analizi sonucunda ortaya gikan faktorlerin sahip oldugu 6gelere gore yapilan Cron-
bach’s Alfa glivenirlilik analizi sonuclarina gére anlam boyutunun givenirliligi 0.773 iken 0.772,
yetkinlik boyutunun giivenirliligi ise 0.808 iken 0.836 olarak degismistir. Etki boyutunda 6ge degi-
simi olmadigindan givenirliligi ayni kalmistir.

4.2.2. Finansal Olmayan Performans Olgegi Faktor Analizi Sonuglan

Finansal olmayan performans 6lcegi icin yapilan faktor analizi sonucunda % 64.742 kiimdilatif
aciklanan varyans ile g faktor tespit edilmistir. Ancak 2 ifadeden olusan dordiinci faktorin glive-
nirlilik analizi sonucu Cronbach’s Alfa degeri -0.684 ¢ikmistir. Cronbach’s Alfa degeri O ile 1 arasinda
degismesi gerektiginden ve 0.70'in Ustlinde bir Cronbach’s Alfa degeri giivenilir oldugundan dor-
diincii faktdriin ifadeleri (“Musteriye teslim edilen hatali parga orani diisiiktiir” ve “imalat hazirlik
suresi yeterlidir” ifadeleri) finansal olmayan performans 6lceginden cikariimis ve 13 ifade ile dlgek
tekrar faktdr analizine tabi tutulmustur. ikinci kez yapilan faktdr analizi sonucunda 3 faktor tespit
edilmis ve Uglincl faktor 3 ifadeden olusmustur.

Tablo 6. Finansal Olmayan Performans Olcegi Faktor Analizi Sonuclari

Acgiklanan

Faktér Adi Soru ifadesi Fal<"t0f Varyans Cronbach’s
Yiikdi Alfa
(%)
- Pazar icindeki payimiz ylksektir 0,787 0,851
- Misteri memnuniyeti yuksektir. 0,769
- Siparisten teslimata kadar gegen gevrim 0,754
siresi yeterlidir.
Musteri - Distk kalite nedeniyle misteriden 0,723
Boyutu donen teslimat orani diistktir.
- Musteriye donus sliresi kisadir. 0,710
- Zamaninda teslimat orani ylksektir. 0,688
- Malzemeler etkin olarak 0,615
kullaniimaktadir.
- Hurdaya gikarilan malzeme orani di- 0,870 18,155 0,800
i¢ Stiregler suktdr.
Boyutu - Dizgiin gikti orani yiksektir. 0,833
- Sikayet sayisi azdir. 0,808
. - Yeni Urinleri pazara sunma siresi ye- 0,930 15,905 0,873
Ogrenme .
Geli terlidir.
ve hellsme - Piyasaya sirilen yeni Urin sayisi yeter- 0,918
Boyutu lidir

Toplam 64,998
KMO = 0,722 | Barlett Kuresellik Testi Ki-Kare =337,711 | sd=66 | p =0,000
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Ogrenme ve gelisme 6lceginin iki 6gesinden ve “Garantiye gelen driinlerin tamir maliyeti di-
suktiir.” ifadesinden olusan Uglnci faktoriin givenirlilik analizi 0.700 olarak gerceklesmistir. 0.700
Cronbach’s Alfa degeri glivenirlilik agisindan yeterli olmakla beraber 6grenme ve gelisim 6lgeginin
Cronbach’s Alfa degeri 0.873’ten 0.700’e diisirmistir. Bu nedenle “Garantiye gelen Uriinlerin
tamir maliyeti distktir” ifadesinin dlgekten gikariimasi uygun bulunmustur ve finansal olmayan
performans dlcegi 12 ifade ile tekrar faktor analizine tabi tutulmustur.

KMO degeri 0.5’ten bliyik oldugu ve Barlett kiresellik testi anlamli ¢iktig icin faktor analizi
uygulanabilir. Ugiincii kez yapilan faktér analizi sonucunda %64.998 kiimdilatif aciklanan varyans ile
Uc faktor tespit edilmistir. Bu faktorler sirasiyla “misteri boyutu”, “ic faktérler boyutu” ve “6gren-
me ve gelisme boyutu” olarak adlandinlmistir. Faktor analizine 6z-degeri 1'den biyiik faktorler

alinmistir.

Faktor analizi sonucunda ortaya cikan faktorlerin sahip oldugu 6gelere gore yapilan Cron-
bach’s Alfa glivenirlilik analizi sonuglarina gére misteri boyutunun giivenirliligi 0.760 iken 0.851, i¢
stiregler boyutunun giivenirliligi 0.702 iken 0.800 olarak degismistir. Ogrenme ve gelisme boyu-
tunda 6ge degisimi olmadigindan gilivenirliligi ayni kalmistir.

Glvenirlilik analizi ve faktor analizi sonrasinda ortaya ¢ikan boyutlar sonucunda revize edilen
arastirma modeli Sekil 3'te goriilmektedir.

Finansal Olmayan
Performans Algisi
- Midsteri boyutu
- ¢ siiregler boyutu
- Ogrenme ve gelisme
boyutu

Psikolojik Giiglendirme
- Anlam boyutu
- Yetkinlik boyutu >
- Etki boyutu

Sekil 3. Guvenirlilik ve Faktor Analizleri Sonrasi Arastirma Modeli
4.3. Korelasyon Analizi

Psikolojik gliclendirme ve finansal olmayan performans algisi arasindaki iliskinin incelenmesi
icin Pearson korelasyon analizinden yararlaniimistir. Buna gore psikolojik gliclendirme ile finansal
olmayan performans arasinda anlamli bir iliski bulunamamis ancak psikolojik giiclendirme boyutla-
riile finansal olmayan performans boyutlari arasinda anlamli iliskiler bulunmustur.

Yapilan Pearson korelasyon analizi sonuclarina gore psikolojik gliclendirme boyutlarindan etki
boyutu ile finansal olmayan performans boyutlarindan i¢ stregler boyutu ve 6grenme ve gelisme
boyutu arasinda 0.05 anlamlilik diizeyinde anlamli iliskiler bulunmustur. Psikolojik gliclendirme
boyutlarindan etki boyutu ile finansal olmayan performans boyutlarindan i¢ siregler boyutu ara-
sindaki iliski (r=-0.162, p<0.05) negatif yonll ve disiik dizeyde anlamli bir iliskidir. Psikolojik giig-
lendirme boyutlarindan etki boyutu finansal olmayan performans boyutlarindan 6grenme ve ge-
lisme boyutu arasindaki iliski ise (r=0.117, p<0.05) pozitif yonli ve disiik diizeyde anlamli bir iliski-
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dir. Streitzer (1997) etki boyutu ile ¢alisanin kendi isi Uzerinde degil, 6rgiitiin timun ilgilendiren
sonuglar tizerinde kontrol sahibi olma duygusu icinde oldugunu belirtir. Etki boyutu ile i¢ stregler
boyutu arasinda negatif yonli bir iliski olmasi, ¢alisanlarin 6rgiit siiregleri tizerinde kontrol sahibi
olmadigini gostermektedir. Etki boyutu ile 6grenme ve gelisme boyutu arasindaki pozitif etki ise,
calisanlarin 6grenmeye acik ve gelisen bir yapiya sahip olduklarina inandiklarini géstermektedir.

Tablo 7. Korelasyon Analizi Sonuglari

2
2 S S S
S > = A =
N = o S ) S
g & 3 E & 3 i3
B = = 53 = T € v
RS S g 39 2 N s &
— X< S 25 o S L w»
= g < R~ 2 S S
by = < Q> S o Q o
Yetkinlik boyutu 0,551
Anlam boyutu 0,419 0,547
Psikolojik giiclendirme 0,840 0,815 0,793
Miisteri boyutu 0,032 -0,039 0,059 -0,004
i¢ stirecler boyutu -0,162* -0,011 0,044 -0,065 0,205

Ogrenme ve gelisme boyutu 0,117 0,008 0,168 0,129 0,113 -0,093
Finansal olmayan performans  -0,057 -0,023 0,138 0,021 0,708 0,658 0,486
*¥p<0.01, *p<0.05

Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore psikolojik gliclendirmenin anlam boyutu ile finan-
sal olmayan performansin 6grenme ve gelisme boyutu arasinda (r=0.168, p<0.05) pozitif yonli ve
disuk diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur. Bu sonug, Spreitzer (1995) tarafindan da belirtildigi
gibi psikolojik gliclendirmenin anlam boyutu is hedef ve amaglarinin degerinin bireyin kendi ideal
ve standartlarina gore degerlendirilmesidir. Bu durum yaptiklar isleri anlamli bulan ¢alisanlarin
bulundugu orglitlerde, finansal olmayan performansin boyutlarindan biri olan 6grenme ve gelisme
boyutu performansinin artacagl, baska bir acidan degerlendirmek gerekirse, yaptiklari isi anlamli
bulan calisanlarin 6rglitli bir bltln olarak 6grenme siirecine gétirecegi ve bunun bir 6rgitin
gelismesi sonucunu ortaya ¢ikaracag sdylenebilir. Ayni sekilde psikolojik giliclendirme ve finansal
olmayan performansin 6grenme ve gelisme boyutu arasinda (r=0.129, p<0.05) pozitif yonli ve
disuk diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur.

4.4. Regresyon Analizi

Psikolojik gliclendirme boyutlarinin finansal olmayan performans algisi tizerindeki etkilerini in-
celemek icin psikolojik gliclendirme boyutlar ile finansal olmayan performans ve finansal olmayan
performans boyutlarindan misteri boyutu, i¢ stirecler boyutu ve 6grenme ve gelisme boyutu icin
ayri ayri regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizleri igin Enter metodu kullaniimistir. Yapi-
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lan regresyon analizleri sonucunda finansal olmayan performans modeli (F=0.919, p>0.05) anlamli
cikmamistir. Bu nedenle psikolojik gliclendirme boyutlari finansal olmayan performansi etkileme-
mektedir.

Tablo 8. Regresyon Analizi Sonuglari

Finansal Olmayan Miisteri Boyutu ic Siiregler Ogrenme ve

Performans Boyutu  Gelisme Boyutu

(Sabit) 3,120 3,332 2,745 3,284
Etki boyutu -0,103 -0,036 -0,244 0,126
Yetkinlik boyutu -0,094 -0,086 0,063 -0,177
Anlam boyutu 0,232 0,121 0,112 0,212
F 0,919 0,260 1,006 1,132
R2 0,04 0,012 0,044 0,049
Dizeltilmis R2 -0,004 -0,033 0,000 0,006

*¥p<0,01, *p<0,05

Regresyon analizi sonuglarina gére miisteri boyutu modeli (F=0.260, p>0,05) anlamli ¢tkma-
mistir. Bu nedenle psikolojik gliclendirme boyutlari finansal olmayan performans boyutlarinin
musteri boyutunu etkilememektedir. Regresyon analizi sonuglarina gore ig stiregler boyutu modeli
(F=1.006, p>0.05) anlaml ¢ckmamistir. Bu nedenle psikolojik gliclendirme boyutlari finansal olma-
yan performans boyutlarinin i¢ stiregler boyutunu etkilememektedir. Regresyon analizi sonuglarina
gore 68renme ve gelisme boyutu modeli (F=1.132, p>0.05) anlamli gtkmamustir. Bu nedenle psiko-
lojik gliclendirme boyutlari finansal olmayan performans boyutlarinin 6grenme ve gelisme boyu-
tunu etkilememektedir.

Psikolojik gliclendirme boyutlarinin finansal olmayan performans ve boyutlarina etkisini 6lg-
mek icin yapilan doért regresyon analizinin sonuglari anlamli glkmamistir. Dolayisiyla, H1 hipotezi
yani “psikolojik gliclendirme finansal olmayan performans algisini etkiler” hipotezi reddedilmis ve
psikolojik gliclendirme boyutlarinin finansal olmayan performansi ve boyutlarini etkilemedigi so-
nucuna ulasilimistir.

5. Sonuglar ve Tartisma

Bu arastirma, psikolojik gliclendirmenin finansal olmayan performans algisi tzerindeki etkile-
rinin belirlenmesi amacini tasimaktadir. Arastirmada, ilk olarak psikolojik giiclendirme boyutlari ile
finansal olmayan performans algisi boyutlari arasindaki iliskiler incelenmis, daha sonra psikolojik
gliclendirme boyutlarinin finansal olmayan performans algisi ve boyutlari Gzerindeki etkileri ince-
lenmistir.

Bu arastirmada yapilan faktor analizleri sonucunda psikolojik gliglendirme ile ilgili “etki boyu-
tu”, “yetkinlik boyutu” ve “anlam boyutu” olmak (izere Ui¢ boyut tespit edilmistir. Tespit edilen bu
boyutlar Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan ortaya konan boyutlarla paralellik gostermis
ancak Thomas ve Velthouse (1990) bu (¢ boyutun yaninda “otonomi boyutu”nun da oldugunu
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soylemektedir. Arastirmada, finansal olmayan performans algisi ile ilgili “musteri boyutu”, “i¢ su-
recler boyutu” ve “6grenme ve gelisme boyutu” olmak lizere G¢ boyutun tespit edilmistir. Bu bo-
yutlar Kaplan ve Norton (1992)'un finansal olmayan performans boyutlariyla paralellik gostermis-
tir.

Arastirmada yapilan analizler sonucunda finansal olmayan performans algisi boyutlarindan i¢
stirecler boyutu ile psikolojik gliclendirme boyutlarindan etki boyutu arasinda negatif yonli anlamli
bir iliski bulunmustur. Ayrica finansal olmayan performans algisi boyutlarindan 6grenme ve gelis-
me boyutu ile psikolojik gliclendirme, etki boyutu ve anlam boyutu arasinda pozitif yonli anlamli
iliskiler bulunmustur.

Bu arastirmada yapilan analizler sonucunda psikolojik gliclendirmenin finansal olmayan per-
formans algisi ve boyutlari Gzerinde anlamli bir etkisi olmadigi sonucuna ulasiimistir. Gliglendirme,
psikolojik gliclendirme ve performans arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalar (6rnegin Hall,
2008; Hechanova v.d., 2006; Karahan ve Yilmaz, 2010; Tuuli ve Rowlinson, 2009; Wall v.d., 2002;
Zijl v.d., 2011) olmasina karsin psikolojik giiclendirme ile finansal olmayan performans arasindaki
iliskileri inceleyen bir arastirmaya rastlanilmamistir. Arastirma sonuglarina gore psikolojik gliclen-
dirme boyutlari ile finansal olmayan performans boyutlari arasinda anlamli iliskilerin tespit edilmis
olmasi iliskilerin daha detayll ve derinlemesine incelenmesi gerektigini gostermektedir. Bu arastir-
mada psikolojik gliclendirme ve finansal olmayan performans arasindaki iliskiler incelenirken sade-
ce saglik sektoriinde ve sadece beyaz yakali calisanlar arastirmaya dahil edilmistir. Bundan sonra
bu konu ile ilgili arastirma yapacaklarin sektorel ayirma gitmesi, hem hizmet sektoriinde hem de
reel sektorde arastirmalar yapmasi ve sadece beyaz yakalilar ile degil mavi yakali ¢alisanlar tizerin-
de de arastirma yapmalari daha yararli olacaktir.
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