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OZET

PERSONEL GUCLENDIRMENIN iSLETMEYE SAGLADIGI FAYDALARIN
ARASTIRILMASI VE BiR ORNEK UYGULAMA

DURMUS, Serkan. “Personel Gii¢lendirmenin Isletmeye Sagladign Faydalarin
Arastirilmasi ve Bir Ornek Uygulama” Yiiksek Lisans Tezi, Trabzon, 2017,

Bu tez calismasinin amaci, personel giiclendirmenin isletmeye sagladig1 faydalarin
demografik Ozelliklere gore farkliliginin ortaya konmasidir. Bu baglamda arastirma,
Trabzon ili Ortahisar ilgesinde yer alan mimarlik ofislerindeki personel giiglendirmenin
irdelenmesini konu edinmektedir. Calismanin 6rneklemi, sdz konusu mimarlik ofislerinde
calisan 146 personeldir. Calisanlara uygulanan anket c¢alismasinda; SPSS programi
yardimiyla istatistiksel agidan degerlendirilerek frekans analizi, Mann-Whitney U Testi ve
Kruskal Wallis-H Varyans Analizi yapilarak anlamli sonuglar aranmistir. Elde edilen
bulgular ile personel giiglendirmenin isletmeye sagladigi faydalar, mimarlik ofislerindeki

calisanlar lizerinde bir 6rnek uygulama olarak yorumlanmistir.

Tez calismasi, dort ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliim olan ‘Personel
Gil¢lendirme Kavrami’ bolimiinde; personel giiclendirmenin tanimi, énemi ve tarihsel
gelisimi, personel giiclendirme ile ilgili temel kavramlar, personel giliglendirmenin temel
unsurlar1 hakkinda bilgi verilmistir. ‘Personel Giiglendirme Siireci, Olumsuz Yonleri ve
Isletmeye Sagladign Faydalar’ adli ikinci boliimde; personel giiglendirme siireci ve
uygulamasi, personel giiclendirmenin olumsuz yonleri, personel giiclendirmenin isletmeye
sagladig1 faydalar hakkinda cesitli literatiir bilgilerine yer verilmistir. Ugiincii boliim olan
‘Yontem ve Uygulama’ boliimiinde ise; arastirmanin konusu ve amaci, arastirmanin
kapsam1 ve sinirlari, arastirmanin hipotezleri, arasgtirma yontemi, verilerin analizi ve
yorumlanmasi, bulgular ve yorum caligmalari detayli olarak agiklanmig ve son olarak

‘Sonuglar’ kisminda, tez ¢alismasinin ortaya koydugu sonuglara yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Gii¢lendirme, Fayda.



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE BENEFITS OF THE EMPLOYEE EMPOWERMENT
TO THE OPERATION AND AN APPLICATION

DURMUS, Serkan. “Investigation of the Benefits of the Employee Empowerment
to the Operation and An Application” Master Thesis, Trabzon, 2017.

The purpose of this study is to demonstrate the differences in the benefits of the
employee empowerment in terms of demographic characteristics. In this context, the
research focuses on the employee empowerment of architecture offices that located in the
Ortahisar district of Trabzon. The sample of the thesis study is, in fact, 146 people working
in architecture offices. In the survey studies applied to the employees; statistic analysis was
performed with the help of SPSS program and Frequency Analysis, Mann-Whitney U Test
and Kruskal Wallis-H Variance Analysis were performed and significant results were
sought. The findings obtained and the benefits that the employee Empowerment to operate
have been evaluated as an example application for the employees in the architecture
offices.

The thesis study consists of four main sections. In the first section entitled ‘The
Empowerment Concept’, the definition, the importance and historical development of the
employee empowerment, the basic concepts of employee empowerment, and the basic
elements of employee Empowerment are mentioned. In the second section entitled ‘The
Employee Empowerment Process, Negative Sides and Benefits to Operation’, literature
reviews about the employee Empowerment process and its application, the negative sides
of employee empowerment, and the benefits provided by the employee Empowerment are
given. In the third section ‘The Method and Application’ section, the topic and the purpose
of the research, the scope and limits of the research, hypotheses of the research, the
research method, the analysis and interpretation of the data, the findings and interpretation
studies are explained in detail. Finally ‘The Results’ section, results which are produced
from the thesis are included.

Key Words: Employee Empowerment, Empowerment, Benefit.
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GIRIS

Kiiresellesen ve gelisen diinya sartlarinda igletmelerin rekabet avantaji saglamak
icin yeni bir yonetim kavrami olan personel giiglendirmeye ihtiya¢ duyduklari
bilinmektedir. Calisanlarin 6n planda oldugu, gelisimi ve degisimi yakindan inceleyen,
inisiyatif alabilen, miisterilerin istek ve beklentilerine cevap verebilen, takim caligmasi
bilincine sahip olan, sorumluluk alabilen c¢alisanlar icin isletmelerin personel giiglendirme
bilincine sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda arastirmamiz, Trabzon ili Ortahisar
ilgesinde bulunan mimarlik ofisi ¢alisanlarinin gelisen ve degisen rekabet kosullarina en iyi

sekilde uyum gosterebilmelerinde personel giiclendirmenin etkili oldugu diistiniilmiistiir.

Stirekli yeniligi ve gelisimi takip eden mimarlik ofisleri, daha basarili olmak ve
diger isletmelere karsi iistiinliik olusturmak i¢in personelin teknik becerilerinin yaninda
takim ¢alismasi ruhuna sahip olup ayni teknik dili konusan personele ihtiya¢ duymaktadir.
Kendi becerilerinin farkinda olan, yenilikleri ve degisen piyasa sartlarini analiz ederek
Ozveri ile calisan mimarlik ofisi g¢alisanlarinin, mimarlik isletmelerinin temel tasini

olusturduklar1 sdylenebilir.

Bunun bilincinde olan isletmeler, egitim ve gelistirme programlar1 icerisinde
bulunarak tiim calisanlarin ayni ortak noktada bulusup isletmenin hedefleri dogrultusunda
hareket edebilmelerini saglamak i¢in personel giiclendirmeye ihtiya¢c duymaktadirlar.
Personel giiglendirmenin 6nemine ve bilincine sahip olan isletmelerin rekabet {istlinliigii ve
fayda sagladiklar1 goriilmektedir. Son olarak tez ¢aligmasi kapsaminda yapilan arastirma,
personel giliclendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin mimarlik ofisi ¢alisanlar

tizerinde uygulandigi bir 6rnektir.



BiRINCi BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI

1.1. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TANIMI, ONEMI VE TARIHSEL
GELISiMi

1.1.1. Personel Giiclendirmenin Tanimi

Personel giiclendirme anlayisi; oOrgiitlerin yenilik ve esneklik ihtiyact nedeniyle
ortaya ¢cikmistir. Personel giliglendirme kavrami ise, yeni bir yonetim kavrami tanimi olarak
giindeme gelmistir. Bu yonetim kavrami personel ve giliclendirme sozciiklerinin

birlesiminden olusmaktadir.

Personel giiglendirme birgok yazara gore farkli sekillerde tanimlanmistir. Bu
tanimlara gore personel giiclendirme; yenilik barindiran, motive eden, giiclendirme
felsefesini benimseyen, karar almaya imkén tantyan, bireylerin potansiyelini ortaya koyan
genis bir yelpazede degerlendirilebilir (Gesiler, 2005; McEwan and Sackett, 2001; Dogan,
2003; Barutcugil, 2004).

Vogt ve Murrell’e (1990: 8) gore giiglendirme kavrami, bir yonetim kavrami olarak
paylasma ve ekip ¢alismasi yoluyla yetkinlikleri arttirma ve kisileri gelistirme siireci olarak
ifade edilmistir (Kogel, 1998). Dogan’a (2003: 10) gore ise, personel giiclendirme tanimi
hakkinda iki farkli goériis mevcuttur. Bunlardan ilki, personel gili¢lendirmenin “yetki ve
sorumluluk devri” oldugu; digeri ise “risk alma, gelisme ve degisim” oldugudur. S6zii
edilen iki farkli goriise gore, ilk gruptaki yoneticiler mekanik olarak degerlendirilir; yani
sorumlulugu dagitirken sonuglardan galisanlari sorumlu tutar. Ikinci gruptaki yoneticiler
ise organik olarak degerlendirilir; yani calisanlarin ihtiyaglarii anlamak ve onlarin
davraniglarint cesaretlendirmek tizerine kuruludur (Dogan, 2003). Aslinda mekanik ve
organik yaklasimlar, birbirinden keskin sinirlarla ayrilmasi gerekmeyen bir uzlagsma alam
olusturabilir. Boyle bir uzlagsma alani, bizi daha saglikli bir personel gii¢glendirme tanimi

yapmaya itmektedir.

Kogel (1998: 300) ise, “... c¢alisanlarin, kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi
ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1, inisiyatif kullanarak harekete gecmek arzusu
duyduklari, olaylart kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve organizasyonun amaglari
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri yapmalarin1 saglayan uygulama ve

kosullar1 ifade eder”, bigiminde tanimlanmaktadir.



Tiim bu tanimlarda yola ¢ikarak personel giiclendirme; yiiksek derecede 6zgiiven,
kendini gelistirme ve ilerleme arzusu, risk alabilme ve degisime agik olabilme, kendinin
farkinda olabilme, bagimsiz calisabilme gibi beceriler ile 6n plana ¢ikmaktadir (Cuhadar,
2005).

Sonug olarak personel giiclendirme, kiiresel degisim ve rekabetin ortaya ¢ikardigi
yeni bir yonetim kavramidir. Yani personel giliclendirme; global cagin getirilerinin bir
sonucu olarak isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazanabilmeleri i¢in calisanlara
daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesi ve onlar isletmelerin yetkilisi konumuna

getirmesi olarak ifade edilebilir.

1.1.2. Personel Giiclendirmenin Onemi

Icinde yasadigimiz bilgi ve enformasyon c¢agma gore personel giiclendirme,
yoneticiler i¢in 6nemli bir kavramdir. Glinlimiizde yonetimin ¢alisanlarina, ¢alisanlarin da
yonetime olan bakis acisinin karsilikli degisimi; personel giligclendirmeye varan siirece ivime

kazandirmigtir (Dogan, 2003).

Kogel (1998: 301), personel giiclendirme uygulamalarini ortaya koyan nedenlerin

baslicalar asagidaki gibi tanimlamaktadir:

e Bilgi isleme teknolojisindeki gelismeler: Bilgisayar kullanimi, bilgi teknolojisi
ve MIS uygulamalarindaki gelismeler. Bu durum organizasyonlarda orta
kademeyi ortadan kaldiric1 yonde etkilemistir.

e Artan rekabet ve bunun sonucu olarak miisteri taleplerine hizli cevap verme
zorunlulugunun artmasi,

e Egitim diizeyi ve bekleyisleri yiikselen personel yapisi,

e Genel olarak toplumsal diizeyde, 06zel olarak organizasyonlarda
demokratiklesme egilimlerinin artmasi,

e Bilgi ve insan unsurunun, en Onemli “rekabet avantaji” kaynagi olarak
belirlenmesidir. Bununla birlikte organizasyonlarin bilgi agirlikli isletmelere
doniigsmesi yoluyla envantere bagli stok yiginlarinin yerine, hafif yiikle dolasan
farkl1 tiirde yeni bir isletme yapis1 ortaya ¢ikmustir.

e Organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan komuta — kontrol felsefesinin
zayiflamasi,

e (loballesen ve siirekli degisen bir dis ¢evrenin olusmasi,



Sonug¢ olarak personel giiclendirme; motivasyon, yenilik, is tatmini, verimlilik
konularinda bireylerin islerine yonelik sahiplenme duygusunun kazanilmasinda 6nemli

gorilmektedir.

1.1.3. Personel Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

Kiiresellesme olgusu, hizli degisim ve artan rekabet baskisi orgiitlerde merkezcil
karar almanin etkinligini azaltmaktadir. Glinlimiiziin 6rgiitleri, sorunlara ¢oziimler iireten,
kararlar alan, inisiyatif kullanan ve sonuglarin sorumlulugunu tasiyabilen is gorenlere
ihtiya¢c duymaktadir. Bu nedenle, daha esnek, daha hizli, daha cesur ve daha etkili kararlar
alabilmek icin, dogrudan isin i¢inde olan kisilerin giiglendirilmesi bir bakima zorunluluk

haline gelmistir (Senel, 2006: 5).

Personel giiclendirme tanimi ilk olarak 1920’li yillarin basinda ortaya ¢ikmis ve
gelisimini glinlimiize dek devam ettirmistir (Miidiit, 2009). Personel giiclendirmenin
tarihsel gelisim siirecine bakildiginda, Taylorizmin isgdreni bir makine gibi goren ve
isletmenin verimliligi tizerinde olan yaklagimlari, isletmenin karliligina ve iiretim diizeyine
olumlu etkiler olusturmus olsa da; ise yabancilasma, ise olan devamsizligin artmasi ve
isglicii devri olarak performans diisiikliigline neden oldugu icin ¢okga elestirilere maruz

kalmistir (Eren, 1979; 1998).

1950’11 yillarda, yonetimde insan iligkilerine verilen 6nem goze ¢arpmaya baslar
(Uzun, 2007). 1960’lr yillara gelindiginde ise, katilimci yOnetim deneyimleri ve
caligmalarin1 ortaya koyan McGregor ve Likert; personelin istekleri ve yeteneklerinin
kesfedilmesini, agik bir iletisim ve isbirligini cesaretlendirmistir (Dogan, 2003: 5-6).
Isgorenlerin aktif rol iistlenme girisimi; beyin firtinas1 ve yonetime katilma gibi kavramlar
ile olusmustur. Bunun neticesinde 60’11 yillarda; inisiyatif alabilen, karar verebilen,
organizasyonlarda karsilagtiklar1 sorunlar karsisinda fikir tiretip kolayca ¢oziim getirebilen

isgoren olusumlar1 hedeflenmistir.

1980’11 yillarda personel giliclendirme kavrami, Block’un yapmis oldugu ¢alismalar
ile birlikte anlamini bularak yeni bir yonetim big¢imini olusturmustur (Dogan, 2003).
1980’lerin basinda, personel giiclendirme kavramina {i¢ farkli anlam yiiklenmistir: ¢alisma
hayatinin kalitesinin iyilestirilmesi, toplam kalite yonetimi ve kalite gemberi (Dogan, 2003:
7). Block’un yapmis oldugu ¢aligmalarda, personel giiglendirme kavramina yeni bir kimlik

kazandirilmis ve personel giiclendirme hakkinda yeni arastirmalar yapilabilmesine 6ncelik



verilmistir. Block’a gore personel giliglendirme; “durum, sartlar, politika ve uygulama
sonuglar1 kadar ¢alisanlarin ruh hali” ne bagl olarak tanimlanir (Dogan, 2003: 6). Yani
personel giiclendirme, isgorenlerin ruhsal haliyle yakindan ilgilenilmesi gerektigine vurgu

yapmaktadir.

Personel giliclendirme kavramina ilk olarak deginen kisiler arasinda; 1983’te
Harrison ve Kanter, 1985°te Bennis ve Naus, 1986’da Burke ve Neilsen, 1987’de Block ve
1988’de House siralanabilir (Dogan, 2003: 6). Tiim bu literatiir bilgisi yaninda, 80°li
yillarda personel giiclendirme kavrami, {zerinde wuzlasilabilecek ve kolaylikla
benimsenebilecek bir tanima sahip degildir; hatta personel gii¢lendirmeyi tanimlayan
ifadeler genellikle yiizeysel ve belirsiz bir anlama isaret etmektedir. Bandura, 1986°da
personel giiclendirme kavramini isgorenlere faydali olabildiklerini hissetmeyi saglama
olarak tanimlamistir (Dogan, 2003). Boylelikle giiclendirme; calisanlarin verilen isleri
gerceklestirmede daha becerikli olmasini ifade etmekteydi. 1988 yillarinda ise Conger ve
Kanungo, personel giiglendirmeyi isgorenlerin ¢alisirken gdstermis olduklart performans
beklentilerindeki yiikselis olarak ele almistir. Onlara gore giiclendirme; “astlarin goérev
davraniglarinda hem oOncii olarak kisisel tesebbiiste bulunabilmeleri, hem de bu
davraniglarin1 devam ettirmede 1srarli olmalar1” dir (Dogan,2003:7). Yani 1980’li yillarda
personel giliclendirme kavrami, is diinyasinda aktif olarak kullanilmaya baslayan bir

kavram olarak ortaya ¢ikmistir, denebilir.

1990’11 yillara gelindigin de personel giiglendirme kavrami, yonetim anlaminda
aktif olarak kullanilmaya baslanmistir (Miidiit, 2009). Thomas ve Velthouse, 1990 yilinda
“Cogniti ve Elements of Empowerment. An Interpretive Model of Intrinsic Task
Motivations” adli makalelerinde personel giiclendirme tanimini su sekilde yapmustir:
“giiclendirmek giici baskalarmma vermektir. Bununla birlikte, giic pek cok anlama
gelebilmektedir; otorite, kapasite, enerji gibi... Gii¢ aslinda istenilen sonuglar1 elde etme
yetenegidir...” (Dogan,2003: 7). Thomas ve Velthouse, personel giiclendirme tanimi
yaninda; anlam, etki, yeterlilik ve se¢im olmak {izere personel giiclendirmenin dort temel

Olciisiinden de bahsetmislerdir (Dogan ve Demiral, 2007).

1992°de personel giiclendirme Bowen ve Lawler tarafindan “galisanlara karar
verme olanaginin taninmasi1” olarak tanimlanmis; 1998’de Fox tarafindan ise, personel

giiclendirmenin bir siire¢ oldugu, egitim ve deneyim ile calisanlarin yeteneklerinin

gelistirildigine isaret edilmistir (Erstad, 1997: 325; Dogan ve Demiral, 2007: 284).



Ozetle personel giiclendirmeye ait tarihsel gelisim siirecinin literatiir tanimlari
cergevesinde; personel gliclendirme kavrami orgiitsel hedef ve degerlere ulasma amaciyla
calisanin tanimhi sinirlar igerisinde sorumluluk iistlenme becerisini gelistiren, miisteri
isteklerinin teminini saglayan siirecteki Orgiitsel bagliligi iistlenen bir kavram haline

dontigmiistiir (Besterfield, 1999).

1.2. PERSONEL GUCLENDIRME ILE ILGILI TEMEL KAVRAMLAR

Personel giiclendirme kavrami 4 baslik altinda incelenecek olursa; bu basliklarin
yonetime katilma, motivasyon, is zenginlestirme ve yetki devri temel kavramlariyla
baglantili oldugu goriiliir (Kogel, 1998; Karakas, 2014: 83). Personel gii¢lendirme
taniminin genis anlam tagimasi ve uygulanmasinin digerlerine goére daha zor olmasi, onu
diger kavramlardan ayirir (Yiksel ve Erkutlu, 2003). Giigclendirme kavrami, 4 temel

kavramla birlestiginde ise daha genis kapsamli bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir.

1.2.1. Motivasyon ve Personel Giiclendirme

Motivasyon kavrami, organizasyonlarda gorev alan calisanlarin uzmanlik bilgilerini
ve sahip olduklar1 yetenekleri islerine aktarabilmek igin organizasyonun, calisanlarin
performansinin arttirilmasinda uygun sartlar1 yerine getirebilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Cuhadar, 2005; Karakas, 2014). Kogel’e (1998: 300) gore ise motivasyon kavraminin
hareket noktasi, “komuta ve kontrol” bakis ag¢ist olup; cevabi aranan soru “personele ne
vermeliyiz ve ne yapmaliyiz ki isletme i¢in yararli sayilacak sekilde davransin” sorusudur.

Burada esas olan, davranisin ne sekilde yonlendirilecegi ve kontrol edilecegi problemidir.

Motivasyon kavraminin 6ziinde; organizasyonlarda gorev alan ¢alisanlarin uygun
ortam ve kosullar1 olusturmasi, c¢alisanlarin ise sahip olduklar1 bilgi ve becerilerini
isletmeye tam anlamiyla aktarmasi vardir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003). Eren (1979),
motivasyon kavramini moral ile eslestirerek kullanmistir. Dinamik bir kavram olarak
tanimlanan moral, icerdigi inis ¢ikislar sebebiyle desteklenmesi gerekli bir duygudur (Eren,
1979). Literatiirde, bireye moral saglayacak kosullar asagidaki gibi siralanmistir (Eren,
1979: 98):

e Bireye, onun enerjisini artiran gelecek hakkindaki umutlarin1 kuvvetlendiren ve

ona yasama giicii saglayan, degerler biitlinlinii kavramasina olanak vermelidir.

e Birey, yasamini siirdiirecek, kisisel deger biitiiniinii saglayacak ve ileriye ait

umutlarin1 gergeklestirecek bir igyerinde ¢alistigina inanmalidir.



e Bireysel degerler, is grubunun degerleriyle uyusmali ve grup beraberce ortak
gaye olarak benimsedikleri amaca, gii¢lerini koordine ederek ulasmalidir.
e Orgiitteki moral kosullarin1 etkileyen en dnemli unsur, rgiitiin etkili personel

politikas1 saptamasi ve bunu basarili bir sekilde uygulamasidir.

Isletmelerde, motivasyonun giiclii ve zayif yonlerinin kaynaklar1 incelendiginde;
kuvvetli ve zayif bir moral duygusu i¢in gerekli durumlar belirlenmistir (Eren, 1979: 98-
99):

Kuvvetli bir moral duygusu i¢in;

e Birlik ve beraberlik ruhu,
L] Direnme Y] Vazgec;meme arzusu,
e Canlilik ve hayranlik,

e Tatminsizlige veya hayal kirikligina kars1 direnme,
Zayi1f bir moral duygusu i¢in;

e Duygusuzluk, gevseklik,

e Kavga ve ¢ekismeler,

e Kiskancliklar veya cekememezlikler,
e Isbirligi ruhunun yoklugu,

o Kotiimserlik,

Olumlu ve olumsuz tecriibeler, g¢alisanlarin moral diizeyini etkilemektedir ve
iretimin gerceklesmesinde cesitli etkiler birakmaktadir. Bu etkiler, isletmede gorev alan
calisanlarin gostermis olduklar1 performans ve degisen etmenlere bagl olarak calisanlarin
verimliligini her zaman ayni oranda etkilemez (Eren, 1979). Moral, ¢alisanin isi ile ilgili
yetenek ve paymin biiyiik oldugu zamanlarda etkisini gdstermektedir. Isletme insanin giicii
ve yeteneginin kullanilmadigi, yani makine ve otomasyon sistemlerinin kullanildigi bir
ortamda, isletme sonuglarina moralin dogrudan etki ettigini sdylemek yanlis olur (Eren,
1979). Bireylerin yasama karsi olan motivasyonun da moralin olumlu katkilari, isletme

sonuglar1 agisindan da etkilidir (Eren, 1979).

Moralin olumlu etkileri, organizasyonlarda gorev alan yoneticilerin moral agisindan
isletmeye etki eden etmenlerin diizenlemesiyle gerceklesir. Is gorenlerin is ve sosyal
yasamlarinda diisiik moral seviyesi ile calismalari, viicut direncinin diismesi ve ruhsal

hastaliklara yakalanma riskini artiracaktir. Bu durum karsisinda is gorenler, geng yasta



verim kaybi yasayarak isten ayrilabileceklerdir; bu nedenle moral kavrami, isletmenin

verimliligi ve personelin mutlulugu i¢in 6nem tasimaktadir (Eren, 1979).

Calisanlarin moral seviyelerinin diismesi, organizasyonlara dolayli yollardan zarar
verecektir, bu zararlar, grevler ve toplu direnisler olarak siralanabilir (Eren, 1979).
Isletmelerin karsilastiklar1 bu tepkiler, dolayli zararlara sebebiyet vermesi yaninda moral

seviyesinin dislikliigi isletmeye asagidaki zararlar1 verebilmektedir (Eren, 1979: 101):

e Organizasyonlarda verim elde ederken is gorenlerin diisiinceleri, yetenekleri ve
emegi dikkate alinmalidir. Bu veriler igin goriilmesinde kullanilmiyorsa olumlu
bir verimden s6z etmek miimkiin degildir.

e s gorenlerin moral diizeyleri diistiikce konsantrasyon diizeyleri diismektedir ve
ruhsal-bedensel rahatsizliklar ortaya ¢ikmaktadir.

e s gorenlerin moral diizeylerinin diismesi, is¢i devrinin yiikselmesine neden
olmaktadir.

e Diisiik moral diizeyi, ¢alisanlarin isletmelerden izin istemelerine ve ise devam

durumunda sekteye ugramasina neden olacaktir.

Motivasyon kavrami personel giiclendirme kavrami ile benzerlik gosterse de bazi
farkliliklar icermektedir. Motivasyon kavrami belirli bir amaca hizmet etmek igin
calisanlar1 harekete geciren faaliyetler dizisidir (Eren, 1999; Cuhadar, 2005). Ayrica
calisanlarin motivasyonlarin1 artirmak i¢in 6zendirici araglara gerek duyulmaktadir. Bu
araglar; is yerinde statii kazanimi, kendini giivende hissetme, organizasyonlarda verilen
kararlara katilim, tiim calisanlara adil davranma ve devamli disiplin olarak siralanirken;

calisanlarin motive olmalarin1 saglamaktadir (Cuhadar, 2005).

Conger ve Kanungo (1988: 474), giiclendirme kavramimin 6z yeterlilikle ilgili
motivasyonel bir kavram oldugunu vurgularken; gliclendirmeyi, orgiit iliyelerinin 6z
yeterlilik duygularinin artirilmas1 seklinde tanimlamislardir (Col, 2008: 37). Yani
giiclendirme, motivasyon siirecinin bir 6gesi olarak ele alinmistir (Thomas ve Velthouse,
1990). Bu durum, giiclendirme kavraminin c¢alisanlar tarafindan algilanma sekline isaret
etmektedir. Ayni yazarlar; giiclendirmeyi algisal bir boyut haline getirerek giliclendirmeyi
“bireyin is rolline yonelimini yansitan, dort algisal boyut tarafindan agiklanan igsel gorev
motivasyonu” olarak tanimlamislardir (Thomas ve Velthouse, 1990; C6l, 2008: 37; Lee ve

Koh, 2001: 685). Benzer sekilde Spreitzer (1995: 1444) giiclendirmeyi; “anlam, yetkinlik,



ozerklik ve etki olmak {izere dort algisal boyuttan olusan motivasyonel bir yap1” olarak

tanimlamaktadir.

Personel giiclendirme ve motivasyon kavramlar1 karsilastirildiginda, personel
giiclendirmede iistiin meziyetler 6ne ¢ikarken, motivasyonda zaaflardan faydalanma vardir
(Cuhadar, 2005). Yani motivasyon kavrami, organizasyonlarda gorev alan calisanlarin
performansini ve verimliligini artirmak i¢in gerekli olan sartlarin olusturulmasi esasina
dayanmaktadir. Motivasyonda, calisanlarin nasil ve ne sekilde yonlendirilecegi 6nemlidir.
Personel gii¢clendirme ise, isletmenin g¢alisanlar i¢in gerekli ortami hazirlayarak kendilerini
gelistirmesi, basarili ve igletme i¢in verimli olmasi, karar alma ve karar verebilme giiciine

sahip olmasi 6nemlidir (Cuhadar, 2005; Yiiksel ve Erkutlu, 2003).

Giiglendirme kavrami, baskalarini enerjik hale getirmeyi amaglamaktadir (Dogan
ve Kilig, 2007). Bu yoniiyle giigclendirme kavrami motivasyonun anlamina, belirli sartlara
bagli odiillendirme, igletme igerisinde kati bir cezalandirma sistemi ve siki kontrolleri
iceren farkli bir bakis sunmaktadir. Bu geleneksel bakis agisinin aksine yeni anlayista; is
gorenlerin isletmeye bagliliklarimi saglamak, birlik ve beraberlik duygusunu is gorene

asilayarak isi anlamli kilmak esastir (Dogan ve Kilig, 2007).

Personel giiclendirme kavrami ve igsel baglilik, birbirine benzer iki kavramdir.
Organizasyonlar, isgorenlerin igletmeye olan igsel bagliliklarini ve ¢alisanin hedeflerine ve
amaglarina ulagsmada kendi kararlarin1 vermesi gerektigini savunmaktadir (Dogan ve Kilig,
2007). Personel giiclendirme kavraminin organizasyonlar i¢in verimli bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in calisanlarin igsel bagliliginin saglanmasi gerekir (Dogan ve Kilig,

2007).

Organizasyonlar icerisinde calisanlar1 giliclendirmenin temelinde, ig¢sel baglilik
kavrami vardir. Calisanlarin herhangi bir zorlamaya maruz kalmaksizin organizasyonun
beklentilerine katkida bulunmak igin kendi istekleri ve igsel motivasyonlari i¢sel baglilik
olarak tanimlanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007). Baska bir deyisle icsel baglilik,
yoneticiler agisindan calisanlarin kendi kaderleri dogrultusunda is yerinde daha fazla
sorumluluk almalarin1 hedeflemektedir. S6z konusu ¢alisanlar, kendi istek ve arzulan ile
organizasyonun beklentilerine karsi i¢csel motivasyonlari ile destek vermektedir (Dogan ve

Kilig, 2007).

Igsel baglilik isgdrenlerin organizasyonda yer alan faaliyet ve sorumluluklara kendi

istek ve arzusuyla gonillii olarak katilan calisanlarin sahip oldugu motivasyondan



kaynaklanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007). Organizasyonda gorev alan ¢alisanlara yapilan
digsal bagliliklar s6z konusu edildiginde ise, ddiillendirme ve 6zendirici uygulamalarin
isgorenlerin igsel bagliliklarini garanti etmeyecegi ortadadir. Calisanlarin sahip olacagi

bireysel motivasyon, organizasyonlara olan i¢sel bagliliklar etkilemektedir.

Motivasyon kuramlari, bireylerin is ve sosyal yasamda davraniglarint kontrol etme
konusunda gelistirilen yontemleri agiklamaktadir (Kogel, 1998). Gii¢glendirme kavraminin
cikis noktasi farklidir; bu farklilik ise “personel yonetimi” bakis agisindan “insan
kaynaklar1 ydnetimi” bakis acisidir (Kogel, 1998: 300). Isletmede gérev alan personelin
kendisini yetistirip isi ile ilgili karar verebilme noktasina gelebilmesi i¢in isletmenin neler
yapmast gerektigi, cevaplanmast gerekli bir soru olarak karsimiza g¢ikar (Kocgel, 1998).
Personel giiglendirme kuramlari, personelin isinde basarili olabilmesi ve kendi kararim
verebilmesi i¢in organizasyonun neler yapmasi gerektigini ortaya koyarken; motivasyon
kuramlar1 birey davraniglarimin kontrolii ve yonlendirilmesinde kullanilan teknikler

tizerinde yogunlasir (Karakas, 2014).

Personel giiclendirme, organizasyondaki karar verme siirecinin merkezden
uzaklagtirllmasidir, yani yoneticilerin personele daha fazla sorumluluk vermesi ve
karsiliginda takdir saglamasidir (Cavus ve Akgemci, 2008: 231). Personel giiclendirmede
isin sahibi personeldir ve personelin kendi kararlarin1 alabilecek organizasyonlar
hedeflenmektedir (Cuhadar, 2005; Karakas, 2014). Organizasyonlarda gorev alan
calisanlar1 motive etmek i¢in ¢esitli 6zendirici kaynaklar aranmaktadir. Bu kaynaklar;
gelir, glivenlik, terfi, statlii kazanma, 6zgiiven, kisisel giic ve otorite kazanma, kararlara
katilim, adaletli olma ve devamli disiplin olarak siralanabilir (Eren, 1991; Karakas, 2014).
Giiglendirme kavrami ise personeli motive etmekte kullanilan bir aragtir; uygulanisi ve
kavradigr kapsam agisindan motivasyondan ayrilir (Karakas, 2014). Gii¢lendirmenin
uygulanigt uzun bir siireci gerektirirken, organizasyon yapisi ve yonetim agisindan
“giiclendirilmis bir personeli hazmeden” duruma gelmesini hedeflemektedir (Karakas,

2014: 84-85).

Organizasyonlar  arasinda  rekabetin  olusmasi; isletmelerin  kendilerini
gelistirmelerinde, yeni {iirlinler kesfetmelerinde, daha iyi hizmet sunmalarinda iyi bir
motivasyon kaynagidir (Akin, 2010). Organizasyonlarda rekabet iistiinliigiinii stirekli
kilmak; yenti iiriin ve etkili hizmetlerin gelistirilmesi ve yeni yontemler ortaya koyulmasina

baghdir (Akin, 2010: 212).
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Organizasyonda gorev alan calisanlarin, personel giiclendirme kiiltiiri ile
yetistiklerinde isletmeye olan giliven duygular1 yiikselmektedir (Dogan ve Demiral, 2007).
Calisanlar organizasyonlarda iyi performans sergilediklerinde miikafat alacaklarinin, tersi
durumda yani hata yaptiklarinda cezalandirilacaklarimin bilincindedir. Calisanlarin
motivasyonunun saglanmasi; islerinde olan verimin artmasina, islerine karsi yenilik¢i
diisiinceler beslemesine, yaptiklari ise yonelik tatmin duygusunun artmasina ve dolayisiyla
performanslarina yansiyacaktir (Dogan ve Demiral, 2007). Motivasyon konusunda
calisanlarin memnuniyeti, miisterilerin memnuniyetinden daha Onemlidir; ¢iinkii bu

memnuniyet isletmeye rekabet listiinligii saglamaktadir (Dogan ve Demiral, 2007: 298).

Sonu¢ olarak motivasyon, personel giiclendirmeden bagimsiz  olarak
diisiiniilemeyecek bir kavramdir. Motivasyonun esas amact davranist kontrol etmek ve
yonlendirmektir; ¢ikis noktasi ise komuta ve kontroldiir (Karakas, 2014). Gii¢clendirmede
amag ise ¢alisanin karar verme yetkisinin gelistirilmesi ve bunu organizasyonun hazirladigi
kosullar sayesinde gerceklestirmesidir; ¢ikis noktasi ise personelin kendini yetistirmesidir

(Karakas, 2014).

1.2.2. Yonetime Katilma ve Personel Gii¢clendirme

Yonetime katilma, isletmede gorev alan personelin karar siirecine dahil olmalari
anlamina gelmektedir. Yonetime katilma sayesinde calisanlarin kisisel ve oOrglitsel
hedeflerinin incelenmesi, karlilik ve verimliligin yiikselmesi, isletme icerisinde
catismalarin ortadan kaldirilmasi, daha etkili bir bigimde karar alinmasi saglanmis olur
(Karakas,2006; Eren, 1991). Personel giliclendirmenin bir bagka boyutu ise isletmeye
hizmet eden is gérenin daha fazla katilimini1 dikkate alan bir anlayistir (Kogel, 1998: 299).
Personelin yonetime katilmasi, isletmenin verimliligi ve performansini arttirma konusunda

onemlidir (Dogan, 2003).

(Cuhadar’a (2005) gore yonetime katilim, isletmelerde ¢alisan is gorenlerin bagh
olduklar1 kurumda karar verme yetkilerinin bulunmasini ifade eder. Yonetime katilim ile
katilim neticesinde verilecek olan kararlarin kalitesinin artmasi, kisisel ve organizasyon
amaglarinin dengelenmesi, personel devir hizinin azalmasi, karliligin ve verimliligin
artmasi ve isletme igerisinde c¢atismalarin Oniine geg¢ilmesi saglanabilmektedir (Eren,
1991). Bir baska deyisle yonetime katilma, is gorenin karar verebilme ve uygulama
yetkisini yoneticiden saglamis oldugu giigle genisletmesi olarak tanimlanabilir (Bolat,

2003).
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Isletmelerde karar verme asamasi; karar verme siirecinde yer alan asamalara
personelin dahil olmasi veya katilmasi seklinde c¢alisanlarin yonetimle iligki kurmasini
ifade etmektedir. Dogan’a (2003) gore yonetime katilma agisindan personel giiclendirme,
isletmede yer alan calisanlarin ydneticinin kararlarina karst gelmeden ve yoneticilerinin
onayimi dikkate alarak organizasyon icerisinde karar verme yetkisine sahip olmalarini ifade

etmektedir.

Yonetime katilma, isletmede calisanlarin karsilastiklart sorunlarin ¢oziimiinde,
gerekli olan kararlarin alinmasinda ve isletme igerisinde demokratik bir ortamin
olusturulmasinda giiclendirme kavramma benzemektedir (Karakas, 2006). Isletme
acisindan katilimin artmasi; ¢alisanlarin  kendilerini iyi hissetmeleri, islerine olan
tavirlarinin olumlu yonde degismesi ve buna bagl olarak motivasyonlarinin yiikselmesine
neden olmaktadir (Cuhadar, 2005). Calisanlarin katiliminin artmasi ise karsi olan baglilik,
tatmin diizeyi, motivasyon, isin gereklerini daha iyi kavrama ve basarma arzusu gibi
olumlu etkilere sahiptir (Kogel, 1998: 299). Calisanlarin miimkiin oldugu kadar yonetime

dahil olmalar ise personel giiglendirmenin farkli bir boyutu olarak diisiiniilebilir.

Isletmede yer alan calisanlarin asagidaki konular iizerinde karar alma yetKileri

mevcuttur (Dogan, 2003: 23-24):

e Yapilacak isin planlanmasi1 ve programlanmasi,

e Takim tiyelerinin gergeklestirecegi gorevlerin programlanmasi,

e Yeni ekipman secilmesi, diizenlenmesi, kurulmasi ve kullanilmasi,

e Ekipmanin 6n/koruyucu bakiminin ve tamirinin gerceklestirilmesi,

e Miisterilere diizenli geribildirim ve karsilikli etkilesim kanallarinin
olusturulmasi,

e Kalite standartlarinin 68renilmesi ve kendi ¢alisanlarinin denetlenmesi,

e Kalite problemleri goriilmesi durumunda iiretimin derhal kesilmesi,

e Devam standartlarinin ve disiplin metotlarinin tespit edilmesi,

e Gerekli takim toplantilarinin sikliginin, zaman ve yerinin tespit edilmesi,

e Takim {iyelerinin yapacaklar isler konusunda egitilmesi ve egitimin siirekli
hale getirilmesi i¢in diger takimlara transferlerin stirdiiriilmesi,

e lsletme dis1 tedarik¢ilerle dogrudan sozlesme yapilmasi veya girdilerin kalite

veya zamanlama sartlarinin satin alma departmaniyla goriisiilmesi,
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Glinlimiiz isletmelerinde calisan is gorenler, bulunduklar1 kurumda siradan bir
personel olmak yerine isinde 6n plana ¢ikmayi, kendini isinin bir pargasi olarak goérmeyi ve

bagli bulundugu isletmenin yonetimine katilmay1 hedeflemektedir (Karakas, 2006: 84).

Is gorenlerin yonetime katilmalar1 gorecelidir. Isletmeye hizmet eden is gdrenlerin
yonetime katilmasi, organizasyon hakkinda verilecek olan kararlara katilmalarini ifade
etmektedir. Organizasyonlar da calisanlarin kararlarina ihtiyag duymayan yoneticiler,
isletme hakkinda almis olduklar1 stratejik kararlara astlarimin uymalarini isteyecektir
(Ytksel ve Erkutlu, 2003). Organizasyonlarda yonetime katilma, ¢alisanlarin isletme
icerisinde alinan ve uygulanan kararlar iizerinde s6z veya oy hakkina sahip olmalarini ifade
etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Calisanlarin bunu istemelerinde ki en biiyiik

etmen bilgi, beceri, kiiltiir ve sosyal anlamda gelismesidir (Karakas,2006).

Personel giiglendirme alaninda yapilan ¢alismalarda vurgulanan 6nemli noktalardan
biri de; Oziinde calisanlarin inisiyatif alarak isletmenin hem performansin1 hem de
kalitesini artirmak i¢in sorumluluk almayi hedefledigini gostermektir (Dogan, 2003).
Ozetle personel giiglendirme sonug¢ olarak c¢alisanlarin daha fazla isletmeye katilimim

hedeflemektedir.

1.2.3. Yetki Devri ve Personel Gii¢clendirme

Personel giiclendirme, rekabet ortaminin arttig1 degisen ve gelisen diinyada 6nemini
daha da hissettiren bir yonetim kavramidir. Bir yonetim kavrami olarak personel
giiclendirme, Barutcugil’e (2004: 398) gore; calisanlarin yetistirilmesi, organizasyon
igerisinde paylasma ve yardimlagsmanin asilanmasi, is gorenlerin isletme iginde birlikte
caligmalarin1 saglayarak ve isgorenleri ortak hedeflere yonlendirerek onlarin karar verme

yetkilerini arttirma ve calisanlar1 gelistirme agamasi olarak ifade edilmistir.

Giiglendirme, ‘is yapani is sahibi haline getirmeyi’ amaclamaktadir. Y6neticilerin,
isletme igerisinde isin gereklerini yerine getiren calisanlarin islerini daha verimli
yapabilmesi i¢in gerekli olan kaynak ve ortami olusturmalar1 gerekmektedir (Kogel, 1998).
Yetki devri acisindan personel gii¢lendirme, isletme icerisinde isin gereklerini yerine
getiren personelin, list kademelerde yer alan yoneticilere kiyasla igin gereklerini daha iyi

bildigini anlatmaktadir (Kogel, 1998).

Gli¢lendirme, yetki devrinin bir uzantis1 olarak degerlendirildiginde; yetki

devrinden daha genis bir anlam ifade eder (Karakas, 2014). Giiglendirme kavrama,

13



isletmede ¢alisan is gorenlerin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve uzmanlik bilgisini, gerekli
goriilen durumlarda karar vermesini saglamay1 yani is goreni isin sahibi haline getirmeyi
hedefler (Karakas, 2014). Col’e (2008: 38) gore personel giiclendirme ise; ‘“astlarin
igleriyle ilgili tim kararlar1 yonetici destek ve onayma gereksinim duymaksizin

b

alabilmeleri icin gereken egitim ve kendini gelistirme imkanlarinin sunulmasi..” olarak

tanimlanmaktadir.

Giiclendirme ve yetki devri arasinda belirli farklar vardir. Yetki devri, yoneticinin
sahip oldugu se¢im hakkini aymi isletmede calistig1 bir astina; organizasyonlarda gorev
alan yoneticilerin yetkilerini daha verimli olabilecegi inanci ile devretmesi anlamina gelir
(Kogel, 1998; Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 133; Cuhadar, 2005: 4; Karakas, 2014). Devredilen
bu haklar1 yonetici istedigi zaman geri alma hakkina sahiptir, devredilen yetkilerden
kaynaklanacak olumlu ve olumsuz sonuglarin tiimiinden sorumludur. Yetki devrinde dikkat
edilmesi gereken en 6nemli nokta, igin en son asamasinda is ile ilgili sorumlu olan kisinin

hala yonetici olmasidir.

Personel giiclendirme kavrami organizasyonda isin gereklerini yerine getiren
caliganlarin bu alanda uzman olduklar1 anlayisi ile ortaya ¢ikar (Cuhadar, 2005). Personel
giiclendirme igerisinde yetki devri kavramimnin yer almasi, astin olumlu ve olumsuz
kararlarindan ydOneticinin sorumlu tutulmasidir; ¢linkii yoneticinin yetkisini astina
devretmesi, sorumlulugunu ortadan kaldirmaz; aksine astlara verilen yetki ve
sorumluluklar ile yoneticilerin is yiikleri azalmakta ve astlarin sahip olduklar1 potansiyelin
ortaya c¢ikmasina sebep olmaktadir (Kogel, 1998; Akin, 2010). Calisanlar is ile ilgili
konular hakkinda bilgi ve beceri sahibi olduklar1 i¢in, isletmede uzman konumunda olurlar;
bunun sonucunda caliganlar yaptiklart igi 6ztimseyip sahip ¢ikarlar (Cuhadar, 2005). Yani
personel giiclendirmenin esasi, isi yapan is gorenleri, isin sahibi haline getirmektir (Yiiksel
ve Erkutlu, 2003: 133). Ozetle personel giiclendirme; ydnetsel sorumluluklarin astlara
yiiklendigi ve sorumluluk alanlarimin dikkate alinmadigi sinirsiz bir siireg, ya da sadece

yetki ve sorumluluk verilen bir uygulama degildir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007: 11).

Calisanlarin isletmeye olan bagliliklari, organizasyon igerisinde yaptigt meslekte
daha basaril1 hale gelmesini ve yerine getirdigi hizmetin karsiligin1 maddi olarak almasini
saglayarak; calisanin doyum noktasina ulasmasini saglar (Dogan ve Kilig, 2007: 54).
Giiglendirilmis ¢alisanlar, benimsedikleri ve hakim olduklar1 konular iizerinde daha fazla

inisiyatif kullanacaklar ve igin gelistirilmesi i¢in daha fazla sorumluluk alacaklardir. Bunun
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sonucunda; calisanlar is hayatinda doyum yasayacak ve organizasyon i¢indeki tutum ve

davraniglari ile isletmeye olan katkilar1 artacaktir (Dogan ve Kilig, 2007: 56).

Yapilan arastirmalar, organizasyonlarda yer alan yoneticilerin bir¢ogunun yetki
devrine olumlu baktigin1 gostermektedir. Calisanlarin giiclii hissetmelerinde isyerinde
giydikleri kiyafetlerde, ¢alisma ortaminin dekorasyonunda, is baslangic ve bitis saatlerinin
belirlenmesinde kendi kararlarini verebilmeleri i¢in 6nemli gériilmiistiir (Akin, 2010: 224).
Bu tiir yetkiler ve Ozgiirliikkler ile calisanlarin, is yerlerini daha rahat benimseyerek
motivasyonlarmin arttig1 sdylenebilir (Akin, 2010). Isletme ve personel agisindan faydali
olacak olan yetki devrine yoneticinin olumlu yaklasmasi igin ikna edilmesi gereklidir
(Karakas, 2014). Yetki devrinde yoneticiler astlarina devretmis olduklart yetkilerden
sorumlu tutulurken; personel giliglendirmede, sorumluluk ve sahip oldugu yetkiler tek bir

kiside bulunmaktadir (Karakas, 2014: 83).

Personel giiclendirme kavraminin uygulanmasinda ise; ig gorenin sahip oldugu
bilgi, beceri, deneyim ve motivasyonu onemlidir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007). Y oneticiler
cogu kez astlarinin bilgi ve becerilerinin farkinda degildirler. Ancak yoneticiler, astlarinin
kesfedilmeyi bekleyen yanlari yerine onlardan sadece emirlere uyup isletme icin gerekli
olan isler yapmalarimi bekleyerek calisanlarin pasifize olmalarina neden olabilmektedir
(Ollikainen, 2010: 40). Personel giiclendirme, sahip olunan giiciin ¢alisanlara aktarilmasi
gerektigini savunsa da bazi isletmeler hala komuta-kontrol sisteminin kullanilmasinda
israrct  olmaktadir. Bu gibi organizasyonlarda yer alan yoneticiler, astlarinin
giiclendirilmesi hususunda geri planda kalmaktadir; ¢linkii calisan personelin giiclenmesi

yoneticiler agisindan isletme igerisinde sayginlik ve giiclerinin azalacagi izlenimi

vermektedir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007: 6; Akin, 2010: 225-226).

Kiiresellesen diinyada, miisterilerin istek ve beklentilerine karsi isletmeler rekabet
avantaji saglamak i¢in hizli ¢6ziim tiretme gayretindedir. Caliganlarin, isletmeye gelen
miisterinin memnuniyeti i¢in dogru yerde ve zamanda hizli karar verebilmesi gerekir;
calisanin bunu basarabilmesi i¢in 6ncelikle yoneticilerinin ve ¢alisma arkadaslarinin ona
giiven duymasi ve kendine olan giliveninin artmasi gereklidir (Akin, 2010: 222).
Gilintimiizde ¢alisanlarin bir kism1 igletmelerine bagimli ve pasif birer personel olmaktansa,
karar alma ve uygulama asamasina dahil olan, yetki ve sorumluluk almaktan korkmayan
calisanlar olmak istemektedir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007). Organizasyonlarda st

diizeyde yer alan yoneticilerin astlarina uygun sartlar olusturdugu takdirde, ¢alisanlarin
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personel giiclendirme beklentilerini karsilamasi, isletme ve personel agisindan fayda

saglayacaktir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007).

1.2.4. Is Zenginlestirme ve Personel Gii¢lendirme

Isin kendisinde ilerleme olusturmak igin en etkili yollardan biri de is
zenginlestirmedir. Is zenginlestirme kavrami, calisanlarin organizasyonlarda yerine
getirmekle yiikiimlii olduklart isler iizerinde karar verme ve kontrollerinin 6n plana
cikmasia odaklanmistir; organizasyon igerisinde calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin
artirilmasi olarak tanimlanmistir (Karakas, 2014). Baska bir tanimla is zenginlestirme, isin
calisanlar agisindan daha anlamli hale getirilebilmesi i¢in Orgilit tarafindan girisilen
cabalarin toplamidir (Eren, 1979). Bu cabalar; isin niteligini degistirmek yerine
organizasyonun yonetim kademelerindeki karar verme ve is planlama yetkisini isletmede
gorev alan astlara verimli bir sekilde kullanmalar1 i¢in paylasilmasi anlamini tagimaktadir

(Bolat, 2003).

Is zenginlestirme kavrami, organizasyonda gorev alan calisanlarin islerini ne
sekilde yapmalar1 gerektigi, kisisel olarak karar alma ve karar verebilme yetkisinin
verilmesi, calisanlara sorumluluk verilip kontrol edilmesi anlamina gelir (Bolat, 2003;
Eren, 1979). Herzberg’in is zenginlestirmeye iliskin yaklasimimin bazi yonlerden sinirli
oldugu goriilmiis ve bir grup arastirmaci, isin Ozellikleri ya da kapsami ile isgéren

motivasyonu arasindaki iliskiyi aragtirmaya baslamiglardir (Bolat, 2003: 208).

Newstrom ve Davis’e (1993) gore is zenginlestirme ilk kez Frederick Herzberg
tarafindan  gelistirilmistir ~ (Bolat, 2003: 208). Is gorenlerin motivasyonunun
gerceklesmesinde, Herzberg’in “cift faktor teorisi” ne gore calisanlarin almis oldu
sorumluluk, islerinde ilerleme, gelisme ve basarma i¢in 6nemlidir (Bolat, 2003: 8). Bu
nedenle i3 zenginlestirme kavrami, isletmelere hizmet eden calisanlarin isletmeler
acisindan daha anlamli hale gelmesi i¢in isletme tarafindan yerine getirilen ¢aligmalarin

biitlinii olarak tanimlanabilir (Eren, 1979).

Herzberg’e gore yonetim, ¢alisma ortaminda giidiileme araglarinin kullanma sansini
verebilecek bir drgiitleme yoluna gitmek zorundadir (Erol, 1979: 270). Is zenginlestirme
kavraminin tizerinde duran Herzberg, is zenginlestirmenin organizasyonlar agisindan 6nem
tagidigin1 ifade etmistir. Organizasyonlardaki calisanlarin yaptiklar isleri 6nemli ve

anlamli hissetmeleri i¢in giidiileme kuraminin sistematik bir bicimde uygulanmasi is
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zenginlestirme olarak ifade edilir (Erol, 1979). Is zenginlestirmenin &neminde ise;
organizasyonda yer alan calisanlarin yaptiklar isle ilgili daha fazla s6z sahibi olmalar1 6n

plandadir.

Orgiitsel baglililk ve is tatmini kavramlart kendi iglerinde benzesmekte ve
birbirlerini tamamlamaktadirlar. Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki temel farkin
ifade edilmesine, “isimi seviyorum” ve “galistigim organizasyonu seviyorum” climlelerinin
kullanim1 6rnek verilebilir (Dogan ve Kilig, 2007: 51-52). Orgiitsel baglilik kavram,
calisanlarin organizasyona olan sadakati ve baglilik diizeyini gosterirken; is tatmini
kavrami, calisanlarin organizasyonlarda yerine getirmekle yiikiimlii oldugu islerine karsin
gostermis olduklar1 tutum olarak ifade edilir (Dogan ve Kilig, 2007). Calisanlarin
isletmeye olan baghliklari, is tatminleri saglanmadan miimkiin degildir. Ciinkii
isletmelerde ¢alisanlarin kazandiklar1 is deneyimlerinde en ©nemli rol ¢alisanlarin
kendisine aittir. Calisanlarin  igsyerinde mutlu olmalari, is tatmini yasamalari,
organizasyonlara olan bagliliklarinin artmasinin nedeni; isyerinde yeni bilgiler 6grenilmesi
ve gelisim firsat1 elde etmeleri, adil bir {icret sisteminin olmasi, ¢calisma ortaminin huzuru

yoneticinin kontrolii altinda olmasidir (Dogan ve Kilig, 2007: 51-52).

Calisanlarin sahip olduklari bu sorumluluklar; kontrol etme ve planlama olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Personelin yetki ve sorumluluklarin artmasi, bulunmus oldugu
pozisyondan farkli bir pozisyona gecisi veya ayn1 pozisyonda degisik yetkilerin verilmesi
is zenginlestirme ile saglanmaktadir (Karakag, 2014). Organizasyonda gorev alan ¢alisanin
islerine olan ilgilerinin artmasi i¢in; islerinde gostermis olduklar1 performans hizlarini
belirlemesi, organizasyonda kullanilacak olan ekipmanlarin belirlenmesi, karsilastiklar
problemleri diizeltme, calisanin isiyle ilgili yetki ve sorumluluklarinin artmasi ¢alisanin
kendini isine daha fazla adamasina ve monotonluktan kurtulmasina isaret etmektedir

(Karakas, 2014: 85; Erol, 1979).

Is zenginlestirme kavrami personel giiclendirmeye benzese de bu iki kavrami
birbirinde ayiran belirli nitelikler vardir. s zenginlestirme kavrami; organizasyonlarda yer
alan c¢alisanlarin yerine getirdikleri is ile sinirlandirilmakta iken personel giliclendirme
kavrami c¢alisanlarin biitiin hayatlari1 ele almaktadir (Karakas, 2014). Giiglendirme
kavraminda, personelin organizasyonlarda yapmakta olduklar1 isleri ve isin gereklerini
yerine getirirken organizasyonun hedeflerini etkileme giicii vardir (Karakas, 2014). Is
zenginlestirmede ise calisanlar, koordine etme, planlama, karar alma ve bu kararlar

uygulama haklarina sahip olsa da caligma sartlarint ve organizasyondaki gorevlerini
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degistiremezler (Karakas, 2014). Bu gibi olumsuzluklar is tatminsizli§ine neden

olmaktadir.

Is tatminsizligi karsisinda calisanlarin; isletmeden ayrilmak ve isletmeye olan
ilgilerinin azalmasi1 seklinde iki tiirli tepkileri mevcuttur (Dogan ve Kilig, 2007).
Bunlardan ilki, is zenginlestirme kavrami ile organizasyonda yer alan calisanlarin
tistlenmis olduklar1 degisik gorev ve sorumluluklarda; ikincisi caliganlarin kisilik

Ozelliklerinde, yetenek ve becerilerinin artmasinda ifade edilmektedir (Dogan ve Kilig,
2007).

Sonu¢ olarak, is zenginlestirme kavrami hakkinda iki yaklasimdan bahsetmek
gerekir. Ik yaklasimda, ¢alisanlar1 daha uygun hale getirmek ve yapilan isleri yeniden
planlamak hedeflenmistir. Yoneticiler isi yeniden inceleyip isin niteligini ve yapilma
seklini degistirebilmektedir (Erol, 1979). Bunun nedeni organizasyonlarda yer alan
calisanlarin iglerini daha ¢ekici kilmalarini saglayarak monotonluktan kurtulmalarini
hedeflemektedir. Ikinci yaklasim ise, is gorenlerin sadece kendilerine verilen gorev ve
sorumluluklart yerine getirmek yerine; karar verebilme, planlama ve kontrol edebilme

asamalarinda ortaya ¢cikma 6n plandadir (Erol, 1979).

1.3. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TEMEL UNSURLARI

Mevcut literatiir bilgisine gore personel gii¢clendirmenin temel unsurlar1 farklilik
gosterebilmektedir. Ornegin Kogel’e (1998) goére temel unsurlar; &rgiit unsuru,
giiclendirilecek insan kaynagi unsuru ve yonetici unsuru olarak {i¢ grup altinda
toplanmaktadir. Conger ve Kanungo’ ya (1988) gore ise giiclendirme unsurlar orgiitsel,

kisisel ve kisiler arasi unsurlar olarak belirlenmistir.

Ettore’ye (1997: 3) gore personel giiclendirme unsurlari; organizasyonel yapi, her
asamada yeniliklere aciklik, isten ¢ikarma diizeyinin azaltilmasi ve giiciin paylasilmasi
olarak belirtilmistir (Karahan, 2009). Barutcugil ve Coskun ise giiclendirme unsurlarini;
“lider, birey, igbirlik¢i ¢alisma ile yapr1 ve sliregte degisiklik” olarak siralamiglardir

(Karahan, 2009: 102).

Bir giiclendirme modelindeki temel unsurlar, literatiirde asagidaki bigcimde yer

almaktadir (Karahan, 2009: 102):

e Etkin bir liderlik sisteminin olusturulmasi,

e Cift yonlii gii¢lii bir iletisim aginin olusturulmast,

18



e Uygulama takimlarinin olusturulmasi,

e Calisanin destegi,

Personel giiglendirmenin Orgiit kiiltiirii icine yerlestirilmesinde bazi unsurlar s6z
konusudur. Bu unsurlar, personel giiclendirmede temel unsurlar olarak adlandirilmakta ve
katilim ve karar verme yetkisi, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi, sorumluluk,
ortak hedeflere yoneltme, yenilik, takim ¢alismasi, ,kaynaklara ulasilabilirlik, ¢alisanlar
toplum Oniinde 6vme, calisma ortaminda esneklik, egitim ve gelistirme, acik iletisim
ortami, ¢alisanlara giiveni 6gretme ve onlara giiven asilama, ¢alisanlara performansla ilgili
geribildirim yapma, yeterlilik ve yetenekleri gelistirme olarak siralanmaktadir (Dogan,
2003: 23). Bu tez calismasi kapsaminda ise, Dogan’in temel unsur siniflamasi esas alinarak

aciklanmaya calisilmistir.

1.3.1. Katilhhm ve Karar Verme Yetkisi

Bilindigi gibi personel giliglendirmenin temeli, katilim ve karar verme yetkisidir.
Personel giiglendirme, isletmede faaliyette bulunan takim veya takim iiyelerinin,
yoneticinin olumlu ve olumsuz onaymi almadan karar verebilme yetkisinin bulunmasini

ongdrmektedir (Dogan, 2003).

Personel giiglendirme anlayisi, isgdrenlerin giin igerisinde gergeklestirmekte oldugu
giinliik ¢alisma siireclerini ve birbirleriyle olan iliskilerini gelistirmeyi hedeflemektedir.
Yapilan arastirmalarda goriildiigii lizere, ¢alisanlarin isletmenin kalitesini ve performansini

arttirmak ic¢in sorumluluk alip inisiyatif kullanma egiliminde olduklar1 ortadadir (Dogan,
2003: 24).

Calisanlara inisiyatif verilmesi ve isletme icerisinde biirokrasinin azaltilmasi bazi
arastirmacilara gore isletmelere sorun olusturmaktadir. Calisanlarin yonetime katilmasi
aksine sorun olusturmayacagi gibi hem ¢alisgana hem de isletmeye fayda saglayacaktir.
Giiclendirilmis olan isletmelerde calisanlar, yapilacak olan gorevleri kendileri tanimlar ve
ayni zamanda bu tanimlardan dogacak olan davraniglart da belirlemis olurlar (Dogan,
2003).

Personelin kararlara katilmasi en az bilgi ve hizmet {iretimine dahil olmas1 kadar
onemlidir (Ceylan vd., 2005). Calisanlarin katilimina énem veren organizasyon yapilari
personel giliclendirmeyi kolaylastiracaktir. Katilimin devamli olarak gerceklestigi bir

organizasyon yapisinda, girisimcilik ve yenilik¢ilik gibi 6zellikleri ortaya c¢ikaran
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calisanlarin sayist artacaktir. Bu durum isletmenin verimliligini, karliligin1 artirarak

rekabetci yapisina da katki saglayacaktir (Karakas, 2014; Ceylan vd., 2005).

Yonetime katilma, isletmede gorev alan c¢alisanlarin kendilerini etkileyecek olan
tiim kararlarin alinmasinda s6z sahibi olma hakki olarak ifade edilebilir (Bolat, 2003).
Katilimer yonetim tarzinda, isletmede gorev alan calisanlarin is tatmini ve verimlilikleri
onemli ve Onceliklidir (Nyhan, 2000). Manz, katilimin takim iiyelerinin isletmeye olan
faydalarini arttirdigini ve bunun sonucunda da takim iiyesi olan bireylerin kendilerini giiclii

hissetme duygularinin arttigini ifade etmistir (Kirkman ve Rosen, 1999; Ceylan vd., 2005).

Geleneksel isletmeler, yoneticilerinin kontroliinde olan karar verme yetkisinin bir
kismint ¢alisanlara devretmesi ile isletmeye olan katilmi saglamakta personel
giiclendirmenin &nemini ortaya cikarmaktadir (Lashley, 1995; C61,2006). Isletmeler
asagida yer alan maddeleri uyguladiklar takdirde gii¢clendirme kiiltiiriinii gerceklestirmis

olurlar (Sigler ve Pearson, 2000: 28; C61,2006: 70):

e Karar verme siirecinde calisanlar1 karar verme siirecine dahil etme,
e (Calisanlarin goriis ve fikirlerine 6nem vermek,
e Biitiin calisanlar isletmenin daha verimli ve miilkemmellesmesine yardimci

olacaktir.

1.3.2. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Mevcut literatiir incelendiginde, personel giiclendirme hakkinda birden ¢ok yazarin
farkli ve yeni bilgiler paylastigin1 gérmekteyiz. Bilgi ve iletisim, personel giiclendirmenin
vazgecilmez bir unsurudur. Bilginin olmadigi bir ortamda calisanlar verimli
olamayacaklar1  gibi, sorumluluk almak calisanlarin  zihninde soru isareti

olusturabilmektedir (Dogan, 2003: 26).

Lawler’a (1992) gore gli¢lendirmenin basartya ulagabilmesi i¢in iki tiir bilginin var
olmasi gereklidir: bunlardan ilki ¢alisanlarin géstermis olduklar1 performansin bilgilerdir,
ikincisi ise isletmenin misyonu hakkinda sahip olunan stratejik konuma sahip bilgilerdir
(Spreitzer, 1995: 1447). Performans hakkinda bilgiye erisen calisanlar, gelecekte kendi
performanslar1 hakkinda kararlar alip kendilerini gelistirmek i¢in isletmenin etkili bir

bicimde calistigini1 bilmeye ihtiya¢ duymaktadirlar (Spreitzer, 1995; Ceylan vd., 2005).

Carlos, Randolph ve Blanchard’a gore, giiclendirilmis bir ortamda g¢evresel bir

degisiklik olmas1 durumunda bilgi stratejik bir 6nem tagimaktadir (Dogan, 2003: 26).
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Calisanlar, organizasyonun istedigi yonde hareketini gerceklestirirken bilgiye
gereksinim duymaktadirlar. Yoneticiler ve calisanlar giiclendirmenin olumlu yonlerini
bilseler bile, yoneticilerin sahip olduklar1 bilgileri astlar1 ile paylasmayi istemedigi silirece
personel giiclendirmede basar1 saglanamayacaktir (Dogan, 2003). Bu nedenle giiclii bir

bilgi paylagiminin saglamis oldugu en biiyiik fayda giivendir, denebilir.

Calisanlara gerekli olan bilgilerin aktarilmasi, isletme igerisinde yetkilerinin
kullanilmas1 ve beraber calisma arzusunu arttirmaktadir. Bu diislinceye sahip olan
isletmeler, verimliliklerini artirmada, islerini etkili bir bicimde ger¢eklestirmede ve kendi
kendini idare eden c¢aligma gruplarina her tiirlii bilgiyi aktarmada basarili hale gelir
(Dogan, 2003). Yapisal olarak bu sekilde faaliyet gosteren calisma grubuna bilgilerin
yOneticiler tarafindan aktarilmasi; ¢alisanlara sorumluluk alma, gorevlerini yerine getirme
konusunda daha istekli olma, gliven ortami olusumunun saglanmasi, isletme hakkinda yeni

fikirler liretme agisindan etkili olacaktir (Dogan, 2003: 26).

Isletmeninin amacin1 tespit eden ve dis gevre ile baglant: kurulan iliskiler hakkinda
bilgi edinen calisanlarin, isletmeye baglilik diizeyinde artis saptanacak ve yapmis olduklari
katkinin isletmeninin gidisatindaki 6nemi kavranmis olacaktir (Ceylan vd., 2005). Bu
yoniiyle bilgi, isletmede gorev alan personelin islerini gergeklestirirken belirsizliklere ve

kaygiya diigmemeleri i¢in yardimci olmaktadir (Ceylan vd., 2005: 40).

Ornegin Block, bilginin ¢okga paylasilmasi gerektigine vurgu yapmustir (Dogan,
2003). Yoneticiler, isletme i¢inde kaynaklanan sorunlari astlarindan gizlemenin sahip
olduklar1 konumun bir geregi oldugunu diistinmektedir. Yoneticiler, isletme ve astlarinin
performansi hakkinda sahip olduklari tiim bilgileri astlarina aktararak astlarinin giivenini
kazanmaktadir (Dogan, 2003). Yoneticilerin astlarina sunduklart performansinin

gelecekteki basarilarii olumlu yonde etkileyecegi buradan agikca anlagilmaktadir (Dogan,
2003).

Randolph, ¢alisanlarin bulunduklar1 andaki performanslart hakkinda bilgi sahibi
olmalarinin; ileride daha zor hedeflerin onlar1 bekledigine ve bu hedefler i¢in calisip
basarili olmada kendilerine daha yliksek hedefler belirlediklerini ifade etmektedir (Dogan,
2003: 27).

Caundronise, isle 1ilgili sahip olunmast gereken tiim bilgilerin yoneticiler
araciligiyla isletmede gorev alan calisanlara verilmesi, yeteneklerini gelistirmek icin

egitilmesi, calisanlara verilen hedeflerin belirlenip ne kadarini basarabildiklerine iliskin
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geri doniislerin incelenmesi en etkili sonucu vermektedir (Dogan, 2003). Bu sonuca gore
pek cok calisan yonetime giliven duyarak ve giiclendirilmis hissederek is tatminleri

yiikselecektir (Dogan, 2003).

Hiyerarsik diizenin benimsendigi organizasyonlarda bilginin paylasimi ({ist
kademenin gozetiminde olup alt kademelerine dagitilmasi seklinde olmaktadir. Giiniimiiz
sartlarinda miisteri memnuniyetinin saglanip istek ve beklentilerine hizli bir bicimde cevap
verilebilmesi i¢in bilginin her kademede kolaylikla erisilebilir olmas1 gereklidir (Karakas,
2014). Organizasyonun basarili olmasi isteniyorsa mevcut olan bilgilerin, list kademe
yoneticiler ile giliglendirilecek personel arasinda paylasilmasi gereklidir. Buna gore
personel giiclendirme uygulamalarinin bagartya ulasabilmesinin ilk sart1 bilgi paylasiminin
etkin bir bicimde yapilabilecegi bir enformasyon sisteminin diisiiniiliip uygulamaya

gecirilmesiyle miimkiindiir (Karakas, 2014: 88).

Isletmelerde bilgiye erisim ¢alisanlarn biitiinii gdrmelerine, isletme igerisindeki
gorev ve sorumluluklarin1 daha iyi anlamalarma yardimci olmaktadir (Bowen ve Lawler,
1992; Ceylan vd., 2005). Sonu¢ olarak calisanlarin kendilerini giiclendirilmis gérmeleri
icin isletme icerisinde yaptiklart gorevlerin isletme amaglarina katkida bulunacagini

hissetmeleri gerekmektedir (Ceylan vd., 2005).

1.3.3. Sorumluluk

Personel gli¢lendirmenin temel unsurlarindan bir digeri ise sorumluluktur.
Organizasyonlarda gorev alan yoneticiler astlarin1 giiclendirmek istiyorsa onlara yetki ve
sorumluluk alma bilincini asilamalidir. Sorumluluk kavrami, isletmenin personeline
giivenme esasina dayanir. Isletmelerde gii¢lendirilmis takimlara sorumluluk bilincinin
asillanmasi, calisanlarin isletmeye daha fazla hizmet etmelerine ve isletmelerin

performansini arttirarak organizasyonun rekabet edebilme haline olanak tanimaktadir

(Dogan, 2003: 27).

Calisan personelin isletmeye karhilik saglayacagi noktada, karar almalarimi
saglamak i¢in giiglendirilmesi gereklidir (Dogan, 2002). Gii¢lendirilen personel, isletme
i¢in de vermis olduklar1 kararlarin arkasinda durarak sorumluluk tasimaktadirlar. Yiiklenen
bu sorumlulugun amaci1 ise; calisanlarin birbirlerine karst sorumlu davranmalarini
saglamak, bireysel veya ortak olarak yapilan iste en iyisini yapma arzusunu artirmak ve

birbirlerine karsi sorumlu hisseden yoneticilerin ¢oklugunu istemektir (Dogan, 2003;
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Ozgen ve Tiirk, 1997). Miisterilerin beklentilerine en iyi sekilde cevap veren ve de kendi
kararlarin1 alabilen takimlarin sorumluluk {istlenmesi, isletmenin siirekliligi acisindan

gerekli ve dnemlidir (Ozgen ve Tiirk, 1997).

Her kademede is yapanlara yetki verilmesi, herkesin sorumsuzca ve Ozgiirce
istedigini yapmasi anlamimna gelmez. Aksine c¢alisanlarin sorumluluk duygusunun
arttirllmasi; diger calisanlara karsi sorumlu davranmak, kendi itibarini siirdiirmek ve
yapabileceginin en iyisini yapmay1 desteklemek baglaminda diisiiniilebilir (Karakas, 2014:
88). Calisanlarin sorumluluk iistlenmesi, isle ilgili karsilasilan sorunlar1 ¢dzmede ve
orgiitsel sonuglarda olumlu farkliliklar olusturmada iyi bir diizeye gelmeyi

desteklemektedir (Ceylan vd., 2005; Eren, 2003).

Tiim bunlarin yaninda, personel giiclendirme anlayis1 uygulamada farkli yonlerde
gerceklesebilmektedir. Bunlar asagidaki sekilde dort baslikta toplanabilir (Ozgen ve Tiirk,
1997: 80-81):

e Patrondan calisana (tepeden asagiya),
e (Calisandan patrona (asagidan yukariya),
e Meslektaslar arasinda (ayni1 seviyede),

e Kendi kendine (i¢inde),

Burada iizerinde durulmasi gereken nokta, personel giiclendirme kavraminin
0ziinde kendi kendine karar verebilen ve yonetebilen ¢alisma gruplarini kapsamasidir. Bu
anlayisin en Onemli Ozelligi, yoneticilerin ¢alisanlarina giivenmeleri ve sorumluluk

almalarina destek vermeleridir (Ozgen ve Tiirk, 1997).

1.3.4. Ortak Hedeflere Yoneltme

Personel giiglendirme  kavraminda c¢alisanlar ortak  hedeflere  dogru
yoneltilmektedir. Bu yoneltilme, gii¢lendirilmis takimlarin igerisinde yatay, dikey ve icsel
olmak tizere ii¢ farkli boyutta olmaktadir (Dogan, 2003; Sen, 2010). S6z konusu {i¢ boyut,
ortak hedeflere yoneliste calisanlarin hedeflerinin gergeklestirilmesinde oldukga etkilidir.
Eger calisanlarin birlikte hareket edecegi ortak bir hedef bulunmuyorsa giiglendirme
kavramindan bahsetmek de miimkiin degildir (Dogan, 2003). Giiglendirilmis takimlar,
isletmenin sahip oldugu misyon, vizyon ve degerleri ile biitiinlesmelidir; bu biitiinlesme
gerceklesmemigse, calisanin giliglendirilmesinin isletme i¢in olumsuz etki olusturacag:

sOylenebilir (Dogan, 2003).
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Isletmede gorev alan ¢alisanlarm, aldiklar1 kurumsal kiiltiir ve ortak hedeflere
birlikte yonelimleri ile kurumsal bagliliklart gergeklesmektedir (Coleman, 1996: 31; Isin,
2009). Bu yonlyle calisanlarin kendilerini 6zel ve yetkin hissedecekleri bir kiiltiir

olusturmak; farklilik ortaya koyabilmeleri agisindan 6nemlidir.

Asagida yer verilen Sekil 1.1°de, takim icin ortak hedeflere yoneltmedeki diizensiz
ve diizenli takimlar goriilmektedir (Giiven, 2001: 121; Sen, 2010: 35). Grafikte goriilen
diizensiz takimlar, isletmede g¢alisan personelin belirlemis oldugu kurallara ve kararlara
gore hareket ettiklerini; diizenli takimlar ise yine aym isletmede yer alan calisanlarin
paylasmis olduklar1 isletmenin vizyonuna ve misyonuna uygun hareket ettiklerini

gostermektedir (Sen, 2010: 35).

Sekil 1.1: Diizensiz ve Diizenli Takimlar Modeli

Diizensiz Takimlar Diizenli Takimlar

— — ~N 7 /
\ i_..\ {j, ,\\\
% ava

Kaynak: Giiven M. (2001). “Cagdas Bir Yénetim Yaklagimi: Personel Giiglendirme”, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Oneri Dergisi, Volume: 4/16, 121; Sen, G. (2010). Ugiincii Basamak Saglik
Kuruluslarinda Calisan Hemsirelerin Personel Giiglendirme Algilamalarina iliskin Bir Uygulama: Zonguldak
Karaelmas Universitesi Ornegi, (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Zonguldak, 35.

Takimlar digsal yatay ortak hedeflere yoneltmeyi gerceklestirmek i¢in, igsel ortak
hedeflere yoneltmeyi gelistirmelidir. Yatay ortak hedefler; organizasyonun performansi
hakkinda miisterilerle diyalog icinde olmanin gerekliligini ve isletmenin degisen
ihtiyaglarini ve hatta bu ihtiyaglarin karsilanmasi hususunda miisterilere geri doniislerin
yapilmasini desteklemektedir (Sen, 2010). Yatay olarak hedeflere yoneltmede, orgiitteki
kars1t fonksiyonlarin hedefe yonlendirilmesi zorunlu iken; basarili olabilmek i¢in iiretim
takimlarin yiiksek hizmet kalitesine ve zamanlamada titizlige ihtiya¢ duyulmaktadir

(Sen, 2010: 35-36).

Ortak hedeflere yoneltmenin diger boyutu olan dikey yoneltmede; takimlar
isletmenin sahip oldugu deger, misyon ve vizyon ile biitiinlesmesinin dikey sekilde

gerceklesmesi esastir (Sen, 2010). Takimlar isletmenin degerleriyle 6zdeslesmedigi
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durumlarda gii¢lendirmenin yapilmasi verimlilik saglamayacak aksine isletme i¢in zarar

teskil edecektir.

1.3.5. Yenilik

Yenilik anlayisinin esasinda temel boyutlar; esneklik ve girisimcilik, serbestlik,
degisim, risk alma, gelismedir (Celebi, 2009; Akg¢akaya, 2010). Giiglendirme yeniliklerin
yapilmasina olanak saglanan ortam ve kosullarda etkisini daha c¢ok gostermektedir
(Akgakaya, 2010). Yenilik anlayisinin i¢ginde hem tepki gdsterme hem de etkilenme
mevcuttur; ¢iinkii yenilik kavrami baski ve tehditler sonucunda ortaya ¢ikiyorsa tepkisel
bir olusum, fakat isteklerin ve kosullarin degerlendirilmesi ile ortaya c¢ikiyorsa

etkilenmedir (Celebi, 2009: 24).

Isletmelerde yeniligin gerceklesmesinde etkili olan unsurlar asagidaki gibi

siralanabilir (Aras, 2013):

e Katilimc1 ve demokratik bir yonetim tarzi,

e Isletmelerde bulunan yéneticilerin calisanlar1 destekleyici ve cesaretlendirici
tutumlari,

e Ayni alanda calisan is gorenlerin farkli becerilere ve yeteneklere sahip olmast,

e Elestirilerin yapici olusu,

e (alisanlarin almis olduklar1 kisisel sorumluluklar ve 6zgitirliikler,

e (Calisanlarin duygularina ve ihtiyaglarina karsi ilimli yaklagim,

e Kaynaklara ulagilabilirlik ve bilgilerin paylagilmasi,

e ¢ ve dis motivasyonun yiiksekligi,

e (Calisanlarin birbirlerine giiven duymalar1 ve aralarinda iyi bir iletisim baginin
olusmasi,

e Kiyafet kisitlamasinin olmayisi,

e Esnek mesai saatleri,

e Elestiriye acik olma,

e Miisterilerin gostermis oldugu 6neri ve isteklerin dikkate alinmasi,

e Degisime kars1 pozitif bakis agisi,

e lsletme ¢alisan personelin isleri iizerindeki kontrol haklar,

e Personelin isletmeye olan katilimi, ifade 6zgiirliigli ve gliven duymasi,

e Hatalara ve karsilasilan sorunlara karsi tolerans gosterilmesi,
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e Personelin 6diillendirilmesi,

e Personel degerlendirilirken adil ve destekleyici bicimde olmasi,

Personel giiclendirme anlayisi organizasyonlardaki yenilik calismalarinin
artmasinda ve cesaretlendirilmesinde etkilidir. Bu anlayisin etkili olmasinin asil sebebi;
calisanlarin igletmede karar verebilme yetisine sahip olmasi ve yeni fikirler ortaya ¢ikarma
giictidiir (Dogan, 2003). Yani is gorenler, islerin yapilmasinda karar verme ve fikir liretme
yetenegine sahiptirler (Ozgen ve Tiirk, 1997). Ornegin; “tiikketim mal iireten bir firmada
giiclendirilmis yetkilerini kullanan iki miihendis, yeni bir ev aletini dizayn edip test etmis,
ancak 25.000 dolar masraf edilmesine ragmen basarisiz olmustur” (Dogan, 2003: 25). Bu
negatif duruma ragmen yoneticiler, c¢alisanlarimi destekleyerek onlarin bir sonraki
denemelerinde basarili olabileceklerini ifade etmistir. Yoneticilerin gostermis olduklar1 bu
tutum, calisanlarin cesaret bulmasini ve ilerleyen donemlerde yeni fikirler ve projeler

tiretmelerini elbette ki tesvik edecektir (Dogan, 2003).

Yani hatalar ve yanilgilar, ¢alisanlar i¢in 6gretici niteliktedir ve yoOneticilerin bu
durumu isletme i¢in yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasinda bir firsat olarak degerlendirmeleri

miimkiindiir (Dogan, 2003).

1.3.6. Takim Calismasi

Takim calismasi personel giiclendirmenin 6nemli unsurlarindan birisidir. Peters,
isletmelerin rekabet avantaji saglayabilmeleri i¢in ¢ok takima sahip olunmasi gerektigini
vurgulamistir (Dogan, 2003). Takimlarin takim olabilmeleri icin isletme icerisinde
sorumluluk ve otoriteye sahip olmalar1 gerekir. Burada yoneticilere diisen gorev, ¢alisanlar
arasinda takimlar olusturup bu takimlara sorumluluklar vererek personel giiglendirme
saglamaktir. Yapilan bu ¢aligmalar gosteriyor ki, isletmeler takim ¢aligmasi ile geleneksel
yapilarindan kurtulup genis fonksiyona sahip esnek bir hale gelmeyi amaclamaktadir

(Dogan, 2003: 35).

Proje takimlarimin olusturulmasi takim calismasinda siklikla kullanilan formlar
arasinda yer almaktadir. Matriks Organizasyonlarinda proje takimlar1 goriilmektedir
(Dogan, 2003). Matriks (proje) organizasyonu, yapisi geregi sik sik degisen disiplin
mensuplarinin bir arada olmasini saglayan bir yapidir. Matriks yapi, proje tiiriinii kapsayan
islerin (gorevlerin) takimlar olusturularak halledilmesi gerektiginin 6ne siiriilmesi ile

ortaya cikmistir (Dogan, 2003: 36). Gorevlerin yerine getirilmesi ile proje takiminin
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yapmis olduklart is son bulur ve c¢alisanlar farkli gorevlere verilir. Proje takimi, ancak
amaci agik bir bigimde ve gorev sorumluluklart iyi tanimlanmigsa etkili olabilecektir

(Dogan, 2003).

Tim gruplart takim olarak degerlendirmek yanlis olur. Ciinkii bir grubun
performansi, icerisinde yer alan calisanlarin bireysel olarak gergeklestirdigi performans
fonksiyonuna denktir (Dogan, 2003). Takim igindeki bireylerin ve takimin ortak

amaclarinin gerceklestirilmesi, bu yoniiyle olduk¢a dnemlidir.

Takimlar ortak bir amag igin birleserek ayni hedef dogrultusunda calisirlar. Etkin
takimlar, onlara gosterilen istikamet dogrultusunda amag ve hedefleri yerine getirmek icin
cok fazla emek sarf ederler (Dogan, 2003). Bunun gerceklesmesi iginde takim tiyelerinin

her biri; isletmenin kiiltiirii, vizyonu ve misyonunun farkinda olmalidir (Dogan, 2003).

Bagarili bir takimin ortak 6zelligi, takim icerisindeki liyelerden her birinin tam
anlamiyla performansini yansittigina once kendi daha sonrasinda ise takim iiyelerinin
inanmasini saglamaktir. Takim tiyelerinin ortak beklentisi, tiim {iyelerin ayni yonde hareket
ettigine inanmalardir; fakat her zaman takim ¢alismasinda bulunmak, performans
giiclendirmesi i¢in olumlu sonu¢ vermez (Dogan, 2003). Bunun nedeni ise, takim
tiyelerinin yoneticilerine kendilerini basarili gostermek igin rekabet igerisinde olma
arzularidir. Bu arzu, takim {yelerini bireysel olarak calisma igerisine iterek; performans
giiclendirmeyi negatif yonde etkileyecektir (Dogan, 2003: 36). Tam da bu nedenle takim
iyeleri, bireysel calismay1 ortak ¢aligmaya tercih edeceklerdir. Ciinkii takim halinde alinan
kararlar farkli bakis ac¢ilarinin biitiinlesmesi ile olustugu icin daha saglikli ve etkili

olmaktadir (Dogan ve Demiral, 2007).

Personel giiclendirme; paylasma, egitme, yardimlasma ve takim calismasi ile
calisanlarin karar almasina yardimci olarak yetki ve sorumluluklarini arttirma siirecidir.
Performans giiclendirme siirecinin etkili ve verimli bir bigcimde siirdiiriilebilmesi i¢in,
calisanlarin igletmenin kiiltiiriinii benimsemesi ve isletmeye olan bagliliklarinin tam olmast

gereklidir (Dogan ve Kilig, 2007).

Performans giiclendirme, iggorenin gelecege umutla bakmasini saglarken; isten
ayrilma istegini azaltmaktadir (Akin, 2010). Gliglendirmenin isgorenlere saglamis oldugu
tim olumlu yonler takim calismasini kolaylastirmakta, siireci olumlu yonde
gerceklestirmekte, isletmenin karliligimi ve verimliligini arttirmaktadir (Lashley, 1995;

Karakas, 2014).
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Isletmelerin kendilerini gii¢lendirilmis hissetmelerinin nedeni, ¢alisanlarin takim
calismasina olan giivenlerinden kaynaklanmaktadir (Dogan, 2006). Caudron’dan edinilen
bilgiye gore yapilan arastirmalarda isgorenler; takim calismasinda isletmeye sagladiklar
faydayi, bireysel ¢alismalarinda veya tek bir iistten emir aldiklarinda gosterememektedir
(Dogan,2006). Buradan da anlasildigi iizere, gliclendirme programinin etkili olabilmesi

icin mevceut isgiiclinii takim haline doniistiirmek gerekmektedir.

1.3.7. Kaynaklara Ulasilabilirlik

Isletmelerde {iist yonetimde yer alan ¢alisanlar kaynaklara ulasilabilirligin
kontroliinii saglamaktadir. Personel giiglendirme olumlu bir bigimde yerine getirilmisse,
kaynaklarin kontrolii mevcut ¢alisanlardan giiglendirilmis olan ¢alisanlara gecis yapacaktir
(Dogan, 2003).Yani ¢alisanlar; kaynaklar, parasal fonlar, personeli desteklemeye yonelik
kaynaklar veya calisanlarin kullanabilecegi bilgilerde uzman kisiler olabilecektir (Dogan,

2003: 35).

Kaynaklara ulagimin sinirlandirilmasi kotii niyetli olan ¢alisanlar i¢in bir 6nlemdir.
Fakat ¢alisanlara kaynaklarin alt diizeylerde kullaniminin kétii sonuglar ortaya c¢ikaracagi
anlatildiginda, calisanlar daha dikkatli ve temkinli olabilecektir (Dogan, 2003). Bu durumu
Caudron, soyle ifade etmistir; “Once ¢alisanlar ve yoneticilerin her ikisi de uygun bir
egitim almali, daha sonraki asamada calisanlara iyilestirme yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklar

kaynaklarin kontrolii verilmelidir” (Dogan, 2003: 35).

Kanter’in ifadesiyle iist yoneticilerin isletmelerin sahip olduklar1 kaynaklar1 kiigiik
1s birimleri ile paylasmasi, proje ekiplerinin ise kendilerine ayrilmis biitgelerinin olmasi ve
buna istedikleri anda kaynak havuzundan erisebilmeleri; isgorenlerin problemlerini
¢ozmede etkilidir (Spreitzer, 1996: 489). Bu kaynaklar; fonlar, malzemeler, yer ve zaman
olarak siralanabilir (Ceylan vd., 2005).

Isletmede onemli bilgi ve kaynaklarin teminini saglayan islerin tam ve eksiksiz
yiiriitilmesinde gorev alan takim iiyeleri sahip oldugu yeteneklerini isletmeye eksiksiz
aktarmaktadir. Faaliyetleri yerine getiren takimlar memnuniyet sagladigi tiiketicilerden
olumlu olarak etkilenmektedir; bu durum bireylere, motivasyon ve kendine giiven olarak
pozitif yansimalar saglamaktadir (Akgakaya, 2010). Bdylelikle bilgi paylasimi ve
kaynaklara ulagsma, kullanma imkaninin verilmesi ile kaynak giiciiniin arttirilmasi yoluyla

personel giiclendirme saglanacaktir denebilir (Akgakaya: 2010).

28



Isletmede gorev alan calisanlarin islerini en iyi sekilde yerine getirebilmesi icin
gerek duyduklar1 kaynaklara, malzemelere, araclara istedikleri anda ulasabilmeli ve
kullanabilmelidir (C6l, 2006). Homans’a gore isletme kaynaklarina ¢alisanlarin istedikleri
zaman ulasamamasi, gli¢siizliige ve c¢alisanin siirekli olarak baskasina bagimli olmasina

sebebiyet vermektedir (C61, 2006: 72).

1.3.8. Cahsanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Giiclendirmeyi hizlandirmak ve uygulamay1 kolaylastirmak icin ¢alisanlar1 toplum
oniinde 6vme ve degerli oldugunu hissetmesini saglamak onemlidir. Calisanlara gore
isletmenin veya igverenin gilivenini ifade eden en 6nemli seyin para veya maddi olanaklar

yerine; taninma, 6vme, 0diillendirmedir (Dogan, 2003).

Isletme icerisinde calisanlarin kendilerini motive olmus ve iyi hissetmelerinin
kaynagi; fark edilme hissi ve takdir edilmedir (Dogan, 2003). Ciinkii her insan dviilmeyi,
yaptig1 isin takdir edilmesini ve fark edilmeyi ister. Calisanlarin diger insanlar Oniinde
oviillmesi, calisanin psikolojik olarak kendini mutlu hissetmesinde dnemlidir. Bdylelikle
calisan isyerine daha fazla ait hissederek daha ¢ok calismaya baslar. Isyerinde ¢alisanlar,
gostermis oldugu performans ve basar1 karsiliginda; sevilmeyi, Gviilmeyi ve takdir
edilmeyi bekleyerek isyerinde kendisini miikafatlandirilmis olarak goriir (Celebi, 2009).
Sonug olarak personel giiglendirmenin etkili bir bigimde sonug¢lanmasinda calisanlara,

meslektaslar1 ve bagkalar1 onilinde degerli oldugunu hissettirmek 6nemlidir (Dogan, 2003).

1.3.9. Calisma Ortaminda Esneklik

Calisma ortaminda esneklik, isin yapilis1 sirasinda belirli olan yontem ve kurallar
ile yapmak yerine farkli kisilerle ve yontemlerle yapabilmektir (Dogan, 2003). Baska bir
tanim ile esneklik, isletmede gorev alan c¢alisanlarin ve yoneticilerin kendilerinin
diizenledigi bir sistemdir (Tathoglu, 2012). Bu sistem ayrica; ¢aligma sartlarini yeniden
diizenleyebilme, ihtiyaglarin1 giderebilme, c¢alisma saatlerini tasarlayabilme imkani

sunmaktadir.

Bunun calisanlara sagladiklar1 faydalar; karar alabilme yeteneginin artirilmasi ve
calisanin is yasamindaki kalitesinin iyilesmesi olarak ifade edilir. Boylece, gii¢lendirilmis
calisanlar asagida siralanan durumlar gerceklestirebilme yetenegine sahip olarak esnek bir

caligma ortami saglayabilmektedir (Dogan, 2003: 34):
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e Islerin giinliik olarak yerine getirilmesi gereken diizeni degistirebilmek
e lsletmede gorev aldig1 ¢alisma béliimiinden ayrilabilmek
e Yerine getirmekte oldugu isi degistirebilmek

e Yapilmasi gereken isleri yerine getirirken kendine bos zaman ayirabilmek

Yonetim, calisanlarin kendi kararlarin1 verebilecek diizeyde olup olmadigina ve
artan esneklik kosullarina etkin bir bigimde uyum saglayabileceklerine inanmalidir
(Dogan, 2003). Eger yoneticiler ¢alisanlarin 6zveri i¢inde olmadiklarina inanirlarsa, egitim

ve gelistirme faaliyetlerine 6nem vermezler (Dogan, 2003).

Personel giigclendirme kavraminin etkin ve verimli bir bigimde siirdiiriilebilmesi i¢in
isletmede gorev alan personelin, isin yapilmasinda ve karar verme siirecinde serbest
olmalar1 gerektigini belli kaliplar igerisinde kalmadan ifade etmektedir (Aras, 2013: 18).
Buradan hareketle esneklik, isi yapan personelin igin gereklerini yerine getirirken farkli

yontemler kullanmasi ve iletisim kurmasi olarak yeniden tanimlanabilir (Aras, 2013).

Degisime hizli cevap verme kaygisi ile isletmelerde esnek bir yapi olusturulmasi
gerekliligi giindeme gelebilir (Atalay, 2009). Esnek isletme kavrami; calisanlarin farkli
tiretim teknolojileri kullanabilme (¢oklu yetkinlik), tiretim ve bakim gibi gorevleri birlikte
yapabilme yetenegidir (Tekin ve Zerenler, 2007; Miidiit, 2009). Esnek isletme kavraminin

en onemli 6zelligi, her konuda miisterilerin isteklerine ¢6ziim getirmesidir.

Yoneticiler isletmelerin ¢alisma kosullarinda 6zgiirliik ve esneklige 6nem verirler.
Temel olan konulara belli basli sinirlamalar getirilirken; diger konular insan kaynaklarinin
ve calisanlarin is tanimlarini genisletebilecegi ve isletmenin sahip oldugu deger temelli

politikalar ortaya ¢ikarabilecegi bilinmektedir (Atalay,2009).

1.3.10. Egitim ve Gelistirme

Isletmelerde egitimin amaci; isgorenlere kuramsal birtakim bilgiler vermekte iken,
isgorenlere ¢esitli davranis ve beceriler kazandirmayi, bireysel veya grup proje ¢aligsmalari
gibi egitim yoOntemlerinden yararlanmayr gerektirir (Koksal, 2010). Yani egitim, uzun
donemli bir yatirnmdir. Eylem yonii agir basan becerilerin kazandirilmasinda ise rol
oynama ve gosteri yontemlerinin daha ¢ok kullanilmasi gerektigi ileri stiriilebilir (Koksal,

2010:116).

Mevcut literatiir incelendiginde bir¢ok yazarin personel giiclendirmede egitimin

Ooneminden bahsettigi goriilmektedir. Caudron, personel giiclendirmede ¢alisanin isletme
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icin faydali olabilmesi i¢in neler yapmasi gerektigini ve bu gereklilikleri yerine getirirken
hangi kaynaklara ve yeteneklere sahip olmasi i¢in egitimden ge¢mesi gerektigini de

belirtmistir (Dogan, 2003: 31).

Kanter personel giigclendirmede egitim dnemine su sekilde deginmektedir: “personel
giiclendirmede giiciin yayilmasinin anlami, insanlarin Oncelikle bu yeni tanima iligkin
egitilmesidir” (Dogan, 2003: 31). Ginnodo ise bu konuda, ‘personel giiclendirmede
egitimin ¢alisanlarin isbirligi icerisinde olup yiiksek performansa sahip olmalarina katki
saglamaktadir’ ifadesini kullanmistir. Calisanlar uygulamalar1 gerceklestirmede ve karar
verme yeteneklerinin gelistirmesini almis olduklar1 egitim ile gerceklestireceklerdir

(Dogan, 2003: 32).

Isletmeye yeni giren iiye, personel giiclendirmeyi calisanlarin yonetime katildigi,
yonetim tarafindan siirekli olarak ve 6zellikle egitim ve gelistirme konusunda desteklendigi
bir ortam igerisinde kendini bulur(Dogan, 2006: 170). Personel giiclendirmede egitim ve
gelistirme faaliyetleri, personelin yetenekleri arttirilarak dogru ve hizli karar verebilmesi

saglanmaktadir (Akin, 2010).

Calisanin uzun dénemli egitilmesi, nitelikli is giicii olusturmaya ve yiiksek diizeyde
calisandan verim alinmasii saglar (Dogan, 2003). isletmede giiclendirilen ¢alisanlar veya
takimlarin birbirleriyle etkilesim halinde olmasi1 6grenmeyi olumlu yonde etkilemektedir.
Isletme giiclendirilmis olan calisanlar daha sonra isletmeye dahil olan calisanlara olumlu
yonde miidahale edip yol gostermede aktif rol alirlar. Calisanlar kendi i¢lerinde basarilarini
paylasip ileriye doniik stratejiler belirlemeli, yardimlagsmali ve birlikte gelisim

saglamalidirlar (Dogan, 2003: 32).

Egitim ve gelistirme, isletmenin giiclenmesine, yeniden sekillenmesine ve degisim
ithtiyacinin tespit edilebilmesine katki saglamaktadir. Egitim ile ¢alisanlar karsilagtiklar:
problemleri ¢6zmek i¢in gerekli kaynaklari nasil elde edebileceklerini 6grenmektedirler
(Dogan, 2003). Egitim ve gelistirme ile katki saglanan takim c¢alismalari, calisanlarin
kendilerini degerli gormelerine, karsilastiklari problemleri ¢ézmede etkili olmalarini

saglamaktadir (Dogan, 2003: 33).

Egitim faaliyetlerinin isletmeye sagladigi yararlar asagidaki sekilde siralanabilir

(Koksal, 2010: 118):

e Orgiitsel iletisimi artirir.

o Isgorenleri degisime hazirlar.
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Calisanlarin birbirlerinden bir seyler 6grenmelerine aracilik eder.

Istenmeyen davramglarin  eliminasyonunu saglar (isgdrenlerin  aletleri
saklamalar1 gibi).

Orgiitiin bilyiimesi ve gelismesi i¢in uygun bir érgiit ikliminin olusturulmasina
katki saglar.

Orgiit gelistirmeye katki saglar.

Organizasyonun her kademesindeki personelin bilgi ve becerilerini artirir.
Karliligin artmasina ya da isgorenlerin kar bilinci ile hareket etmelerine katk1
saglar.

Isgorenlerin moral ve motivasyonunu arttirir.

Isletmenin agik, giivenilir ve saglikl1 bir bigimde biiyiimesini tesvik eder.
Isci-isveren iliskilerinin gelismesine yardimei olur.

Egitim faaliyetlerinin isgdrene sagladigi yararlar ise su sekildedir (Koksal,
2010: 118-119):

Isgorenin karar verme ve problem ¢ézme yetenegini artirir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile taninma, basarma, sorumluluk alma, gelisme
ve yikselme gibi motivasyonel degiskenler, bireyin ¢calismasini saglayacak hale
getirilir.

Stres, tansiyon, asabiyet ve ¢atisma durumlarinda kontrolii ele alma hususunda
bireye katki saglar.

Is tatmini ve tanima duygusunu arttirir.

Calisma esnasinda uyulmasi gereken kurallarin ya da esaslarin hazirlanmasina
katki saglar.

Orgiitiin, karar alma ve problem ¢dzme yetenegini arttirir.

I¢ kaynaklarin gelismesine yardimei olur, terfileri tesvik eder.

Verimliligin ve is kalitesinin yiikseltilmesine katk: saglar.

Her alanda maliyetlerin diismesine yardimci olur (iiretim, pazarlama, personel
vb. alanlarda)

Y oneticilerle iggorenler arasindaki iliskileri gelistirir.

Egitilen kisiye gelismesi konusunda rehberlik eder.

Bireye konusma, dinleme ve yazma becerilerini gelistirmede yardimci olur.
Egitilenin ve egiten kisinin ayn1 zamanda ihtiya¢larinin karsilanmasina imkan

Verir.
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Boylece, personel giiclendirmenin hayata gecirilmesinde, isletmede iyi bir egitim
verilmesi Onemlidir. Egitim ile isletmede agik bir iletisim ortami saglanabilecek ve
sorumluluklarin yiiklenmesine yanit aranacaktir (Dogan, 2003). Personel giiclendirme
konusunda ise ¢alisanlarin takimlar olusturmasi yoluyla karsilikli egitim saglanabilecektir
(Dogan, 2003). Boylelikle egitim ve gelistirme, c¢alisanlarin yeteneklerini arttirarak
kendilerine giiven duymalarini, motive olmalarin1 ve yiiksek standartlara ulagsmalarini

saglayacaktir (Dogan, 2003: 33).

1.3.11. Acik Iletisim Ortam

Iletisim, insanlarin birbirleri ile anlasmasini saglayan en onemli aragtir. letisim
kavrami; iki veya daha fazla kisi arasinda bilgi, diisiince, duygu, kani ve fikirlerin
davraniglar1 etkilemek amaciyla aktarma siireci olarak tanimlanabilir (Karakog, 2009: 60).
Baska bir deyisle kisiler, mutlu bir ruhsal yasam siirdiirebilmek ve ruhsal-bedensel

ihtiyaglarini gidermek i¢in ¢evresindekiler ile iletisime ihtiya¢ duyar.

Bilginin olmadig1 veya eksik oldugu ortamlarda caliganlar, arzu ettikleri seviyelere
ulasamazlar. Bilgilerin calisanlara nasil iletildigi, personel gii¢clendirme agisindan biiyiik
onem tagimaktadir (Dogan, 2003). Isletmede gorev alan personelin isletme hedefleri,
amaglart ve uygulamakla oldugu yontemler hakkinda bilgi sahibi olup olmadiginin
yoneticiler tarafindan bilinmesi gereklidir. Yoneticiler ¢alisanlarla belirli araliklarda
toplant1 yaparak isletme icerisinde gerceklesen degisikliklerden haberdar olduklarini

goriip, uygulamalarindan emin olmak istemektedir (Dogan, 2003).

Agik bir iletisim ortaminin olmasinda; insan kaynaklarinin, isletmenin stratejisinin,
hedeflerinin, faaliyetlerinin ve i¢inde bulundugu kosullar hakkinda bilgi sahibi olmalari
onemlidir (Spreitzer, 1996: 448). Ayn1 zamanda isletmelerin yasamsal faaliyetlerini devam
ettirebilmeleri icin, isletmelerin degerleri iizerinde etkili bir iletisimin kurulmasi
gerekmektedir (Ala, 2010). Etkili ve verimli bir yonetimden s6z edilmek isteniyorsa,
organizasyonlarda iletisim siirecinin 1yi islemesi gerekmektedir. Bilgiye tam zamaninda
ulasan ve bunu gerektigi zaman kullanabilen calisanlar, orgiitiin degerlerini daha iyi
kavrayabilmekte ve isletme icerisinde kendilerini daha giicli ve gelisime agik
hissedebilmektedirler (Erdil ve Keskin, 2003). Boylelikle insan kaynaklari; kendilerini

giiclendirilmis hissederken, orgiit amacina katki saglamasi gerektigini 6grenebileceklerdir.
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Personel giiclendirme, yasanan bu siireci desteklemekte ve iletisim ortaminin
olusmasina katki saglamaktadir. Isletmede yonetsel anlamda etkin olan yéneticiler, yapmig
olduklar1 eylemler ve kullanmis olduklar1 kelimelerle isletme igerisinde agik bir iletisim
ortami1 olustururlar (Dogan, 2003). Bu ortam, calisanlar1 giiclii hissettirerek motivasyonu

arttirmaktadir.

Isletmelerde giiclendirilmis bir personelin 6zellikleri, gii¢lii iletisim kurmak ve
isiyle ve isletmeyle ilgili diisiincelerini arzu ettikleri anda ifade edebilmeleridir (Celebi,
2009). Isletmede iyi bir iletisim ortamimin olusumunda personelin iletisim becerisi tek
basma yeterli degildir; personel ayni zamanda calisma arkadaslarinin fikirlerine saygi
gdstermeli ve iyi bir dinleyici olmalidir (Celebi, 2009). Iletisim ortaminin var olusu

giiclendirme ¢aligmalarinin ¢alisanlara dogrudan aktarilmasinda 6nem tasimaktadir.

Yoneticiler astlarina isletmede is basinda veya birebir etkilesim halinde
olduklarinda kogluk yapmalidirlar; ¢alisanlara olumlu davranis ve agik bir iletisim ortami
sunmali, kaygilarint ve sorunlarin1 dinleyerek fikirlerine saygi gostermelidirler (Kanooni,
2005: 8). Acik bir iletisim ortaminda, isler planlandigir gibi ger¢eklesmediginde veya
hatalar meydana geldiginde yasanan problemleri diizeltme firsati da dogabilir. Burada

onemli olan ¢aliganin yoneticisine olan giivenidir (Kanooni, 2005) .

Isletmede gorev alan amirlerin bilgileri tam ve eksiksiz olarak astlaria aktarmasi
calisanlarin bilgiye daha hizli ve kolay ulagmasini saglayacaktir. Bu durumun isletmeye
olan faydasi; calisanlarin daha fazla sorumluluk almasi ve yenilik getirme agisindan fikir
yiriitmeleridir (Demiral, 2008). Sonug¢ olarak agik bir iletisim ortaminin olugmasi,
calisanlarin yapmakta oldugu faaliyetleri daha etkili olarak yerine getirebilme olanagi

saglarken, giiven ortami1 olusturulmaktadir.

1.3.12. Cahsanlara Giiveni Ogretme ve Onlara Giiven Asilama

Gliven duygusunun karsilikli olmasi, personel giiclendirme i¢in ¢ok 6nemli bir
husustur. Giiniimiiz isletmelerinde yonetime olan giiven; ¢alisanlarin gerceklestirmekte
olduklar1 performanslari, isletmeye olan baglhiligi ve isletmenin durumunu etkileyen en

onemli etmendir (Dogan, 2003: 28-29).

Tyler ve Degoey’e gore yoneticilerin is anlaminda sahip olduklar1 bilgi ve
tecriibeleri paylasmasi, isletme icerisinde giiven ortaminin olugsmasinda etkilidir (Dogan,

2003: 29). Bu giivenin derecesi ise, isletmenin yapisina, ¢alisanlarin beklentilerine,
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yonetimin uygulamakta oldugu felsefeye baglidir. Gilbert ve Tang’a gore ise Orgiitsel
iletisimin ve Orgiitsel giivenin durumu ve dogasi arasinda yakin bir iliski var oldugunu
vurgulamistir (Dogan, 2003: 29; Ala, 2010). Yazarlar, resmi veya gayri resmi yollardan
orgilitsel iletisimin gergeklestirilmesi ile orgiitsel giivenin artacagini savunmustur (Dogan,

2003; Ala, 2010).

Gliven ortamimin olusmadigi isletmelerde, c¢alisanlar bir arada ¢aligmak
istemeyeceklerdir (Dogan, 2003). Giiven, “Orglitsel iligkilerin gelistirilmesinde ve 6zellikle
oval yapili organizasyonlarda ve 6n hizmet ¢alisanlarina kontroliin birakildig: isletmelerde
gittikge artan bir dneme sahiptir” (Dogan, 2003: 29). Giiven isletmede gorev alan
calisanlarin yoneticilerin diiriistligline, dogruluguna, kararlarina ve isletmede yerine
getirilen faaliyetlerin calisanlarin faydasi i¢in yapildigina inanmalarin1 saglamaktadir

(Dogan, 2003).

Butter’e gore giiven; “farkliliklarin kabul gérmesi, bilgiye ulasilabilirlik, yeterlilik,
tutarlilik, dirtstliik, haysiyet, agiklik, baskalarina glivenme, vaatlerin yerine getirilmesi ve
kabul gérme” sartlarina baglidir (Dogan, 2003: 29). Yoneticiler astlarin giivendiklerini
yansitmali ve gilivenlerini kazanmak icin cesitli faaliyetlerde bulunmalidir. Bu giliveni
astlarina onemli is konularinda gorev ve sorumluluklari devrederek saglamalidir (Dogan,
2003; Ala, 2010). Yani giiven ortaminin saglandig1 bir isletmede, insan kaynaklar1 kendi
kendilerini degerlendirebilmektedir (Thomas and Velthouse, 1990).

Isletmede gorev alan calisanlar karar alirken isletme igin yarar saglayacaklarim
bilmelerine ragmen yine de giivenlik tedbirini elden birakmamaktadirlar; bunun nedeni,
sorumluluk ve yetki verilen calisanlarin diger calisma arkadaslarina saygi gostermeleri,
isletmenin hedefleri gerceklestirmek icin ¢alismalart ve giiven ortaminin karsilikli

olugmasinin saglanmasidir (Miidiit, 2009).

1.3.13. Calisanlara Performansla flgili Geri Bildirim Yapma

Personel gii¢lendirmede, yoneticiler astlarinin performanslarini degerlendirmede
belli standartlar ortaya koymak durumundadir. Bu standartlar; is gorenlere yerine
getirebilecekleri hedefleri belirlemede ve performansa iliskin ipuglar1 vermede etkili iken;
is gorenlerin hedeflere ulagirken motive olmalarini ve 6zgiiven kazanmalarini saglayacaktir
(Dogan, 2003). Isletmede isleri yerine getiren is gdrenlerin performanslar1 hakkinda geri

bildirimlerin olmas1 yoneticilere yapilan islerin olumlu veya olumsuz sonuglandigi
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hakkinda bilgi sahibi olmasini saglar. Yoneticilere yapilan bu geri doniisler olumlu
oldugunda calisan1 6diillendirme, olumsuz oldugunda ise astlari cezalandirma firsat1 elde
ederler; bu sekildeki geri bildirimler, ¢alisanin motivasyonunu arttirarak, belirlenen

hedeflerin yerine getirilmesine imkan saglayacaktir (Dogan, 2003: 34).

Gliglendirilmis  olan  ¢alisanlar,  yoneticiler  tarafindan  performansin
degerlendirilmesinde ve odiillendirme sisteminin olusturulmasinda 6nemlidir (Akgakaya,
2010; Karakas, 2014). Kingir ve Tagkiran’a (2006: 197) gore “bir 6rgiitiin uzun vadedeki
basarisi; calisanlarinin ne kadar iyi performans gosterdiklerini 6l¢iim yetenegiyle ve bu
6l¢iim sonucunda ulasilan verileri, mevcut performans standartlarini gelistirmeye yonelik
kullanmalar1” ile saglanmaktadir. Isletme de gorev alan personelin performans
degerlendirmesinin yapilmasinin amaci ise, ¢calisanin gerekli goriilen noktalarda gelisimini

saglamak ve isletme hedefleriyle bagdagmasina imkan tanimasidir (Kingir ve Taskiran,

2006).

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve performanslari hakkinda geri
besleme yapilmasi, takimlarin giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olmalarina hatta diizeltici
ve gelistirici Onlemler almalarina fayda saglamaktadir (Aktas, 2008: 73). Bu durum
calisanlarin takim veya bireysel olarak giiglii ve bilingli olarak hareket etmelerini

saglamaktadir.

Ogrenmeyi siirekli kilan ve gelisimi destekleyen geri bildirim siirecinin 6zellikleri,

asagidaki gibi siralanabilir (Aktag, 2008):

e Isletmede gorev alan personelin yaptiklari islere daha fazla 5Snem gostermesi,

e (alisanlara isletme icerisinde isin Ogrenimi i¢in araglarin ve ydntemlerin
anlatilmasi, uygulamali olarak gdsterilmesi,

e Isletme icin gosterilen performans ve c¢abalarin, yoneticiler ve isverenler
tarafindan fark edilmesi,

e Yoneticilerin isletmede elde ettikleri basarilar ve sahip olduklar1 giiglii yonler
hakkinda ¢alisanlara bilgiler verilmesi,

e Gelismelerle ilgi gerekli bilgilerin temini,

e Basariy1 ve basarisizligl degerlendirmek i¢in belli dl¢iitlerin olmasi,

e Beklentinin 6grenme ve performans agisindan acik olmasi,
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Iyi bir giiclendirmeden bahsetmek icin ise geri beslemenin yapilandiriimis olmasi
gereklidir. Yapilandirilmis olan geri beslemenin dort temel unsuru vardir (Aktas, 2008:
74):

e Somut ve agik,
e Sinirlandirilmas,
e Zamaninda ve yerinde,

e 360 derecelik bir kapsamda olmas1 gerekir.

Giiglendirmede en 6nemli hedef performans gelistirmeye katkida bulunmaktir. Geri
bildirim yapma ile giiclendirme aynm ortak degerleri tasimaktadir. Geri bildirim ile elde
edilen bilgilerin anlasilir, uygulanabilir ve agik olmasi; Orgiitsel stratejiler acisindan

bilginin anlasilmasinda kullanilabilmektedir (Aktas, 2008).

Neticede performans degerlendirme sonuglarina gore, basarisiz iggbren sayisinin
fazlaligi; insan kaynaklari yonetimi alanma giren baz1 islevlerde hata yapilmis
olabilecegini gostermektedir (Koksal, 2005). Insan kaynaklar1 boliimii, yanlis insan
kaynaklar1 amaglarina ulasmaya calismakta ise isgorenler is dizayni ve dis cevre
kosullarmma uyum gostermede yetersiz kalacaklardir (Koksal, 2005: 278). Yonetim
performans degerlendirme sistemine destek vermiyorsa, performans standartlart veya
Olgiitleri yanligsa ve sistem iggorenlere yapici geri bildirim (feed-back) vermiyorsa o

zaman degerlendirme sisteminin kendisi hatalidir denebilir (Koksal, 2005: 278).

1.3.14. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Personel giiclendirmenin uygulanabilirligi i¢in isletmede gorev alan personelin
yeterli ve yetenekli olmas1 gerekir. Yeterlilik ve yeteneklerin gelisimi i¢in egitim biiyiik
onem tagimaktadir. Bowen ve Lawler, calisanlarin yaptiklar: islerin faaliyetlerin gidis
yoniine ne kadar uygun olduklar1 arasinda iliski kurmada egitimin 6neminden
bahsetmislerdir (Dogan, 2003: 30). Byham ise, gliclendirilmis isletmelerin 6zelliklerini su
sekilde siralamaktadir (Dogan, 2003):

e  On hizmet personelinin hizmet kabiliyeti, problem ¢dzme yetenegi egitimi,

e s ve teknik yetenek egitimi,

e Destek gruplarinin giiclendirilmesi egitimi,

o Kisiler arasinda gergeklesen iliski,

e Problemleri ¢6zme yetenegi egitimi,
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e Liderlik egitimi,

Gandz, personel giiglendirmeden sonug elde etmek isteniyorsa; karar verme, teknik
egitim, grup siirecleri yeteneklerinin tiimiinii kapsamasi gerektigini belirtmistir (Dogan,
2003). Giiglendirilmis olan takim ve takim {iyeleri, miisterilerin beklenti ve ihtiyaglarina
cevap verebilmeli, sorumluluklarinin bilincine vararak siire¢lerin her asamasinda etkili
olabilmeli, takim calismasinin igerdigi gorevleri etkili bir bicimde yerine getirebilmelidir
(Dogan, 2003: 30). Tiim bunlarin gerceklestirilmesi ise yetenek gerektirmektedir (Isin,
2009; Yildirim, 2010).

Isletme igerisinde isletme kiiltiiriinii, misyonunu ve vizyonunu olusturmak;
calisanlara ortak bir hedef olusturma agisindan 6nemlidir. Bu durumun olumlu faydalar
ise; yeni fikirlere nem verme, siirekli 6grenme arzusu, farkli ihtiyag ve beklentilere sahip

olanlar1 dinleme arzusu, yeni diisiince kaliplarina agik olma halidir (Dogan, 2003: 31).

Calisanlarin miisteriler ile birebir iliskiler kurmasi karsilasilan olumlu ve olumsuz
olaylar karsisinda hizli ve esnek bir sekilde yanit verebilme avantaji saglayacaktir.
Calisanlarin bu tutumlari agik bir iletisim ortaminin oldugu ve bilgi paylasiminin herkesce
yararli goriildiigii ortamlarda etkili olmaktadir (Dogan ve Demiral, 2007: 299). Boylelikle,
miisteriler ile birebir etkilesim halinde olan calisanlar, bilgi ve becerilerini etkili bir

bicimde ortaya koyma giiciinii ve firsatin1 kendilerinde bulmus olacaklardir.
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IKiINCi BOLUM

PERSONEL GUCLENDIRME SURECIi, OLUMSUZ YONLERI VE
ISLETMEYE SAGLADIGI FAYDALAR

2.1. PERSONEL GUCLENDIRME SURECI VE UYGULAMASI

Isletme igerisinde basar1 saglayan personelin giiclendirme siirecinde; personelin
kendilerini gelistirme ve isletmeye fayda saglama da egitim imkaninin saglanmasi,
isletmenin gelecege glivenle bakabilecegi bir vizyon olusturulmasi, personel giliclendirmeyi
engelleyici yonetsel, orgilitsel ve kisisel faktorlerin tiimiiyle kaldirilmasi, astlarin ve iistlerin
birbirlerine acik ve anlasilir olmasi, isletmede giiclendirilecek olan personele maddi ve
manevi olarak katki saglanmasi gereklidir. Hatta tiim siireglerin degerlendirilerek
karsilasilabilecek olan tiim olumsuzluklar hakkinda tedbirler alinmalidir (Cavus ve

Akgemci, 2008: 1291).

Robbins vd. (2002), literatiir de yapilan tanimlamalar igerisinde personel
giiclendirmenin basit bir sekilde ele alinamayacagini, aksine dinamik bir ¢evre ortaminda
degisime ugrayan bir siire¢ olarak diislinlilmesi gerektigini ifade etmistir. Genel is
cevresinden etkilenilerek meydana getirilen yerel is c¢evresi, personel giiclendirme
siirecinin baglangicini ve en 6nemli asamasini olusturmaktadir (Cavus ve Akgemci, 2008).
Orgiitsel cerceve, personel giiclendirmenin bireysel yoniinii olusturan algi ve tutumlar
etkilemektedir. Personellerin sahip olduklar1 algi ve tutumlar yoluyla, 6rgiitsel gergeve ve
yerel is cevresinden gelen etkiler psikolojik personel gii¢clendirmenin olusumunda 6nemli
bir baglant1 gorevi listlenmektedir (Cavus ve Akgemci, 2008: 1291). Etki, anlam, yeterlilik
ve kendi kararin1 verebilme olarak belirlenen personel giliclendirmenin dort temel
unsurunun; giiclendirilmis davranisa doniismesiyle siire¢ tamamlanmis olmaktadir (Cavus

ve Akgemci, 2008).

Personel giiclendirmenin basarili bir sekilde gerceklesebilmesi i¢in gerekli olan

faktorler asagida belirtilmistir (Cavus ve Akgemci, 2008: 1291):

e Personel giiclendirme bir teknik degil, felsefedir.

e Degerlendirme gerceklestirilirken agik ve gercekei olunmalidir.

e Yetenek, bilgi ve anlayis 6nemlidir.

e Beklentilerin gergeklikten uzak degil, yapilabilir olmasi gereklidir.

e Basarisizlik bir kayip degil 6grenme icin bir firsattir.
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e Personel gliclendirme ciddi anlamda sabir gerektirir.

Bu siireg icinde calisanlarin; risk alma ve karar verme yeteneklerinin gelistirilmesi,
kendilerine gliven duygusunun kazandirilmasi ve motivasyonlarinin korunmasi yoluyla

olumlu zihinsel tutum gelistirmeleri amaglanmaktadir (Sekil 2.1) (Balik, 2015: 25).

Sekil 2.1: Giiclendirme Siireci

Wizyon Yaratma

I

Tletisim Degerlerini Kabullenme

'

Talkimlar Yaratma Egitim

Sommlulugu
Devretme

Siirecleri
Gelistirme

Y

Denetleme ve Gézden Gegirme

Kaynak: Balik, 4 (2015). Yogun Bakim Unitelerinde Calisan Hemgirelerin Hemsirelik Personelinin
Giiglendirilmesine lliskin Goriislerinin Degerlendirilmesi, (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Karadeniz
Teknik Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Trabzon, 25.

Literatiirde, giiclendirme silirecinin asagidaki {ic asamada gerceklestirildigi

belirtilmektedir (Fragoso, 2000; Sarialtin ve Yilmazer, 2007):

e Hat calisanlarinin isletmedeki gorevlerini ilgilendiren konularda daha aktif
olmalar1 hususunda cesaretlendirilmeli ve aktif rol almalar1 konusunda tesvik

edilmelidir.

e (alisanlarin problem c¢6zme, karsilasilabilecek problemleri onleme ve is
gelistirme asamalarinda katilimlarini saglayarak sorumluluklarinin arttirilmasi
gerekmektedir.

e Isletmede gergeklestirilen faaliyet alanlar1 igerisinde calisanlar, iistlerinin
onayint almadan karar verebilme ve kontrol etme yeteneklerini gelismesi

gerekmektedir.

Conger ve Kanungo (1988: 474) ise, personel giiclendirme siirecinin bes agsamada

olustuguna deginmistir:
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e Ilk asamada gii¢siizliigii olusturan kiiltiirel ve yapisal nedenler belirlenerek
durum analizi yapilir. Bu asamada giiglendirmenin hangi noktalara daha fazla
deginmesi gerektigi ifade edilir.

e Hangi konuya dikkat edecegini bilen yoneticiler, siirecin ikinci asamasinda
yonetsel anlamda yeni stratejiler olustururlar. Bu asamada yoneticinin sahip
oldugu kisisel beceriler 6ne ¢ikmakta ve 6nem arz etmektedir.

e Ugiincii asamada siire¢ ile ilgili astlara bilgiler aktarilarak kiiltiirel degisimin
hangi dogrultuda olacag hakkinda bilgiler verilir. Bu asamada ise astlara hayal
kurabilme giicii ve sozli anlatim tesviki gergeklestirilir. Birinci asamada
karsilagilan giigsiizliige neden olabilecek yapisal ve kiiltiirel faktorlerin ortadan
kaldirilmasi planlari bu asamada hayata gegirilir.

e Siirecin dordiincli agamasi ise, isletmede gorev alan c¢alisanin, yaptigi gorev
sonucu deneyim kazanmasi ve kendinde olusan degisimin farkinda olmasi
asamasidir.

e Giiclendirmenin son asamasinda, hedefleri basarma ve kesin kararlilik yer

almaktadir.

Sekil 2.2’ye gore ise, giiclendirme siireci basit asamalardan olusmamaktadir.
Gii¢lendirme siirecinde daha once bahsedilen giigsiizliige neden olan durumlarin igletmede
ortadan kaldirilmasi ilk agsamayi1 olusturmaktadir. Daha sonra gii¢clendirmeyi destekleyecek
yonetim stratejilerinin kullanilmasi gereklidir. Personel giiclendirme sonucunda kisisel
performansin yiikselmesi isletmedeki genel performansinda yiikselmesini saglayacaktir. En
son agsamada gili¢lendirme sonucunda personel, davranislarinda degisiklik yapacak ve orgiit

amaglarina ulasmak i¢in kisisel ¢aba gdsterecektir (Sahin, 2007: 21; Oksiiz, 2010: 42).
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Sekil 2.2: Personel Giiclendirme Siirecinin Bes Asamasi

1. Asama

| 2. Asama

| 3. Asama

4. Asama

| 5. Asama

Glgsuzlige neden
olan durumlar

Yinetim
stratejilerinin ve
tekniklerinin
kullamnu

Kigisel
etkinlizin
saglanmasy

Fersonel
sliclendirmenin
sonuglan

Drarvramgsal
etkiler

Orgltsel fakusrler
Denetim
Gdullendirme
sistemi

Isin yapis:

Katihimer yénetim
Amag belirlenmesi
Geri bildirim sistemi
Grup'rekabete dayah

adullendirme

Giig sahibi olma
Yetkiyi kullanma
™ szln izin

Harekete Gegirme

Kigisel etkinlik
igin
performansin
glglendirilmesi

Gorev ile ilgili
amaglara
ulasmak

Is zenginlestirme

ve

Birinci asamadaki

— | durumlan ortadan

kaldirma

Kaynak: Sahin, N. (2007). Personel Giiglendirmenin Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghhik Uzerine Etkisi: Dort
Ve Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama, (Basilmamig Doktora Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, [zmir, 21.

Tam da bu nedenlerden 6tiirii, isletme personel giiclendirme siirecine baslamadan
once kendi durumunu kontrol etmeli ve hangi safthada bulunduguna karar vermelidir. Bu
stireci Ford, Sekil 2.3’te ki gibi ac¢iklamaktadir (Yildirim, 2015: 81). Sekil 2.3’e gore
isletmede bulunan personelin kabiliyeti, beceri diizeyi, yetenegi ile orantili olarak personel
giiclendirme siireci ortaya cikarilmaktadir. Personeli giiclendirme dereceleri ve sahip
oldugu becerileri ifade etmek gerekirse; personelin isiyle ilgili karar verme yetkisi
olmadig1 ortamlardan, personelin karar verebilme ve strateji gelistirebilmesine kadar gecen
stirecin yukart yonlii halidir (Aslan, 2010: 26). Yukari yonlii egilimin arttikga
giiclendirmenin artarak maksimum noktasina ulastig: goriilmektedir (Aslan, 2010). Ozetle

personel  giiclendirme  siirecine  basglayacak olan isletmelerin, giliclendirmeyi

gerceklestirecek olan personelin ve yoneticinin mevcut durumunu veya yeterliligini

arastirmasi beklenmektedir (Yildirim, 2015).
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Sekil 2.3: Personel Giiclendirmenin Derecelendirilmesi

YUKSEK

ry

Karar Verme Siireci
ve Stratejiden

Sorumlu Olmak

Karar Verebilmek

Karar Verme
Siirecine Katilabilmek

Girdi Saglayabilme

Personeli Giiglendirme Derecesi

Karara Verme
Yetkismin Yoklugu

DUSUK

AZ Persanelin sahip olmasi gereken beceriler COK

Kaynak: Ford R. C. Myron D. Fottler D. E. Russ E. R. M. (1995). “Empowerment: A Matter of Degree”,
Academy of Management Executive, Volume: 9/3, 24; Sahin, N. (2007). Personel Giiclendirmenin Is Tatmini
Ve Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi: Dort Ve Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama, (Basilmans
Doktora Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, [zmir, 23.

Literatiire bakildiginda personel giiclendirmenin isletmeye yerlesmesi ve uyum

saglayabilmesi i¢in asagida belirtilen maddelerin olugmasi gerekmektedir (Sarialtin ve

Yilmazer, 2007):

Takim ¢alismasi, siirekli degisime ve gelisime agik olma, yalin bir organizasyon
yaklagimlarinin gerekliliklerini kavrayan demokratik bir yonetim,

Isletmenin kendi i¢yapisina uygun 6zel bir giiglendirme stratejisi,

Isletmenin hedefleri ve yonelimleri giiclii bir iletisim aginin olusturulmast,
Astlarin islerini rahatga gergeklestirebilmelerini saglayan yoneticiler,

Isletmede egitimler ve sorumluluklarin paylasilmasi, devamli olarak bilgi
paylagimi ile ¢alisanlarin gliclendirme stratejisinin farkinda olmasini saglama,
Yoneticilerin ¢aliganlarin ortak hedeflerini belirleyerek gii¢clendirme programini
baslatmasi,

Isletmede genel ve &zel olarak verilen egitim takim calismalar ile,
bireylerin/takimlarin kendi baglarina karar verebilir hale getirilerek inisiyatif

kullanma becerisinin kazandirilmasi,
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e Bu asamaya ulagabilen calisanlarin kendi performanslarini 6lgmesi ve yapmis
oldugu eylemlerin doguracak oldugu sonuglar1 gorebilmelerini saglamak
amaciyla cesaretlendirilerek, bilgi paylasiminda bulunmaya devam etmeleri igin
gerekli arag¢ ve kaynaklarin temin edilmesi,

e Gergeklesen performansa gore oOdemelerin yapilmasi, taninma ve diger

odiillendirme sistemlerinin uygulanmas.

Bunlarin yaninda personel giiglendirme siireci i¢in gerekli 6n sartlar (Tablo 2.1) ve
personel giiclendirmede uygulama siireci (Tablo 2.2) asagidaki belirtildigi gibi Orgiit-
calisan-yonetici basliklar1 altinda asagidaki sekilde siralanabilir (Ozaksu, 2006: 38).

Tablo 2.1: Personel Gii¢lendirme Siireci Icin On Sartlar

ORGUT

CALISAN

YONETICI

- Misyon ve vizyon tanimlar
acgik ve net olarak
yapilmalidir.

- Basik bir organizasyon yapisi
saglanmalidir.

- Is  tanimlan
imkan vermelidir.

- Odiil sistemi giiglendirmeyi
desteklemelidir.

- Organizasyon yapisi egitim-
gelistirmeye ve bilgi
paylasimina imkan verecek,

katilimeiliga

Misyon ve vizyonun
anlagilmast ve paylasilmasim
saglayacak egitim verilmelidir.
Gii¢lendirme  kavrami  ve
uygulamasinin nasil olacagi
hakkinda egitim verilmelidir.
Kaynaklarin kullanimi1
hakkinda, egitim verilmelidir.
Yeterliliklerini saglamak iizere
egitimleri tamamlanmalidir.
Organizasyonun 0diil sistemi
hakkinda bilgi verilmelidir.

Gii¢lendirme kavrami ve
uygulamasimin nasil olacagi
hakkinda egitim verilmelidir.
Yoneticilerin giiclendirme
uygulamasindaki yeni roliiniin
ne olacagi hakkinda egitim
verilmelidir.

Organizasyon yapisinda yapilan
degisiklikler hakkinda bilgi
verilmeli, destekleyici
sistemlerin nasil kullanilacagi
hakkinda bilgi verilmelidir.

¢alisanlarin kaynaklara kolay Is tanimlar1 ve sorumluluklari Yoneticilerin nasil

ulasgimint ve geri beslemeyi calisanlara 6gretilmelidir. degerlendirilecekleri hakkinda

saglayacak sekilde bilgi verilmelidir.

diizenlenmelidir. - Organizasyonun misyon ve
vizyonu hakkinda bilgi
verilmelidir.

Kaynak: Ozaksu, O. (2006). Insan Kaynaklar: Gelistirmede Personel Gii¢lendirme Yaklasimi ve Bir Saha
Aragtirmasi, (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 38.
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Tablo 2.2: Personel Giiglendirme Uygulama Siireci

ORGUT CALISAN YONETICIi
Katilimeiliga imkan veren is Katilm ve Kkarar verebilme Emir- komuta anlayis1 yerine
tanimlarinin gelistirilmesi yetkisini kullanir “kogluk”

Egitim ve geligtirme Yoneticiye giivenir ve saygi Calisana giiven duyar, bunu
imkanlarinin arttirilmasi duyar, kendine giivenir hissettirir
Geri  besleme sistemlerinin Karar alma ve sorumluluk Katilime1  bir  y6netim tarzi
geligtirilmesi iistlenmede isteklidir sergiler
Bilgiyi, kaynaklarin Inisiyatifini organizasyonun Pozitif ve dogru geri besleme
kullanimin saglayan hedeflerine uygun kullanir saglar
yontemlerin gelistirilmesi Kaynaklarin etkin ve tasarruflu Misyon ve vizyonu tarif eder ve
Esnek calisan ortami kullanimini saglar paylasir
yaratilmasi Kendini gelistirme istegi ve Calisanlar1 egitir
Ydneticilerin etkinliginin kisisel yeterlilik sergiler Her basar1 ve basarisizlig
olgiilebilmesi Kisisel yeterliligini ve Ogrenme firsatina doniistiiriir
Odiillendirme sisteminin yeteneklerini hedefe yoneltir Astlarin  kaynaklar1  kontrol
etkinlestirilmesi Eksiklerini ve hatalarini etmelerine yardimer olmak
Giliglendirmeyi  destekleyen diizeltici tutum sergiler Bilgiyi paylasict bir yonetim
yapinin gelistirilmesi tarzi
Gii¢lendirilmis calisanlarin Calisanlarin ~ goniillii  olarak
isgiicli devrinin azaltilmasi igletmeye bagliliklarini saglar

- Odiillendirme sistemi ile geri

besleme saglar

Kaynak: Ozaksu, O. (2006). Insan Kaynaklar: Gelistirmede Personel Gii¢lendirme Yaklasimi ve Bir Saha
Arastirmasi, (Basilmams Yiiksek Lisans Tezi), istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 38.

Tablo 2.1 ve Tablo 2.2°den anlasildig1 {izere; personel giiclendirme siirecinde
isletmenin ve yoneticinin diistinmesi gereken énemli sorular asagidaki gibi olabilir (Quinn
ve Spreitzer, 1997: 38):

e Personel giiclendirme ile tam olarak ne demek istiyoruz?

e Giiclendirilmis personelin tipik 6zellikleri nelerdir?

e Gergekten personeli giiclendirmeye ihtiyacimiz var mi?

e Giiglendirilmis personeli gercekten istiyor muyuz?

¢ Giiclendirme duygusunu personelde nasil gelistirebiliriz?

e Giiclendirmeyi kolaylastiran orgiit karakteristikleri nelerdir?

e Personeli gliclendirmek i¢in liderlik yapacak miy1z?

Personel giiclendirme siirecinin ilk ve en Onemli asamasi yerel is cevresidir.
Personel giiclendirmenin bireysel yoniinii olusturan personel; firsat, destek, sadakat ve
giiven gibi algi ve tutumlar acisindan yerel is cevresini etkilemektedir (Cavus ve
Akgemci, 2008; Balik, 2015). Psikolojik personel giiclendirmenin dort temel unsuru olan
etki, ve kendi Kkararim

anlam, yeterlilik verebilmenin giiclendirilmis davranisa

dontismesiyle personel giiclendirme siireci tamamlanmis olmaktadir (Cavus ve Akgemci,
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2008; Balik, 2015). Sonug olarak, personel gii¢clendirmeyi etkileyen unsurlart ayr1 ayri ele

almak gerekirse, personel, yonetici ve orgiit agisindan olmak {izere ii¢ grupta toplayabiliriz.

2.1.1. Personel Acisindan Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiclendirme, islerin yapilma siiresini azaltarak isi yapan c¢alisan ile karar
veren yoneticinin yakinlasmasina katki saglamaktadir. Personelin 6z-yeterlilik hissiyatini
arttiran yonetim sekilleri, personel gii¢lendirmenin etkili olabilmesine olanak tanir
(Cuhadar, 2005). Personel, yerine getirmekle gorevli oldugu is lizerinde kontrol ve
sahiplenme duygusu hissettiginde personel giiglendirme amacina ulasmis olmaktadir.
Personel giiclendirildiginde isini sahiplenir, vermis oldugu kararlarin sonuglarini
sahiplendigi i¢in daha fazla sorumluluk iistlenmesi gerektigi algis1 olusur. Bunun isletmeye
olan olumlu etkisi ise, ¢alisanin yerine getirdigi islerde daha fazla inisiyatif alarak isletme

icerisinde etkinligini arttirmasidir (Cuhadar, 2005: 3).

Isletme igerisinde, personel giiclendirme uygulanmadan 6nce dikkate alinmasi

gereken hususlar asagidaki gibi siralanabilir (Sahin, 2007: 24):

¢ Giiglendirmenin hedeflendigi personelin kendi yeteneklerinin farkinda olmasi,
gelisme arzusu igerisinde olmasi, degisen ve gelisen calisma ortamina agik
olmasi, kendine olan 6zgiivenin yiiksek olmasi, iyi bir dinleyici ve geribildirim
kabiliyetine sahip olmas1 gerekmektedir.

e Personel giliclendirmenin etkili bir bigimde uygulanmasinda, yetki ve
sorumluluklart1 alinmis olan c¢alisanlardan isletmeninin verimliligini ve
performansini etkileyecek olan kararlar1 almasi istenebilir. Calisanin kendine
olan giiveni zayif ise kararlar1 alma konusunda zorluk c¢ekecektir. Bu nedenle
kendine giivenen ozgiiveni yliksek olan c¢alisanlar ile personel giiclendirme
stireci daha kolay olmaktadir.

e Islemede gorev alan personel, yaptig1 ise kendini asir1 kaptirrp diger gelisim
yonlerini umursamayabilir. Bu gelisimi personel, asir1 sorumluluk ve is yiiki
artis1 olarak gorecegi icin kendini daha fazla gelistirmek istemeyebilir. Bu
durumun tam tersi olan personelin siirekli gelisime acik olmasi ise, personel
giiclendirme uygulamasinin olumlu sonug¢lanmasina etkili olmaktadir.

e Personel giiclendirme isletmede faaliyete gecirilmeden once giiglendirilecek

olan personel hakkinda bilgiler toplanmaktadir. Isletmenin, personeline ait tiim
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kisilik ve mesleki yetenekleri biliyor olmasi personel giiclendirmenin olumlu
sonug¢lanmasina katki saglayacaktir.

Personel gli¢lendirme siirecinin en 6nemli etkenlerinden birisi de yoneticilerdir.
Bircok isletme, personel giiclendirme programinin gerceklesmesinde etkin bir
rol alamadig icin uyum saglayamamaktadir. Bu isletmelerde bulunan
yoneticiler, yetki ve sorumluluklarini astlariyla paylasmayir uygun goérmezler.
Ciinkii paylasilan yetkiler ve bilgiler neticesinde astlarin islerini iyi yapmalari,

yoneticilerde isini kaybedecegi duygusunun olugmasina neden olmaktadir.

2.1.2. Yoneticiler Acisindan Personel Gii¢clendirme Siireci

Yoneticiler isletmedeki personel giiclendirme siirecini, takim iiyelerini ve bolim

yoneticilerini goz ardi etmeden gergeklestirmeyi hedeflemektedir (Sahin, 2007: 26; Oksiiz,

2010). En iyi isletme yoneticileri, yardimlagsma ve destegin emir vermek ve yonetmekten

daha etkili oldugunun farkina varanlardir.

Orgiit icerisinde personel giiclendirme uygulamasina baslamadan dnce yoneticiler

ile ilgili su hususlar géz 6niine alinmalidir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 9; Aslan, 2010: 31;
Yildirim, 2010):

Yoneticinin katilime1 ve bilgiyi paylasici bir yonetim tarzi benimsemesi, hata
yapma korkusunu ortadan kaldirmasi ve karar verip uygulama yapilmasim
tesvik etmesi, misyonu ve vizyonu paylasmasi, ‘emir komuta’ yerine ‘yol
gosterme, gelistirme, Oniinli acma ve kocluk yapma’ gibi kavramlar
benimsemesi, giiven, baglhilik ve agik tartisma ortaminin olusturulmasi
giiclendirme uygulamalari agisindan 6nemlidir.

Personel giiglendirme uygulamalariyla giliglendirilmis bulunan personelin
islerini kolaylastirmak, islerini daha etkin bir bi¢cimde yapabilmelerini
saglayabilmek icin yOneticiler onlara yol gostermeli, onlarin gelisimlerine her
tiirlii katkida bulunmalidirlar.

Giiglendirilmis personelin islerini etkin bir bi¢imde yapabilmeleri icin, orgiit
icerisinde ‘bilginin’ paylasilmasi gereklidir.

Isletmeye olan baglhiligin ve giivenin olusturulmasi saglanmalidir. Isletmede
odiillendirme sisteminin olusturularak calisanin memnuniyetinin {izerinde

durulmasi bu konuda yardimeci olabilir.
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e Personelin is yasamindaki her basar1 ya da basarisizlik; onlar i¢in bir 6grenme
asamasi olarak degerlendirilen ve karar alip uygulayabilmelerini tesvik eden,
orgiitiin performansini olumlu yonde etkileyecek bir bicimde kullanmalarini
giidiileyebilen yOneticiler, personel giiclendirmenin basariyla

gergeklestirilebilmesine 6n ayak olacaklardir.

Bu dogrultuda yoneticilerin uymalar1 onerilen sekiz ilke, personel giiclendirme

hususunda asagidaki gibi siralanabilir (Harley, 1995: 5-12; Sahin, 2007).

e Personelinizin hepsinin saygihgm Kkoruyun. Personel soru soracaginda
kiigtik disiiriiliirse, ileriki donemlerde soru sormaktan ¢ekinir ve isletmeye katki

saglamaz hale gelir.

Sadece gercekleri degil, algilarimizi da kullanin. Personelin ve yoneticilerin
olaylar algilayis bicimi dnem arz etmektedir. Yonetici ve personel birbirlerini
yanlis anlayabilirler. Isletme icerisinde sinirlamalar yapmak yerine

cesaretlendirmeyi arttirmak etkili sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

Orgiitsel yetkinizi personelinizin gii¢ ve potansiyelini engellemek i¢cin degil,
aciga cilkarmak icin Kkullamin. Yoneticinin misterilere hizmet ederek ve
personelin performansini etkileyecek olan etmenleri tespit ederek, karsilasilan
problemleri ¢éziime ulastirma yollar1 aramalidir. Ne istedigini tam olarak bilen

bir yonetici personeline bu durumu dogruca sormalidir.

Karar verirken anlasma saglayin. Yoneticiler isletme igerisinde zamanlarinin
biiyiik bir kismin1 karar almak ve personelin bu kararlara katilimini saglamak
icin caligirlar. Yoneticilerin, astlarin kararlara olan bagliligini saglamak ve
almis aldiklar kararlar1 kabul ettirmek i¢in en iyi yolu bulur.

e Vizyonunuzu, misyonunuzu, amag¢larimzi, hedeflerinizi ve is tanimlarinizi
aciklaymn. Basar1 duygusunun hissedilmesi motivasyon igin Onemlidir.
Isletmenin kiiltiiriniin, amaglarmin, vizyonunun, misyonunun ¢alisanlar
tarafindan bilinmesi ve isletmenin hedeflerine ulagsmasi halinde c¢alisanlar

kendini basaril1 hissedip motive olacaklardir.

Miisterilere hizmet etmek icin personelinizin istekli olmasini saglayin.
Personeliniz miisterilere en iyi nasil hizmet vereceklerini bilirler. Fakat sizler

kisisel yeteneklerinizi kullanarak yenilik getirmelerini hedefleyin.

Degerlerinizi ve ilkelerinizi tanimlayin. Degerler makro ve mikro olarak

isletme kiiltlirtine rehberlik ettikleri icin Oncelik tasirlar. Yoneticiler ve diger
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idari goreve sahip olan personelin sahip olduklar yetkileri etkili bir bigimde
kullanmalar1 i¢in agik deger ve ilkeleri yasamalari, uygulamalara saygi
gostermeleri gerekmektedir.

e Personele istedikleri geri bildirimleri saglayin. Personelin isletme icerisinde
gelisimini saglamak i¢in kendine giivenmeli ve iginin amacin1 kavramasi i¢in
geri bildirim saglanmalidir. Geri bildirim personelin isletme igerisinde kendini
giivende hissetmesine, gostermis oldugu ¢abalarin takdir edilmesi motivasyonu

yiikseltmeye yardime1 olmaktadir.

2.1.3. Orgiit Acisindan Personel Giiclendirme Siireci

Orgiitsel olarak basarinin  gerceklesmesinde personel giiclendirme oldukca
onemlidir. Ciinkii basar1, personel giiclendirmenin bir sonucudur (Oksiiz, 2010). Personeli
giiclendirmenin gerceklesebilmesi igin bir Orglitiin sahip olmasi gereken ozellikler su
sekilde siralanabilir (Yiiksel ve Erkutlu, 2002: 137; Oksiiz, 2010: 48):

e Orgiitiin is tammlar1 ve isleyis prosediirlerinin katilimciliga imkan verecek
tarzda tasarlanmasi, agik ve net bir misyon ve vizyon tarifi, bu tarifin
paylasilmasi, odiillendirme sisteminin varligi, bilginin paylasimi, egitim ve
O0grenme ortami olusturulmasi giiclendirilmis personelin islerini etkin bir
bigimde yapabilmelerini saglamasi agisindan énem tagimaktadir.

e Orgiitlerin ¢ok kademeli olmayip aksine basik olmas1 personeli giiglendirmeye
olumlu katkida bulunacaktir. Ciinkii personel giiglendirmeyi yiirtirliige koyacak
olan iist yonetim ile gili¢lendirilecek olan personel arasindaki direkt iletisime

engel olan hususlar bu sekilde azalmis olacaktir.

2.2. PERSONEL GUCLENDIRMENIN OLUMSUZ YONLERI

Personel giiclendirme programinin isletmelere sorunsuz uyum gosterebilmesi i¢in
planli yapilmas1 gerekmektedir. Personel gili¢lendirme degisen ve gelisen diinya sartlarinda
isletmenin rekabet edebilme yetenegini arttirmaktadir (Dogan, 2003). Fakat personel
giiclendirmenin bu faydalar1 yaninda, isletme i¢in birtakim maliyetler ve olumsuzluklar

olusturdugu goz ardi edilmemelidir (Dogan, 2003).

Isletmelerde giiglendirme programlarmin hayata gegirilmesi esnasinda gesitli

problemler ortaya ¢ikmaktadir (Kogel, 1998: 306):
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1. Esasinda asilmasi gereken en 6dnemli sorun, yoneticilerin kendilerini egitme ve

degistirmesidir. Yoneticiler, degisik rollere girmeleri gerektigini kabullenmelidirler.

Yoneticiler astlarmma yeni rollerinin geregi olan ‘komuta ve kontrol’ degil, kogluk,

kaynastiricilik, mentor’luk ve miimkiin kilicilik’tir. Yoneticilerin boyle bir rol degisimi

icerisine girip gereklerini yerine getirmesi kolay degildir (Kogel, 1998).

2. Personel giiglendirme uygulamasinda karsilasilan bir diger olumsuzluk ise,

giiclendirilmenin 6zelliklerini dikkate almaksizin tim organizasyon i¢in uygun olup

olmayacagidir. Bu 6zellikleri birkag madde iginde belirtmek gerekirse: (Kogel, 1998: 307):

Stratejinin temelinde, diisiik maliyet yiiksek miktarda tiretimden bahsedilmesi,
Miisterilerle olan diyalogun kisa ve siirekli olusu,

Teknolojinin basit ve rutin bir bi¢imde kullanilmasi,

Isletmenin dis ¢evresinin durgun ve tahmin edilebilir olmasi,

Isgorenlerin sosyal ihtiyag seviyelerinin ve gelisme diizeylerinin diisiik olmast,

Isgorenlerin birbirleri arasindaki iliskilerindeki kabiliyet diizeyinin zayif olmasi,

Personel giliclendirme, ayn1 veya farkli isletmeler i¢inde yer alan bu ozelliklere

sahip birimlerde uygulamak yerine, tam ziddini igeren birimlerde gii¢lendirme programini

baslatmak daha yerinde bir karar olacaktir (Kogel, 1998).

3. Yukaridaki iki madde yaninda, giiclendirme uygulamalarinda karsilasilan diger

onemli hususlar asagidaki gibi siralanabilir (Kogel, 1998: 307):

Yapilan hatalarin igletmeye olusturacagi maliyetinin yiiksek olusu,

Kisilerin gelisime kapali olup degisme arzusu iginde olmayist,

Isletme kiiltiiriiniin belirli bir misyonu ve vizyonu destekleyecek tarzda
gelisememesi,

Miisterilere verilen hizmetin siirekli ve ayni kalitede olmama olasilig1,
Isletmede egitim ve gelistirme maliyetlerinin yiikselmesi,

Ust yonetimin aktarmakla yiikiimlii oldugu destegi vermemesi,

Giiclendirilecek olan isgdrene bilgi, egitim, enformasyon ve diger ihtiyag
duyacagi kaynaklarin verilmeyisi,

Odiillendirme ve performans degerlendirme yapisimi giiclendirme ile

bagdastirilmamasi,
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Personel giiclendirmenin isletmeler i¢in olast maliyetleri ve olumsuz goriinen

yonleri asagidaki gibi siralanmaktadir (Dogan, 2003: 117):

e Zaman alic1 olmasi

e Personel segcme ve egitme maliyeti

e Isletme yoneticileri tarafindan sik1 kontrol anlayisinin terk edilmesi
e (alisanlara istemedikleri bir sorumlulugun ytiklenmesi

e Miisteriyi ilk defada memnun etmenin neden oldugu maliyetler

e Personel giiclendirmenin bir program olarak uygulanmasi geregi

e Maliyetli bir ¢aba olmasi

e Islerin planlanmasi

2.2.1. Zaman Alic1 Olmasi

Personel giiclendirme siirecinin uygulanmasi genis kapsamli isler yapmay1

(13

gerektirir. Caudron, “... Personel gii¢lendirme hizli bir memnuniyet saglamaz; pek c¢ok
personel giiclendirme programinin en biiylk zorlugu 6grenme egrisinin uzunlugudur”
ifadesini kullanmistir (Dogan, 2003: 117). Bunun yaninda Quinn ve Spreitzer ile
Thorlakson ve Murray, “... personel giiclendirmenin bir gecede olup bitecek bir siireg
olmadigin1 fark edin. O, daha c¢ok uygulanmasi zaman alacak bir yasam bic¢imidir...”

aciklamasini yapmistir (Dogan, 2003: 117).

Personel giiclendirme uygulamasi uzun bir silireg oldugu i¢in sonuglarini gérmek
zaman gerektirir. Isletmede isleri yapmakla gérevli olan kisiler, isleri nasil ve ne sekilde
yapacak olduklarmi bilseler bile bu kisiler yapacaklari isler hakkinda bilgilendirilmeli ve
egitime tabi tutulmalidir (Dogan, 2003: 117; Yildirim, 2010: 46). Bu duruma ek olarak
yoneticilerin de astlarini1 giliglendirebilmesi i¢in egitilmesi gerekmektedir. Bu egitim siireci
isletme i¢in uzun bir 6grenme egrisi olusturacagi icin yillar alacak olan bir asamadir

(Dogan, 2003).

2.2.2. Personel Se¢me ve Egitme Maliyeti

Isletme icin gerekli olan kabiliyetli, yenilik iiretebilen, girisimci, problem ¢6zebilen
calisanlar bulmak ve isletmeye dahil etmek sansa birakilacak bir durum degildir. lyi bir ise
alma ve yerlestirme, personel giliglendirme uygulamasinin olmasa olmazidir. Segilen

personelin bu is i¢in uygun ve yeterli olup olmadigini belirlenebilmesi uzun ve maliyet
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iceren bir agamadir; ayni zamanda isin gereklerini yerine getirebilmesi i¢in aligtirma

programlarina tabi tutulmasi, isletmeye maliyet getirmektedir (Y1ldirim, 2010).

2.2.3. Isletme Yoneticileri Tarafindan Siki Kontrol Anlayisinin Terk Edilmesi

Personel giliclendirme siirecinde c¢alisanlar isletme igerisinde gorev ve
sorumluluklarinin  gereklerini yerine getirirken, gelisen olaylar1 kontrol edebilme
konusunda yetkilendirilmektedir (Yildirim, 2010). Yoneticiler bu yeni siiregte,
sorumlulugu denetleyici olmak yerine astlarina siirekli yol gdsteren onlar1 yonlendiren bir
ko¢ olmaktadir (Dogan, 2003: 118; Yildirim, 2010: 47). Bu durum isletme igerisinde
siiregelen hiyerarsik diizenin zayiflamasina ve daha az is tatminine sebebiyet
verebilmektedir. Bunun ileride sorun olusturacagini diisiinen bazi yoneticiler, personel
giiclendirmenin olumsuz sonuglar ortaya cikaracagina isaret ederken; astlar tizerindeki
kontrol giiglerinin  zayiflayacaklarin1  diislindiikleri i¢in siireci olumsuz olarak

degerlendirmektedirler (Yildirim, 2010: 47).

2.2.4. Calisanlara istemedikleri Bir Sorumlulugun Yiiklenmesi

Calisanlar, personel giliclendirmenin isletmelerde faaliyete gecirilmesi ile
istemedikleri halde sorumluluk yiikleneceklerine inanmaktadirlar. Bu nedenle daha fazla
risk ve sorumluluk alan c¢alisanlarin ortak diisiincesi, yoneticilerin is ylklerini azaltarak
kendilerinin is yiikiinii ve sorumluluklarini arttiracagi yoniindedir (Yildirim, 2010: 47).
Dolayisiyla personel giiclendirmeyi hayata gecirmede isteksiz davranis sergilerler. Bu
stirecte yonetici ve caliganlar personel giiclendirmenin her ikisi i¢inde faydali olacaklarina
inanmazlar ise gliclendirme uygulamasi basarisizlikla sonuglanacaktir (Dogan, 2003: 121-

122).

2.2.5. Miisteriyi i1k Defada Memnun Etmenin Neden Oldugu Maliyetler

Aragtirmalar gosteriyor ki, isletmeyi ziyarete gelen miisteriler ilk defa gdérmiis
olduklar1 hizmet kalitesinden memnun olduklar1 icin isletmeye karst gliven hissi
beslemektedirler. Personel giiglendirmede asil hedeflenmek istenen de tam olarak budur
(Dogan, 2003: 120). Calisanlar;

e lsletmenin performans: ile ilgili bilgilerin tamamina ulasirlarsa (rakiplerin

performansi ve isletmenin yapmis olduklar faaliyet sonuglari),
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e Isletmenin performansini etkileyecek derecede katki sagladiklarinda takdir
edilip 6diillendirilirlerse (kardan pay dagitimi veya hisse senedi ortakligi...)

e Isletmenin gdstermis oldugu performans1 anlayip katki saglayacak bilgi
donanimina sahip olurlarsa (karsilagilan sorunlar1 ¢6zme kabiliyeti),

e Isletmenin sahip olduklar1 kurallar1 ve performansina yon verecek kararlari
verebilme giicline sahip olurlarsa (kendi kendini yoneten takimlar ve kalite
¢cemberi), miisteriyle ilk temas aninda mutlu ve memnun edebileceklerdir. Tiim
bunlar1 aktif olarak hayata gecirmek ise, isletmeler agisindan tahmin

edilemeyen maliyetler olarak ifade edilir.

Misterilerin isletmeyle olan bagliligin stirekliligi i¢in problemlerin nedenini
ogrenmek ve hemen ¢ozlime ulastirmak 6nemlidir. Birgok yonetici personel giiclendirme
konusunda isteksiz davranmaktadir. Ciinkii giiclendirilen calisanlar, isletmede kurallari
ihlal edebilir, diger calisanlarin farkina varamayacaklar1 sorunlara sebebiyet verebilir.
Personel giiclendirilmesinin saglayacak oldugu faydanin yaninda isletmenin karsilagacak

oldugu asil maliyet de budur (Dogan, 2003: 120).

2.2.6. Personel Giiclendirmenin Bir Program Olarak Uygulanmasi Geregi

Personel giiclendirmeyi isletmeler bir program olarak uygulamadan 6nce, konu ile
ilgili calisanlar1 bilgilendirerek calistiklar: isletmenin neden bdyle bir gereksinime ihtiyag
duyduklar1 izah edilmelidir (Dogan, 2003). Programin gerekliligi ve 6nemi hakkinda
calisanlara bilgi verilerek egitime tabi tutulurlar. Isletmenin personel giiclendirmeye
gecmesi ile birlikte yoneticilerin astlar iizerindeki kontrol giiciiniin azalmasi, ¢alisanlarin
istemedikleri sorumluluk ve riskleri tistlenmek zorunda kalmasi ve miisterilerin daha hizli
ve en iyl hizmet sunumuna sahip olmasi gerekmektedir (Dogan, 2003). Giiglendirme
programi, isletmenin sahip oldugu misyon ve vizyon ile drtiismeli; hatta isletme igerisinde

bir yagam felsefesi haline getirilmesi gereklidir (Dogan, 2003).

2.2.7. Maliyetli Bir Caba Olmasi

Yoneticiler ve c¢alisanlar, sahip olunmasi gereken merkezi bilgilere istedikleri
zaman ulasamazlarsa personel giiglendirme onlara maliyetli gelebilir (Dogan, 2003). Bu
bilgilerin temini ise ¢ok biiyilk maliyetlere sebep olabilir. Bu nedenle c¢alisanlarin

calistiklar1 bolimler hakkinda bilgi, tecriibbe ve deneyimlerinin tiim c¢alisanlar tarafindan
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bilinmesi hata yapma riskini ortadan kaldiracaktir (Dogan,2003: 122). Calisanlar kendi
boliimlerindeki durum, sartlar ve projeler hakkinda bilgi sahibi olabilirken diger
boliimlerde calisan personelin bilgi ve deneyimlerinden haberdar degildirler. Bu bilgilere
kolay ulasim igin bilgi sistemi zorunlulugu olusacagindan isletme i¢in biiyiik maliyetler

olusmasi s6z konusu olur.

2.2.8. islerin Planlanmasi

Geleneksel anlamda is tanimlari, ¢alisanlardan ne bekledigini ifade ederek yetki ve
sorumluluklar1 ona gore dagitmaktadir. Personel gii¢clendirme ile ortaya ¢ikarilan yeni
yonetim sekli, takimlarin kullanilmasini saglamayi, isletmenin mevcut yapisini degistirerek
ise baglamayi, yeni liderlik seklini ortaya ¢ikarip benimsemeyi amaglamaktadir (Dogan,
2003). Calisanlarin odiillendirilmesi, yenilik¢i performans degerlendirme sistemlerinin
ortaya ¢ikarilmasina; ¢alisanlarin yeni egitim programlari ile potansiyellerini gelistirmesine
ihtiya¢g vardir. Tim bu siirece bakildiginda isletmede ¢alisan herkesin, 6grenme siireci
icerisinde olusacak degisikliklere dahil edilerek, acik bir iletisim ortami hazirlamalari

saglanacaktir (Dogan, 2003).

2.3. PERSONEL GUCLENDIRMENIN iSLETMEYE SAGLADIGI FAYDALAR

Personel gii¢lendirme, uzun bir zamani kapsamaktadir. Personel gii¢lendirme
siirecinin en 6nemli faydasi, isgorenlerin kararlara olan katilimin1 ve daha ¢ok motive
olduklarini hissetmelerini saglamaktir (Dogan, 2006: 175). Personel giiclendirme,
isletmenin Ogrenen bir organizasyon olmasina katki saglar. Personel gili¢lendirme ile
yoneticiler, sahip olduklar1 yetkilerini astlarina devrederek; astlarinin isletmede daha fazla
sorumluluk almalarini saglayarak yapilan isleri en iyi sekilde 6grenmeye tesvik edilmis
olmaktadirlar. Bu durum isletmeyi 6grenen bir organizasyon olma yolunda ilerletmis olur

(Veranyurt, 2009: 45).

Isletmede gorev alan calisanlar, calistiklart kurumda kendilerine uygun bir ¢alisma
ortami bulamazlar ise, farkli isletmelere gecerek fikirlerini uygulama firsati arayabilirler.
Calisanlar personel giliclendirme ile kararlara daha fazla katilabilmekte, s6z sahibi olmak
icin daha istekli ve 0zverili davranabilmektedirler. Bu durum, isletme icerisinde etkinligi
ve verimliligi arttirarak isletmenin pazardaki degisime hizlica uyum gosterebilmesini

saglamaktadir (Veranyurt, 2009).
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Isletmelerde pozisyona bagli giicii ele alan Kanter, “orgiitsel giiciin kismen
paylagimlar ve personeli giiglendirme ile artacagini ve personeli giiclendirme sonucunda
bir liderin giiciinde azalma degil; aksine tiim organizasyon daha iyi is gordiigii zaman
(sinerji) artma olacagini” giindeme getirmistir (Yiksel ve Erkutlu, 2003: 134). Yine
Kanter’e gore iilkeler ve isletmeler, biiyiimek i¢in vatandaslarin bilgi ve yeteneklerinin
gelistirilmesini hedeflemelidir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003). Gerekli olan destege, kaynaga ve
bilgiye ulagabilen insanlarin genellikle daha dogru kararlar alarak hizli hareket ettikleri

sOylenebilir.

Bowen ve Lawler’a (1992: 31) gore ise ¢alisanlar, giliglendirilerek daha fazla yetki
ile donatilmis ve isletmeye fayda saglayan, miisterilerin isteklerine daha hizli bir bigimde
yanit veren bir hizmet sunmaktadirlar. Miisterinin isteklerine hizli1 bicimde cevap veren
calisanlar, yaptiklarn isten daha fazla keyif alarak; miisteri iliskilerinde daha istekli ve
hevesli olacaklar, hatta yonetim tarafindan fark edildiklerini hissettiklerinde miisterilere
daha fazla ilgi gostereceklerdir (Bowen ve Lawler, 1992: 31; Yiiksel ve Erkutlu, 2003:
135; Ozgen ve Tiirk, 1997: 81-83). Giiclendirilmis olan personel yenilik¢i diisiinmeye
baslamakta, kendisine olan 6zgiiveni artmakta, kendisini isin sahibi olarak gérmekte, isine
olan giliveni ve performans diizeyi artmakta, motivasyonu yiikselmekte ve isletme ile ilgili
sorumluluk alarak karsilagacaklar1 sorumluluklar: Gistlenme istegi artmaktadir (Akin, 2010:
225; Karakas, 2014). Yani giiglendirmenin, ¢alisanlarin isten ayrilma istegini azaltarak
iyimser ve umudunu yiiksek tutmalarimi destekledigi sOylenebilir. Boylelikle takim
calismas1 daha kolay hale gelmekte, isletmenin karliligimi ve verimliligini arttirarak
performans diizeyini olumlu etkilemektedir (Akin, 2010). Personel giiglendirme ile takim
olarak calisan personel ve yoneticilerin is birligi igerisinde olmasi; kisisel iligkilerin
gelisimini arttirirken, katilimda artis olmasina ve personelin tatmin duygusunun artmasina
sebebiyet vermektedir (Bowen ve Lawler, 1992; Karakas, 2014). Personelin kendine olan
giiveni, igine baglilig1 ve isini sahiplenme hissiyati, bu yolla daha da etkili hale gelecektir

(Karakas, 2014).

Gelisimi hedefleyen basarili ¢alisanlar bireylerin kisisel gelisimlerini ve isyerindeki
performanslarin1 olumlu yonde etkilemektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003). Bu konuda
Randolph (1995: 22), personel giiclendirmenin en 6nemli faydasinin, ¢alisanlar agisindan
artan “organizasyona giiven” oldugunu ifade etmektedir. Artan giiven duygusu, gelisen

personelin 6zgliven duygusunu da arttirmaktadir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007).
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Giiclendirmenin personel acisindan olumlu yonlerinden biri, sahip olduklar
enerjilerini yerine getirmekle yiikiimlii olduklar1 hedefe harcadiklarindan 6tiirii sorun
¢Oziicii konumuna gelmeleridir (Karakas, 2014: 91). Gili¢lendirilmis personel monotonluk
ve sikiciliktan uzak alternatif yontemler gelistirebilmektedir; yani yoneticilerin yardimina

ihtiyag duymadan birgok isi basarabilmektedir (Karakas, 2014).

Giiglendirmenin diger bir olumlu yani, yOnetimin verimliliginin artmasidir.
Yoneticiler, nitelikli, becerikli, istekli calisanlarla, giivenli ve seffaf iletisimle
nitelendirilen bir ¢evrede, gii¢lendirilmis c¢alisanlarina devrettikleri gorevlerle idari ve
yonetim gorevlerine daha az zaman harcamis, is planlama ve calisanlar1 gelistirme gibi
katma degeri yiiksek stratejik faaliyetler icin daha fazla zaman ayirmis olacaklardir

(Karakas, 2014: 91).

Giiglendirilmis ¢alisanlar, isletmenin diger birimlerinde ¢alisanlara 6rnek olacaklar
ve boylelikle, ¢alisanlarin isletmede inisiyatif alarak isletmenin karliligi ve verimliliginin
artmasini saglayacaklardir (Karakas, 2014: 90-91). Gii¢lendirilmeyen ¢alisanlar islerinden
ayrilma isteginde olabilirken; giiclendirilmis calisanlar isletmeye daha bagli ve liretken
olmaktadirlar (Karakas, 2014). Boylelikle motive olan personel isletmeye yenilik getirerek

verimliligin artmasina olumlu katkilar saglayacaktir (Dogan, 2006).

Genel olarak degerlendirildiginde, personel giiclendirmenin igletmeye sagladigi
faydalar asagidaki gibi siralanabilmektedir (Dogan, 2003: 107-115; Dogan ve Demiral,
2007: 298-300; Sen, 2010: 54-55; Aras, 2013; Yildirim, 2010):

e Mikemmel derecede miisteri hizmeti personel giiclendirme ile
gerceklesmektedir,

e Personel gii¢clendirmenin kazanclar1 hizmet isletmelerinde aciktir,

e (alisanlar personel giiclendirme ile giliclenecek, karar verme giicii yiikselecek,
isletme icerisinde kontrol ve denetleme azalarak yoneticilerin mentor olmalari
gerceklesmis olacaktir.

e Personel giiclendirme kar tizerinde olumlu etkilidir,

e Isletmelerin 6grenen organizasyon olmalar1 icin personel giiclendirmeye
ihtiyaglar vardir,

e (alisanlara olan giiven, personel giiclendirme ile saglanarak c¢alisanlarin

kendilerini giivende hissetmeleri saglanir,
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Personel giiglendirme ile calisanlar isletmenin gerek duyacagi her konu
hakkinda karar verme giicline sahip olurlar,

Isletmede sorumluluklarin paylasiimasi personel giiclendirme ile olur,

Personel giiclendirmede ¢alisanlar, ihtiyag duyduklarinda diger c¢alisma
arkadaslarindan yardim talebinde bulunurlar,

Vizyon sahibi olan isletmelerin en onemli gostergesi personel giiglendirmenin
uygulanmasidir,

Uriin ve hizmet kalitesine dncelik taniyan isletmelerin en énemli gdstergesi
personel giiclendirmedir,

Calisanlarin isletmeye olan bagliligi, sadakati, is tatmini personel gliclendirme
ile gerceklesmektedir,

Personel giiglendirme ile is zenginlestirilmesi olusarak monotonluk ortadan
kalkmaktadir. Boylelikle calisanlar islerini yaparken daha fazla keyif alip
isletmeye olan baglilik diizeylerini arttirmaktadir,

Misteri istek ve beklentilerine daha hizli cevap verebilme imkani
sunulmaktadir,

Miisterilere sunulan hizmet sonucunda ortaya ¢ikan sorunlarin tespiti ve
giderilmesi daha ¢abuk gerceklestirilmektedir,

Yoneticiler personel giiclendirme ile yetkilerini astlarina devrederek onlarin
daha fazla sorumluluk almalarmi saglayarak islerin daha iyi 0grenmelerine
vesile olur. Bu durum isletmeyi 6grenen organizasyon yapma yolunda 6nemli
bir adimdir,

Calisanlarin  isletmeye  olan  baglilign  personel  giliglendirme ile
gerceklestirilmektedir. Personel giiclendirmenin 6n planda oldugu yonetim
uygulamalarinda ¢alisan1 destekleyici davranislar yer alirken; yonetimle olan
karsilikl1 cabalar, calisanlar ve yonetici arasinda giiven ve sadakat diizeyini
arttirmaktadir,

Giiglendirme c¢alismalariyla kendilerine is zenginlestirme olanagi verilen
isgorenler iizerinde isin anlamui, isle ilgili sorumluluklar ve sonuglar hakkinda
bilgi edinebilmeleri gibi kritik 6neme sahip konularda etkili olmaktadir. Bunun
sonucunda, yiiksek diizeyde is tatmini, i¢sel motivasyon, calisma hayatinin
kalitesinin iyilestirilmesi, diislik personel devir hiz1 ve diisiik ise gelmeme orani

ortaya ¢ikmaktadir. Teorik ve uygulamali aragtirmalar, personel giiclendirme ve
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is zenginlestirmenin her ikisinin de isgoérenlerin giiven ve sadakati {izerinde

etkili oldugunu gostermistir.

Personel giiglendirmenin uygulandigi isletmelerin ortak 6zelligi vizyon sahibi
olmalaridir. Giiglendirilmis isletmelerde ¢alisanlar Orgiit vizyonunun kabullendirilmesi
gerekmektedir. Isletmelerde personel giiglendirmenin &nemi yeterince kavratilamamakta
ve calisanlarla tecriibe edilememektedir; bu sebeple personel giliglendirmeye baglanmay1
gerekli kilacak bir vizyon gereklidir (Veranyurt, 2009: 45). Vizyon, isletme kiiltiiriinii ifade
eden en belirgin 6gedir. Yani liderlerin astlarinin bilgilerini, becerilerini ve basarilarini

yonlendiren, tesvikte bulunan vizyondur (Veranyurt, 2009).

Personel giiclendirme uygulamasinin isletmeye sagladigi en 6nemli faydalardan
biri; ¢alisanlarin olaylara katilimini saglayarak motive olmalar1 ve yeni fikirler yoluyla
calisanlarin isletmenin karliliginin ve verimliliginin artmasina pozitif katki saglamalaridir
(Gtilcan, 2007; Ala, 2010). Giiglendirmenin uygulandigi bir organizasyonda verimlilik

onemli dlgilide artis gosterir ve ¢calismanin esnekligi artar (Veranyurt, 2009).

Giiglendirmenin diger 6nemli orgiitsel faydasi ise yeni rekabet stratejilerinin
ivedilikle is birimleri ve takimlar diizeyine indirgenerek hayata ge¢irilmesidir (Veranyurt,
2009). Giiglendirme uygulamasiyla beraber; oOrgiitte hizli kararlar verilebilecek, is ve
calismada esneklik artacak, i¢ ve dis miisteri memnuniyeti artacak, orgiit dinamizm
kazanacak, rekabet giicii artacak ve is imkanlar1 ortaya ¢ikacaktir (Cuhadar, 2005: 21).
Giiglendirme programinin uygulandig bir isletmede, daha hizli kararlar tiretilmekte, bilgi
teknolojisinden daha fazla faydalanilmakta ve isletmeye gelen i¢ ve dis miisterilerin
memnuniyet diizeyinin artmasi saglanmaktadir (Alkan, 2010: 29). Personel gii¢lendirmenin
hayata gecirildigi bir isletmede, esneklik artarak 6n plana ¢iktig1 i¢in hizli ve etkin kararlar
aliabilmektedir (Ala, 2010: 48). Boylelikle c¢alisanlar, personel giiclendirme
uygulamasina tabi tutulduklarinda iiriin ve hizmetlerde farklilik olusturarak bu iiriin ve

hizmetlerin degerlerini yiikseltmis olacaklardir (Swenson, 1997).

Isletmenin problemleri ¢ozebilme basarisinin en biiyiik etmeni olan giiclendirme
uygulamalari, yonetici ve astlar1 arasindaki giiven bagiin da giiclenmesine etki etmektedir
(Sarialtin ve Yilmazer, 2007: 7). Basarili bir giiclendirme sisteminde, yapilan islerin
sonuclarindan sorumlu tutulan astlar, yetki ve sorumluluklarini kendileri belirleyerek
kendilerini daha etkili bir bicimde gelistirme imkani elde ederler (Karakas, 2014).

Boylelikle personel daha fazla sorumluluk alarak isi ile ilgili bilgileri daha iyi 6grenmis

58



hale gelir. Bunun yaninda isletme, 6grenen organizasyon yapisina dahil olma yolunda adim
atmis hale gelir (Dogan, 2006). Gili¢lendirme isletmelerde maliyetin azalmasina, verimin
yiikselmesine, karar verme asamalarmin kisalmasi yoluyla deg§isen ve gelisen g¢evre
sartlarima uyum saglayabilmesine imkan verir (Karakas, 2014: 90). Cagdas yoOnetim
anlayisinda, calisanlarin da en az yoneticiler kadar karar verme siirecine katilmalar
gerektigi ve bu durumun homojen bir goriinim kazandirdigi ifade edilmistir (Karakas,

2014). Sozii edilen tiim faydalarin elde edilmesi, ayrica maliyet tasarrufu da saglamaktadir.

Kiiresellesme arzusu ile degisen ve gelisen isletmeler; siirekli artan rekabet
ortammna uyum saglamak icin, isletmenin sahip oldugu misterilere istedikleri yer ve
zamanda cevap verebilme zorunlulugu gdzetmesi, calisanlarin egitim diizeyinin artarak
beklenti ve ihtiyaglarinin degiskenlik gostermesi gereklidir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003;
Demiral, 2008). Boylelikle isletmeler giiniimiiz kosullarinda, bilgi ve insan unsurunun
onemi yoluyla geleneksel isletme yapilarindan giliglendirilmis isletme yapilarina gegis
yapmistir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 134). Isletmede giiglendirilmis olan personel, yerine
getirilecek olan isin tiim stireclerini ve verecek oldugu kararlar1 analiz edebilecek gerekli
bilgi ve tecriibeye sahip olur (Cavus, 2006; Akgiin, 2015). Bu da isletme igerisinde her
daim fayda saglayabilecek nitelikli isglicii olarak ortaya cikacaktir. Gili¢lendirilmis
calisanlar, isletme igerisinde kendi aralarinda bilgi paylasiminda bulunmalari, rakip

firmalara karsi rekabet avantaji saglayacaktir. (Cavus, 2006; Akgiin, 2015).

Geleneksel yonetim yaklagimlart incelendiginde calisanlar, islerin gereklerini
yerine getirmekten sorumlu tutulurken; yoneticiler yapilacak islerin planlanmasi ve
organize edilmesinde gorev almaktadirlar (Demiral, 2008). Geleneksel yaklasimda,
calisanlarin yapmakla yiikiimlii olduklar isler diginda herhangi bir konuda miidahale etme
hakki bulunmamakta, tiim diistinsel faaliyetler ve karar alma faaliyetleri yonetim kadrosu
tarafindan belirlenmektedir (Demiral, 2008). Personel giiclendirmenin uygulandigi
isletmelerde giiclendirme kiiltiirii olusturulmakta; vizyon, agik amaglar, sinirlar dahilinde
karar verme Ozgiirliigli, gosterilen ¢abalarin sonuglar1 ve bu sonuglarin 6rgiit genelindeki
etkisi gibi konularda bilgiler paylagilmakta; egitim ve tecriibe ile ¢alisanlarin yetenekleri

gelistirilmekte ve yoneticiler tarafindan ¢alisanlar desteklenmektedir (Fox, 1998).

Cynthia Scott ve Dennis Jaffe’ye gore geleneksel orgiit yapilari ile gii¢lendirilmis
oOrgiit yapilariin temel 6zellikleri Tablo 2.3°deki gibidir (Demiral, 2008: 30):
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Tablo 2.3: Geleneksel ve Personelin Giiclendirildigi Orgiitlerin Ozellikleri

GELENEKSEL ORGUTLER
(PIRAMIT YAPILAR)

PERSONELIN GUCLENDIRILDIiGI
ORGUTLER(DAIRE YAPILAR)

- Kararlar, geribildirim ve degisim yukaridan
asagiya dogrudur.

- Paydaslar ve miisteriler orgiitiin merkezindedir.

- Bireyler sadece kendi islerinden

sorumludurlar.

- Isbirlik¢i takim iiyeleri sorumlulugu, sahip olduklar:
becerileri, yetkiyi ve gelisimlerinin dl¢limiini
paylagmaktadirlar.

- Boliimler arasi iletisim yavastir.

- Tletisim ve ortak karar verme temel becerilerdir.

- Bireylerin kendi kendilerini yonetmesi beklenmekte

edilmesi gerekmektedir.

- Is giivenligi ve &diller, orgu tiin - basar ve miigteri ihtiyaglarinin karsilanmasindan tiim takim

kazanmasindan sonra gelmektedir.
sorumlu tutulmaktadir.

- Yoneticiler is sonuglarindan ve Dbasari | - Yoneticiler, calisanlarin  ihtiyag  duyduklari
saglanmasi icin gidilecek yoniin kaynaklar1 ve egitimi saglamakta, onlar1 takim ruhu
belirlenmesinden sorumludurlar. icinde ¢alismalar1 konusunda tesvik etmektedir.

- Yakindan ve siki  kontrollere ihtiyag
duyulmaktadir ¢linkii ¢alisanlarin  motive

Kaynak: Demiral, (").. (2008). Orgiitsel Baghhigin Saglanmasinda Personel Giiglendirme ve Psikolojik
Sozlesmenin Etkisine Iligkin Bir Arastirma, (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Nigde, 31.

Personelin  giiclendirildigi

orgiit yapilarinin  olusturulmast ve

stirekliliginin

saglanmasinda; giliclendirilmis liderler, calisanlar, faaliyetler ve orgiit kiiltiirii ile orgiit

yapisi, stratejileri, sistemler, is yapma usulleri, paylasilan degerler gibi temel faktorlerin

uyumlastirilmasi1 gerekmektedir (Lin, 2002: 12). S6z konusu iliski, Tablo 2.4’deki gibi

ifade edilebilir (Demiral, 2008):
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Tablo 2.4: Personelin Giiclendirildigi Bir Orgiit Yapisi

amaclarin uyumlastiriimasi.

PERSONEL GUCLENDIRILMIS GUCLENDIRME
GUCLENDIRMENIN LIiDERLER GUCLENDIRILMIi$ KULTURU GUCLENDIRILMIS
YEDi FAKTORU FAALIYETLER CALISANLAR
. . -Giiven ve destek.
Paylagilan Degerler | -Mitkemmellik. -Isletme ici gelisim.
-Insan odaklilik. .
-Akilci risk alma.
Strateji -Vizyon belirleme.
-Rol modelleme.
Yapi -Kendi kendine yoneten is takimlari, yatay
yapilar.
) Gli¢ paylagimi, hizli bilgi akisi, uygun
Sistem odiiller, ¢aliganlarin siirekli gelisimi ve

is Yapma Yéntemleri

-Saptanan ig standartlart.
-Liderlerin yonlendirilmesi.

. -Kendi kendine yonetme. -Takim ruhu.
Temel Beceriler -Calisanlarin gelisimini saglama. -Problem ¢dzme becerileri.
-Iletisim becerileri. -iletisim becerileri.
-Yetkilendirilmis.
Personel -Birbirine bagli.

-Siirekli 6grenme.

Kaynak: Demiral, O. (2008). Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiclendirme ve Psikolojik
Sozlesmenin Etkisine Iliskin Bir Arastirma, (Basilmanms Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Nigde, 32.

Yukarida yer alan Tablo 2.4’deki tiim faktorler birbirini etkilemektedir. isletme
icerisinde giiclendirilmis olan liderler, isletme kiiltliriiniin olusturulmasinda, ¢alisanlarin
kendi kendilerini yonetmelerine yardime1 olmaktadir (Lin, 2002: 3). Gii¢lendirilmekte olan
faaliyetler; liderlerin sahip olduklar1 azmi ve kararliligi ortaya koymakta, isletmenin
giiclendirme kiiltiiriinii ortaya ¢ikarmakta, calisanlarin isletme icerisinde kendilerini

gelistirmelerine firsat vermektedir (Lin, 2002; Demiral, 2008).

Personelin gii¢lendirildigi isletmelerde siirecler, kalite, miisteri geribildirimi ve
olaylar ile ilgili bilgiler, yapilacak islerle ilgili karar verme ve uygulama giicii ile basarili ig
sonuglarina ulagilmast durumunda verilen ddiiller dogru bir sekilde uyumlastirildiginda;
personel giiclendirme, yiiksek kalitede mal ve hizmetin iiretilmesine, diisiik personel devir
hizinin saglanmasina ve daha etkin karar verme ve problem ¢6zme tekniklerinin

gelistirilmesine katki saglamaktadir (Paul vd., 2000: 473).

Isletmenin olumlu veya olumsuz elde edecegi is sonuglari, isgdrenlerin isletme
icerisinde gostermis olduklar1 performans ile iligkilidir. Isin gereklerini yerine getirmeye
uygun olmayan isgorenler; isletme igerisinde yapacak olduklar1 islerde ve verecek
olduklar1 kararlarda isletmenin zarar gormesine neden olabilecektir (Demiral, 2008). Fakat

isin gereklerine sahip olan isgdrenlere yetki ve sorumluluk verildiginde, isgorenin ihtiyag
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duyacak oldugu egitim ve kaynaklarin yoneticiler tarafindan desteklenmesi isletme igin

fayda saglayacaktir (Demiral, 2008).

Giiclendirilmis isletmelerin geneline bakildiginda, rekabet avantaji kazandirdigi ve
iyi bir miisteri hizmeti sagladigr goriilmektedir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007).
Gli¢lendirilmis personel, kararlara daha fazla katilimda bulunacak ve c¢alisirken daha istekli
olacaklardir; bu durum isletmenin degisimlere kolayca uyum gostererek rekabet avantaji
saglamasina neden olmaktadir (Dogan, 2006: 175). Modern hizmet isletmeleri miisterilerin
isteklerine hizli ve etkili cevap veren calisanlarin genel 06zelliklerine bakildiginda

giiclendirilmis olduklar1 goriillmektedir (Akin, 2010).

Yani Ozetle personel giiglendirme, isletme kiiltiiriine yerlestikge c¢alisanlar daha
fazla giiclenecek, buna bagli olarak isletmede etkinlik ve basar1 artis1 saglanmis olacaktir.

Bu iligki, Sekil 2.4’de agagidaki gibi ifade edilebilir (Demiral, 2008: 32-33).

Sekil 2.4: Personel Giiclendirme Derecesi ve Orgiit Yaran Arasindaki iliski

Personel Giiclendirme
Derecesi
3

Calisanlann yneticilerinin
onayim almaksizin daha fazla
karar alabilmesi.

Gorev davramislarimn etkinlestirilmesi
igin calisanlara daha fazla sorumluluk
verilmesi.

Miisteri Memnuniyeti
Hizmetin Iyilegtirilmesi
Yenilikgilik

Verimlilik Artigt
Rekabetci Ustiinliik

Calisanlann islerinde daha aktif rol
almalan konusunda
cesaretlendirilmesi.

Orgiit Yararlari

Kaynak: Demiral, (").. (2008). Orgiitsel Baghhigin Saglanmasinda Personel Giiclendirme ve Psikolojik
Sozlesmenin Etkisine Iliskin Bir Arastirma, (Basilmanms Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Nigde, 33.

Isletme cevreleri iizerinde giiclendirmenin olumlu sonuglar ortaya koydugunu ifade
eden Thomas ve Velthouse (1990), teorik gii¢lendirme modelini ileri siirmiistiir. Bu
nedenle isletme cevresinin getirmis oldugu zorluklar, firsatlar, kisisel algilar ve davranislar
acisindan bir analiz ortaya koymaktadir. Biirokratik sistemin hakim oldugu ortamlarda
calisanlar pasif diisiince hareketlerine neden olurken, personel giiclendirmenin hakim

oldugu isletmelerde calisanlarin bireysel diisiince ve davraniglarina deger verildigi
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goriilmektedir (Col, 2004; Akgiin, 2015). Ozetle personel giiclendirmenin isletmeye
saglayacag faydalar, asagidaki sekilde yinelenebilir (Karakas, 2014):

e Is verimliliginin yiikselmesi,

e (alisanlar tstlendikleri sorumluluklar1 yerine getirirken belli bir siirede ve en
iyi sekilde yerine getirmektedirler,

e (Calisanlar, isin gereklerini yerine getirirken daha fazla inisiyatif alarak
sorumluluk bilincine sahip olurlar,

e I birliginin yiiksek olusu ve takim calismast,

e Personelin yaptig1 isten tatmin olma diizeyinin ylikselmesi,

e lsletme yoneticilerine, daha 6nemli islerini gerceklestirebilmek icin daha fazla
zaman birakmas1 (strateji belirleme, vizyon, rekabette farklilik olusturacak
yenilikgi kararlarin alinabilmesi gibi etmenlerin gergeklesmesi igin),

e Isletmede maliyet tasarrufu saglama,

e Rekabet avantaji saglama,

Sonug olarak tiim bu literatiir bilgileri gosteriyor ki; isletmelerde katilimin 6n
planda tutulmasi, ¢alisanlarin 6zgiivenlerinin yiikselmesine ve isletme ile biitlinlesmesine
katki saglamaktadir (Co6l, 2004; Akgilin, 2015). Bu durum personel gii¢lendirmenin
isletmeye sagladigi faydalarin daha net olarak goriilebilecegi bir ortamin olugmasina imkan
tanimaktadir. Giiclendirmenin uygulandigr ve isletmeye faydanin saglandigi bir
orglitlenme; verimlilik, motivasyon, takim ruhu, sorumluluk alma, giiven ortaminin
olugmasi, yetki devri, acik iletisim ortaminin olugmasi, kararlarin alinmasinda ve
uygulanmasindaki fikirlerin 6nemsenmesi konularinda daha avantajli hale gelecektir

denebilir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM VE UYGULAMA

Bu boliimde arastirmanin konusu ve amaci, arastirmanin kapsami ve sinirlari,
arastirmanin hipotezleri, arastirma yontemi, verilerin analizi ve yorumlanmasi, bulgular ve

yorum bagliklarina yer verilmistir.

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE AMACI

Glinlimiizde bilgiye dayali orgiitlerde ¢alisanlar, isletmeye bagliligin saglanmasinda
ve isletmeye faydali olmada 6nem tagimaktadir. Bu nedenle bu arastirmanin konusu,
personel giliglendirmenin isletmeye sagladigi faydalarin Trabzon ili Ortahisar ilgesinde yer
alan mimarlik ofislerindeki ¢alisanlar iizerinden yapilan bir uygulama yoluyla
belirlenmesidir. Arastirmanin amaci ise, personel giiclendirmenin isletmeye sagladigi
faydalarin demografik ozelliklere gore farkliliginin ortaya konmasidir. Bu baglamda
arastirma, Trabzon Ortahisar da yer alan mimarlik ofislerindeki personel gii¢clendirmenin

irdelenmesi agisindan ilk 6rnek olmasi yoniiyle literatiir i¢in 6nemli bir katkidir.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI

Aragtirmanmn  evrenini  Trabzon ili Ortahisar ilgesinde yer alan mimarlik
ofislerindeki ¢alisanlar olusturmaktadir. Trabzon ili Ortahisar ilgesinde Mimarlar Odasi’na
kayith 78 mimarlik ofisi oldugu saptanmistir. Arastirma Trabzon ili Ortahisar ilgesindeki
mimarlik ofislerinde gorev yapan ve rassal olarak segilen 146 c¢alisan ile

sinirlandirilmaktadir.

3.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Belirlenen amag ve kapsam dogrultusunda test edilmeye ¢alisilacak olan hipotezler
asagidaki gibidir:

Hipotez 1. Arastirma grubundaki c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore personel
giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Hipotez 2: Arastirma grubundaki c¢alisanlarin isletmedeki ¢alisma siirelerine gore

personel gliclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.
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Hipotez 3: Arastirma grubundaki ¢alisanlarin medeni durumlarina gore personel
giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Hipotez 4. Arastirma grubundaki c¢alisanlarin egitimlerine gore personel
giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Hipotez 5: Arastirma grubundaki c¢alisanlarin pozisyonuna gore personel
giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Hipotez 6: Arastirma grubundaki calisanlarin yaglarina gore personel
giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Hipotez 7: Arastirma grubundaki c¢alisanlarin ¢aligma sekline goére personel
giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Hipotez 8: Arastirma grubundaki c¢alisanlarin meslegine gore personel
giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Hipotez 9: Arastirma grubundaki ¢alisanlarin kidemlerine (su andaki gorevli oldugu
isteki c¢alisma siiresi) gore personel giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda

farklilik vardir.

3.4. ARASTIRMA YONTEMI

Calismanin bu boliimiinde; arastirmanin modeli, evreni ve orneklem secimi, veri

toplama yontemi ve araci bagliklarina yer verilmistir.

3.4.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma nicel bir aragtirmadir ve tarama modellidir. Tarama modelleri, ge¢miste
ya da giliniimiizde var olan bir durumu ya da gergekligi oldugu gibi arastirarak aciklamay1
hedeflemektedir (Karasar, 2009). Anket ¢alismasi da bu yollardan biridir. Anket ¢aligmas1
yoluyla personel giiclendirmenin isletmeye sagladigi faydalar elde edilen veriler

dogrultusunda degerlendirilmeye caligilmistir.

3.4.2. Evren ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini Trabzon ili Ortahisar ilgesindeki mimarlik ofislerindeki
calisanlardir. Buna gore evren, Trabzon ili Ortahisar ilgesindeki 78 ofiste gérev yapan 233
calisanlar olarak belirlenmistir. Orneklem ise, anket igin goriisiilen ve ulasilabilen 146

calisandir. Bu nedenle arastirmanin 6rnekleminin 146 ¢alisan grubu olusturmaktadir.
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Bu baglamda toplamda 146 calisana anket uygulanmistir. Arastirmalar genellikle

orneklem tizerinde yapilmaktadir ve ilgili evren ¢ergevesinde genellenmektedir.

Evrendeki eleman sayis1 biliniyorsa formdil:

n= N t>pq / d* (N-1) + t>pq

Giivenilirlik diizeyi %95 olarak alinmis, d: 0,05; t: 1,96; arastirma hipotezinin her
kosulda esit olasilikla gergeklesecegi varsayimindan yola ¢ikarak p ve q degerlerinin her
ikisi de 0,5 olarak kabul edilerek N= 233 i¢in, n =145,26 olarak bulunmustur. Bu bulgular

sonucunda Orneklem olarak 146 calisanin gortisleri degerlendirmeye alinmustir.

3.4.3. Veri Toplama Araci ve Yontemi

Arastirmanin nicel oldugundan dolayi, veri toplama araci olarak anket formu
kullanilmistir. Verilerin toplanmasinda kullanilan anket formu, yliz yilize goriismeler

yoluyla uygulanmistir. Veri toplama, ii¢ 6l¢gme aracindan olugmaktadir.

Olgme aracinin birinci boliimiinde demografik 6zellikler yer almaktadir. Ikinci
boliimde ¢alisanlara yonelik isletmeyle ilgili 3 soru bulunmaktadir. Bu sorular; personel
sayisi, isletmenin Omrii ve personel giliglendirmenin en O6nemli faydanin tespitine
yoneliktir. Olgme aracinin {igiincii bdliimiinde personel giiclendirme diizeyine yonelik 30
soru bulunmaktadir. Bu sorular personel giiclendirmenin isletmeye sagladigi faydalarin
belirlenmesine yonelik tespitlerde bulunmaktadir. Bu 6lgme aracinin puanlanmasi 5’li
Likert tarzinda yanitlarin 6nem derecesine gore; 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum ve 5= Kesinlikle Katiliyorum olarak
uygulanmistir. Bu boliimdeki sorular, personel giiclendirme diizeyinin isletmeye sagladigi

faydalarin analizini igermektedir.

Anket formu; Spreitzer’in (1995) psikolojik giiclendirme Ol¢eginden, Tugba
Demir’in (2013) yiiksek lisans tezinde yer alan anket sorularindan ve Nazli Miidiit’iin

(2009) yiiksek lisans tezinde yer alan anket sorularindan yararlanilarak olusturulmustur.

3.5. VERILERIN ANALIiZi VE YORUMLANMASI

Anket yontemi ile elde edilen veriler toplanarak, SPSS 12.0 programi ile analiz

edilmistir. Verilerin analizinde izlenen yol ise su sekildedir:
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Orneklemi olusturan ¢alisanlarin demografik bilgiler dlgeginde, isletmeyle ilgili
bilgiler 6l¢eginde ve personel giiglendirme diizeyi 6l¢eginde elde edilen bulgulart igin
frekans analizi uygulanmistir. Frekans analizi, bir ya da daha ¢ok degiskene ait degerlerin
Ozelliklerini betimlemek amaciyla elde edilen verileri say1 ve yiizde olarak tablo haline
getirmek icin frekans analizi kullanilmaktadir. Elde edilen bulgular yilizde (%) tablolari-
grafikleri ve frekans (f) tablolar1 haline getirilerek ifade edilmektedir.

Orneklemi olusturan kisilerden elde edilen verilerin sonucunda arastirmanin alt
problemlerine iliskin verilen ¢6ziimlenmesinde; “Mann-Whitney U” testi ve “Kruskal
Wallis-H” varyans analizi, p<0,05 onemlilik diizeyinde kullanilmigtir. Bu tercihin nedeni,
personel giiclendirme diizeyi 6l¢eginde yapilan normallik testi sonuglarina gore, elde

edilen verilerin homojen dagilim gostermemesidir.

Mann-Whitney sinama teknigi, iki bagimsiz 6rnek kiitlenin ayni ana kiitleden ayni1
ortalamaya veya ortancaya sahip farkli ana kiitleden gelip gelmediginin, bir baska
anlatimla 6rnek kiitlelerin farkli olup olmadiginin belirlenmesinde kullanilan bir tekniktir.
Iki 6rnek kiitleye ait gdzlemlerin karsilastirilmasinda en yaygin olarak kullanilan simama
teknigidir. t-parametrik smama tekniginin gerekli olan varsayimlarindan kusku
duyuldugunda yani karsilastirilacak serilerin normal dagilima sahip olduguna dair kusku
duyuldugunda ve varyanslarinin esit olmadigi durumda veya Olgiimlerin zayif olmasi
durumunda alternatif olarak kullanilir. Mann-Whitney U tekniginin gerektirdigi tek sey,
birbiriyle karsilastirilacak iki ana kiitleden 6rnek kiitlelerin tesadiifi 6rnekleme yontemiyle

ve birbirinden bagimsiz olarak se¢ilmesidir (Tekin, 2006: 168-169).

Kruskal Wallis varyans sinama teknigi, parametrik sinama tekniklerinden tek yonlii
varyans ¢Oziimlemesi yerine kullanilabilecek bir tekniktir. Baglantisiz n sayisindaki 6rnek
kiitlenin farkli ana kiitlelerden gelip gelmediginin sinanmasinda kullanilan bir tekniktir.
Mann-Whitney teknigi farkli iki ana kiitleden elde edilen Ornek Kkiitlelerin
karsilastirilmasinda kullanilirken, Kruskal-Wallis teknigi ii¢ veya daha fazla ana kiitleden

elde edilen 6rnek kiitlelerin karsilastirilmasinda kullanilmaktadir.

Ana kiitle normal dagilima sahip degilse, veriler sirali 6l¢ekle Olgiiliiyorsa, bu
duruma uygun teknik Kruskal Wallis Sinama Istatistik teknigidir. Burada aranan kosul, ana

kiitleden segilecek 6rnek kiitlelerin bagimsiz olmasidir.
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Bu teknigin uygulanabilmesi i¢in yapilacak islemler sunlardir:

1. Tim ornek degerler birlestirilmeli.
2. Birlestirilmis veriler kiiclikten biliylige siralanmali.

3. Tiim siralanmis 1’den baslayarak siraya konulmalidir (Tekin, 2006: 174-175).

Veri sayisal, olarak belirtilen siireksiz bir degisken olarak olgiimle belirtildigi ve
denek sayisi da yeterli oldugu halde parametrik varsayimlari yerine getiremedigi
durumlarda “One Way-ANOVA Varyans Analizi” yerine “Kruskal Wallis-H” varyans
analizi kullanilmaktadir. Veri 6l¢iimle belirtildigi ve denek sayis1 da yeterli oldugu halde
parametrik varsayimlarini yerine getirmedigi durumlarda “iki ortalama arasindaki farkin
onemlilik testi” yerine kullanilabilecek en giiglii test “Mann-Whitney U” testidir (Sahin,
1999: 59-60).

3.6. BULGULAR VE YORUM

Aragtirmanin  bu boliimiinde Orneklem grubuna ait demografik o6zelliklere,
isletmeyle ilgili bilgilerin agiklanmasina ve arastirmanin alt problemlerinin yanitlanmasi
icin elde edilen verilerin uygun istatistiksel yontem ile analizi sonucunda ortaya g¢ikan

bulgulara ve bu bulgulara yonelik yorumlara yer verilmistir.

3.6.1. Ol¢egin Gecerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuglar

Bu asamada calismanin arastirma boliimiinde kullanilan personel giiclendirme
diizeyi dl¢egine puanlama yolu ile dlciilen 6lcekler icin gegerlilik ve giivenilirlik analizi
yapilmistir. Anket sorularmin gecerliligi ve giivenilirligi i¢in Cronbach’s Alpha test

istatistigi kullanilmistir.
Cronbach’s Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme 6l¢iitii;

0,00<0<0,40 ise dlgek gilivenilir degildir.
0,40<0<0,60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.
0,60<0<0,80 ise d6l¢ek oldukca giivenilirdir.
0,80<0<1.00 ise dl¢ek yliksek derecede giivenilirdir.
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Tablo 3.1: Ol¢egin Gegerlilik / Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Olcek Ad1 Cronbach’s Alpha N

Personel Giiglendirme Diizeyi Olgegi 0,936 30

Tablo 3.1’de 6rneklem grubuna uygulanan personel giiclendirme diizeyi 6lgeginin
glivenirlik analizinin sonuglart verilmistir. Tablo 3.1’de goriildiigii gibi, personel
giiclendirme diizeyi 6lgeginin giivenirliginin 0=0,936 oldugu sonuglarin yiiksek derecede

giivenilir oldugu ve dolayisiyla bu degerlerin arastirma i¢in yeterli oldugu gortilmektedir.

3.6.2. Frekans Tablolarinin Yorumlanmasi

Aragtirmanin bu boliimiinde, anket formunda yer alan I. bolimdeki demografik
ozellikler, II. bolimdeki isletme ile ilgili bilgiler ve III. bolimdeki 6lgeklere ait yargilar

toplu frekans dagilim tablolar1 ve grafikler olusturulup yorumlanmistir.

Tablo 3.2: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Degiskenine Ait Dagilim

Cinsiyet Frekans %
Erkek 80 54,8
Kadin 66 45,2

Toplam 146 100,0

Tablo 3.2’de arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyet degiskenine gore
incelendiginde; 80’ni (%54,8) erkek, 66’s1 (%45,2) kadin toplamda 146 calisan oldugu
saptanmistir. Yapilan arastirmaya gore isyerlerinde gorev alan ¢alisanlarin ¢ogunlugunu

erkek calisanlarin olusturdugu sdylenebilir.

Sekil 3.1: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Degiskenine Ait Dagilimi

= ERKEK
m KADIN
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Tablo 3.3: Arastirmaya Katilanlarin Yas Degiskenine Ait Dagilimi

Yas Frekans %

19 ve alt1 3 2,1
20-29 72 49,3
30-39 29 19,9
40-49 20 13,7
50 ve uizeri 22 15,1
Toplam 146 100,0

Tablo 3.3’de aragtirmaya katilanlarin yas degiskenine goére incelendiginde, biiyiik
bir ¢ogunluk olarak 72’si (%49,3) 20-29 yas grubunu olusturmaktadir. Kalan %50,7’lik
bolimiin 29’u (%19,9) 30-39 yas grubu, 22’si (%15,1) 50 ve {lizeri yas grubu, 20’si
(%13,7) 40-49 yas grubu ve son olarak 3’i (%2,1) 19 ve alt1 yas grubu olarak toplamda
146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Sekil 3.2: Arastirmaya Katilanlarin Yas Degiskenine Ait Dagilim

m 19 ve alti
m 20-29
= 30-39
m 40-49

m 50 ve uzeri

Tablo 3.4: Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durum Degiskenine Ait Dagilim

Medeni Durum Frekans %
Evli 82 56,2
Bekar 64 43,8
Toplam 146 100,0

Tablo 3,4’de arastirmaya katilan g¢alisanlarin medeni durum degiskenine gore
incelendiginde; 82’si (%56,2) evli, 64’4 (%43,8) bekar toplamda 146 calisan oldugu
saptanmigtir. Aragtirmamiza gore isyerlerinde gorev alan calisanlarin medeni durum

degiskeni incelendiginde ¢ogunlugunu evli ¢alisanlarin olusturdugu soylenebilir.
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Sekil 3.3: Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durum Degiskenine Ait Dagilin

mEVLI mBEKAR

Tablo 3.5: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumu Degiskenine Ait Dagilim

Egitim Durumu Frekans %
Tkogretim 6 41
Lise 8 55
On Lisans 21 14,4
Lisans 80 54,8
Yiiksek Lisans 28 19,2
Doktora 3 2,1
Toplam 146 100,0

Tablo 3,5°de arastirmaya katilanlarin egitim durumu degiskenine gore
incelendiginde biylik bir c¢ogunlugunu yani 80°ni (%54,8) lisans mezunu grubu
olusturmaktadir. Kalan %45,2°lik bolimiin 28’1 (%19,2) yiiksek lisans mezunu, 21°ri
(%14,4) 6n lisans mezunu, 8’i (%5,5) lise mezunu, 6’s1 (%4,1) ilkdgretim mezunu ve son

olarak 3’1t (%2,1) doktora mezunu olan toplamda 146 galisan oldugu s6ylenebilir.

Sekil 3.4: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumu Degiskenine Ait Dagilim

®m [Ikogretim
HLise

m On Lisans

m Lisans

B Yiiksek Lisans

m Doktora
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Tablo 3.6: Arastirmaya Katilanlarin Halen Gorev Almakta Oldugu Isyerindeki
Calisma Siiresi Degiskenine Ait Dagihhm

Calisma Siiresi Frekans %
1 yildan az 32 21,9
1-3 yil 35 24,0
4-7 yil 15 10,3
7 yil ve tizeri 64 43,8
Toplam 146 100,0

Tablo 3.6’da arastirmaya katilanlarin ¢alisma siiresi degiskenine gore
incelendiginde biiyilik bir ¢cogunlugunu yani 64’1 (%43,8) isletmede 7 yil ve lizeri siire ile
calismaktadir. Kalan %56,2’lik boliimiin 35’1 (%24,0) 1-3 yil siire ile galisanlar, 32’si
(9%21,9) 1 yildan az siire ¢alisanlar ve son olarak 15’i (%10,3) 4-7 yil siire ile toplamda 146

calisan oldugu soylenebilir.

Sekil 3.5: Arastirmaya Katilanlarin Halen Gérev Almakta Oldugu iIsyerindeki
Calisma Siiresi Degiskenine Ait Dagilim

® | yildan az
m1-3yil
4-7 y1l

m 7 yil ve iizeri

Tablo 3.7: Arastirmaya Katilanlarin Kidem (Su Anda Gérevli Oldugu isteki Cahisma
Siiresi) Degiskenine Ait Dagilim

Kidem Frekans %

1 yildan az 32 21,9
1-3y1l 35 24,0
4-7 yil 15 10,3

7 yil ve lizeri 64 43,8
Toplam 146 100,0
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Tablo 3.7’de arastirmaya katilanlarin kidem degiskenine gore incelendiginde biiyiik

bir ¢ogunlugunu yani 64’4 (%43,8) isletmede 7 yil ve iizeri kideme sahip calisanlar
caligmaktadir. Kalan %56,2’lik boliimiin 35’1 (%24,0) 1-3 yil kideme sahip ¢alisanlar,
32’si (%21,9) 1 yildan az kideme sahip caliganlar ve son olarak 15’1 (%10,3) 4-7 yil

kideme sahip toplamda 146 ¢alisan oldugu sOylenebilir.

Sekil 3.6: Arastirmaya Katilanlarin Kidem (Su Anda Gérevli Oldugu Isteki Calisma
Siiresi) Degiskenine Ait Dagilim

® | yildan az
m1-3yil
=4-7y1l

m 7 yil ve lizeri

Tablo 3.8: Arastirmaya Katilanlarin isyerindeki Pozisyon Degiskenine Ait Dagilim

Pozisyon Frekans %

Personel 75 51,4
Y onetici 71 48,6
Toplam 146 100,0

Tablo 3.8’de arastirmaya katilan calisanlarin igyerindeki pozisyon degiskenine ait

dagilim incelendiginde; 75’1 (%51,4) personel olarak calistigini, 71°ri (%48,6) yonetici

olarak toplamda 146 calisan oldugu saptanmigtir. Arastirmamiza goére isyerlerinde gorev

alan calisanlarin ¢cogunlugunu personel oldugu sdylenebilir.

Sekil 3.7: Arastirmaya Katilanlarin isyerindeki Pozisyon Degiskenine Ait Dagilim

m Personel

B Y Onetici
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Tablo 3.9: Arastirmaya Katilanlarin Meslek Degiskenine Ait Dagilim

Meslek Frekans %

Mimar 93 63,7
Miihendis 15 10,3
Tekniker 20 13,7

Diger 18 12,3
Toplam 146 100,0

Tablo 3.9’da aragtirmaya katilanlarin meslek degiskenine gore incelendiginde
biiyiilk bir ¢ogunlugunu yani 93’0 (%63,7) isletmede mimar olarak gorevini
stirdiirmektedir. Kalan %36,3’1likk boliimiin 20’si (%13,7) tekniker olarak gorev almakta,
18’1 (%12,3) diger meslek grubu olarak goérev almakta ve son olarak 15’i (%10,3)
isletmede miihendis olarak toplamda 146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Sekil 3.8: Arastirmaya Katilanlarin Meslek Degiskenine Ait Dagilim

= Mimar

B Miihendis
Tekniker

m Diger

Tablo 3.10: Arastirmaya Katilanlarin Isyerindeki Cahsma Sekli Degiskenine Ait

Dagilim
Cahisma Sekli Frekans %
Tam Zamanl 138 94,5
Yar1 Zamanl 8 55
Toplam 146 100,0

Tablo 3.10°da arastirmaya katilan ¢alisanlarin isyerindeki calisma sekli degiskenine
gore incelendiginde; 138’1 (%94,5) tam zamanl olarak ¢alistigini, 8’1 (%5,5) yar1 zamanli
olarak toplamda 146 calisan oldugu saptanmistir. Arastirmamiza gore isyerlerinde gorev

alan ¢alisanlarin gogunlugunu tam zamanl ¢aligma sekli olusturdugu soylenebilir.
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Sekil 3.9: Arastirmaya Katilanlarin isyerindeki Cahsma Sekli Degiskenine Ait
Dagilim

B Tam Zamanh

B Yar1 Zamanh

Arastirmamizin ikinci boliimde isletmeyle ilgili sorular yer almaktadir. Bu bdliimde

yer alan sorular ¢alisanlar tarafindan cevaplandirilmasi istenilmistir.

Tablo 3.11: Isletmede Cahisan Personel Sayisi1 Degiskenine Ait Dagilim

Personel Sayi Frekans %
1-3 84 57,5
4-6 45 30,8
7-9 17 11,6
10-12 0 0,0
12 ve lizeri 0 0,0
Toplam 146 100,0

Tablo 3.11’de aragtirmaya katilanlarin personel sayist degiskenine gore
incelendiginde biiylik bir ¢ogunlugunu yani 84’ (%57,5) isletmede 1-3 kisi olarak
calismaktadir. Kalan %42,5’lik boliimiin 45’1 (%30,8) 4-6 kisi olarak ¢alismakta, 17’si
(%11,6) 7-9 kisi olarak toplamda 146 ¢alisan oldugu saptanmustir. Isletmede 1-3 kisilik
calisma gruplarma siklikla karsilagilirken isletmelerde 10-12 ve 12 ve iizeri kisilik ¢alisma

grubuna hi¢ rastlanmamis oldugunu sdylenebilir.
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Sekil 3.10: isletmede Cahsan Personel Sayis1 Degiskenine Ait Dagilim

m 1-3 kisi
m 4-6 kisi
= 7-9 kisi
m 10-12 kisi

H 12 ve tlizeri

Tablo 3.12: Arastirmaya Katilan Isletmelerin Yasina Ait Dagihm

isletme Yas1 Frekans %
1-5 22 15,1
6-10 32 21,9
11-15 19 13,0
16-20 26 17,8
20 ve uzeri 47 32,2
Toplam 146 100,0

Tablo 3.12’de arastirmaya katilanlarin igletmelerin yasi incelendiginde biiyiik bir
cogunlugunu yani 47’si (%32,2) 20 ve lizeri yasa sahip isletmeler olusturmaktadir. Kalan
%67,8’lik bolimiin 32’si (%21,9) 6-10 yasinda olan isletmeler, 26’s1 (%17,8) 16-20
yasinda olan isletmeler, 22’si (%15,1) 1-5 yasinda olan isletmeler son olarak 19°zu

(%13,0) 11-15 yasinda olan toplamda 146 galisan oldugu sdylenebilir.

Sekil 3.11: Arastirmaya Katilan Isletmelerin Yasmna Ait Dagihim

| 1-5 yas

m 6-10 yas
m11-15 yas
® 16-20 yas

m 20 ve lizeri yas
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Aragtirmanin ikinci boliimiine katilan c¢alisanlarin  personel giiclendirmenin
isletmeye sagladigi en Onemli faydasinin hangisi oldugunu ifade etmesi istenmistir.
Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin vermis oldugu yanitlar tablo 3.13’de detayli bir bigimde

gorilmektedir.

Tablo 3.13: Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Personel Giiclendirmenin En Onemli
Faydasi Yargisina Ait Dagihm

Yargilar Frekans %
Esnek bir ¢aligma ortaminin olusturulmast. 14 9,6
Isletmemizde bulunan tiim bilgilerin agik ve kolay ulasilabilir olmasi. 22 15,1
Caliganlara 6grenme ortamu olusturularak kendilerini egitme firsatinin verilmesi. 15 10,3
Agik bir iletisim ortaminin yapilanmasi. 29 19,9
Kararlarin alinmasinda ve uygulanmasinda ortak hareket edilmesi. 22 151
Calisanlara giivenin artmast. 15 10,3
Sorumlulugun ortak olmasi. 11 7,5
Calisanlarin miisteri ihtiyaclarina aninda cevap verebilmesi. 18 12,3
Toplam 146 100,0

Tablo 3.13’de Arastirmaya katilanlarin biiyiikk bir ¢ogunlugunu yani %19,9’luk
kism1 “Agik bir iletisim ortaminin yapilanmasi” goriisiinii olusturdugu séylenebilir. Kalan
%80,1°lik boliimiin %15,1’lik kismin1 “Isletmemizde bulunan tiim bilgilerin agik ve kolay
ulagilabilir olmas1” goriisii olustururken aym yiizdelik dilime sahip olan %15,1°lik kismi
“Kararlarin  alinmasinda ve uygulanmasinda ortak hareket edilmesi” goriislini
olusturdugunu, %12,3’lik kism1 “Calisanlarin miisteri ihtiyaglarima aninda cevap
verebilmesi” goriisii olustururken, %10,3’line “Calisanlara 6grenme ortami olusturularak
kendilerini egitme firsatinin verilmesi” goriisiinii olustururken aym yiizdelik dilime sahip
olan %10,3’line “Calisanlara giivenin artmas1” goriisiinii olustururken, %9,6’lik kismi1
“Esnek bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi” goriisii olustururken, son olarak %7,5’1ik

kisim “Sorumlulugun ortak olmas1” cevabi ¢alisanlar tarafindan verilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin personel giiglendirmenin isletmeye sagladigi en
onemli faydasina vermis oldugu cevaplar arasinda en biiylik yiizde dilimine sahip olan
fayda “Agik bir iletisim ortaminin yapilanmasi” cevabini c¢alisanlarin  %19,9’unu
kapsamakta oldugu goriilmektedir. Calisanlarin ortak olarak vermis oldugu agik bir iletisim
ortaminin yapilanmasi cevabi; isletmenin bulundugu kosullar hakkinda ve stratejileri
hakkinda bilgi sahibi olan, isletme icerisinde verimli ve faydali olunmak isteniyorsa etkili

bir iletisim ortamimin olmasi gerektigini diisiinen calisanlarin goriisiinii olusturmaktadir.
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Agik bir iletisim ortami ile ¢alisanlarin bilgiye hemen ulastiklar1 ve bu bilgileri 6rgiitiin
karsilastigi veya karsilasmasi muhtemel olabilecek problemler igin kullanabileceklerini
ifade etmektedir. Calisanlarin agik bir iletisim ortami ile kendilerini daha gii¢lii ve gelisime

acik bir sekilde konumlandiklarini vermis olduklar1 ortak cevap neticesinde ifade edilebilir.

Aragtirmamizin  iclincii  bolimde personel giiclendirme diizeyi Olgegi
incelenmektedir. Bu bolimde yer alan yargilar calisanlar tarafindan cevaplandirilmasi
istenilmistir. Personel giliclendirme diizeyi Olgegine ait yargilar toplu frekans dagilim

tablolar1 ve grafikler olusturulup yorumlanacaktir.

Tablo 3.14: “Yaptigim is benim i¢in ¢cok onemlidir” Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7
Katilmiyorum 4 2,7
Kararsizim 0 0,0
Katiliyorum 39 26,7
Kesinlikle Katiliyorum 102 69,9

Toplam 146 100,0

Tablo 3.14’de “Yaptigim is benim igin ¢ok Onemlidir” yargisina ait dagilim
incelendiginde; katilimcilarin %0,7°lik kismi kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken,
%2,7°1ik kismi katilmiyorum, %0,0’lik kismi kararsizim, %26,7’lik kismi1 katiliyorum ve
son olarak %69,9’luk kismi kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Arastirmamiza gore
“Yaptigim is benim i¢in ¢ok Onemlidir” yargisina calisanlarin biiyiik bir ¢cogunlugunun

kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.14’de “Yaptigim is benim igin ¢ok Onemlidir” yargisina verilen %69,9
oraninda kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiglendirmenin uygulandig isletmelerde
calisanlarin yaptiklar1 isleri Onemsemekte olduklarini kanitlamaktadir. Calisanlarin
personel giiclendirme ile yaptiklar1 isi Oonemli bulmalari, Yyiiksek oranda is tatmini
saglayacak ve calisanlarin isletme igerisinde Ozveri ile c¢alisilmalarina etki edecektir.
Calisanlarin personel giiglendirme ile yiiksek oranda is tatmini saglamalari isletmelerin
karliligimi ve verimliligini yiikseltecegi gibi diger isletmelere kars1 rekabet Ustiinliigi de
saglayacaktir. Sonug olarak personel gili¢clendirmenin uygulandigi isletmelerde yaptiklari

isi 6nemli bulan galisanlar, isletmeye fayda saglayacaktir.
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Sekil 3.12: “Yaptigim is benim i¢in cok 6nemlidir” Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.15: “Yaptigim is benim i¢cin anlamhidir” Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,0
Katilmiyorum 2 1,4
Kararsizim 2 14
Katiliyorum 43 29,5
Kesinlikle Katiliyorum 99 67,8

Toplam 146 100,0

Tablo 3.15‘de “Yaptigim is benim i¢in anlamhdir” yargisina ait dagilim
incelendiginde; katilimcilarin %0,0’Iik kismi kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken,
%1,4’1ik kismi katilmryorum, %1,4’lik kismi1 kararsizim, %29,5’1ik kism1 katiliyorum ve
son olarak %67,8’lik kismi1 kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Arastirmamiza gore
“YaptiZim is benim icin anlamlidir” yargisina calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun

kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.15’de “Yaptigim is benim igin anlamlidir” yargisina verilen %67,8
oraninda kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiglendirmenin uygulandig: isletmelerde
calisanlarin yaptiklar1 igleri anlamli buldugunu desteklemektedir. Calisanlarin personel
giiclendirme ile yaptiklar1 isi anlamli bulmalari, isletmeye olan bagliliklarini artirarak
Ozveri ile galisiimalarini saglayacaktir. Calisanlarin personel giiglendirme ile yaptiklari isi
anlamli bulmalar, isletmelerin karlilik ve verimliligini yiikseltecegi gibi diger isletmelere
kars1 rekabet istiinligii de olusturacaktir. Sonu¢ olarak personel giiclendirmenin
uygulandigr isletmelerde yaptiklar1 isi anlamli bulan ¢alisanlar, isletmeye fayda

saglayacaktir.
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Sekil 3.13: “Yaptigim is benim i¢cin anlamhdir” Yargisina Ait Dagihm

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katilryorum

Tablo 3.16: “isimle ilgili yaptiZim faaliyetler bana anlamh gelmektedir” Yargisina

Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %

Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7

Katilmiyorum 3 2,1

Kararsizim 0 0,0
Katiliyorum 46 31,5
Kesinlikle Katiliyorum 96 65,8
Toplam 146 100,0

Tablo 3.16’da “Isimle ilgili yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir”
yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %0,7’lik kismi1 kesinlikle katilmiyorum
cevabi verirken, %2,1’lik kism1 katilmiyorum, %0,0°lik kism1 kararsizim, %31,5’lik kism1
katiliyorum ve son olarak %065,8’lik kismi kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
Aragtirmamiza gore “Isimle ilgili yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir” yargisina
calisanlarin biiyiik bir gogunlugunun kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda

146 calisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.16’da “Isimle ilgili yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir”
yargisina verilen %65,8 oraninda kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin
uygulandig isletmelerde ¢alisanlarin isi ile ilgili yaptigi faaliyetleri anlamli buldugunu
desteklemektedir. Calisanlarin isi ile ilgili yaptiklar1 faaliyetleri anlamli bulmalari yiiksek
oranda is tatmini saglayacagi gibi calisanlarin igletme igerisinde 6zveri ile ¢alisilmalarini
da olumlu yonde etkilemektedir. Is tatmini saglayan ¢alisanlar isletmelerin, karlihgini ve
verimliligini ylikseltecegi gibi diger isletmelere karsi rekabet {istiinligli olusturmaktadir.
Sonug olarak personel giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde isi ile ilgili yaptiklari

faaliyetleri anlamli bulan ¢alisanlar, isletmeye fayda saglayacaktir.
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Sekil 3.14: “Isimle ilgili yaptigim faaliyetler bana anlamh gelmektedir” Yargisina Ait
Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ™ Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.17: “Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum” Yargisina Ait Dagihm

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,0
Katilmiyorum 0 0,0
Kararsizim 0 0,0
Katiliyorum 40 27,4
Kesinlikle Katiliyorum 106 72,6

Toplam 146 100,0

Tablo 3.17°de “Isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum” yargisina ait
dagilim incelendiginde; katilimcilarin %0,0’lik kismi kesinlikle katilmiyorum cevabi
verirken, %0,0’likk kismi katilmiyorum, %0,0°’lik kismi kararsizim, %27,4’lik kismi
katiliyorum ve son olarak %72,6’lik kism1 kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
Arastirmamiza gore “Isimi yapmak i¢in yeteneklerime giiveniyorum” yargisina ¢alisanlarim
biiyiik bir ¢ogunlugunun kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 c¢alisan

oldugu soylenebilir.

Tablo 3.17°de “Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum” yargisina verilen
%72,6 oraninda kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin uygulandig
isletmelerde ¢alisanlarin, islerini iyi yapabilmek i¢in kendilerine ve yeteneklerine duydugu
giiveni ifade etmektedir. Personel giiclendirme ile yeteneklerinin farkina varip giiven
duyan caliganlar, isletmenin faaliyetlerinin gergeklestirilmesinde aktif rol alip isletmeye hiz
kazandiracak olduklar1 sdylenebilir. Sonug¢ olarak personel gii¢clendirmenin uygulandig:
isletmelerde islerini yapmak igin yeteneklerine giiven duyan ¢alisanlar, isletmeye fayda

saglayacaktir.
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Sekil 3.15: “Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum” Yargisina Ait Dagihm

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.18: “Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan

eminim” Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,0
Katilmiyorum 0 0,0
Kararsizim 1 0,7
Katilryorum 39 26,7
Kesinlikle Katiliyorum 106 72,6
Toplam 146 100,0

Tablo 3.18’de “Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip
oldugumdan eminim” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin  %0,0’lik
kisminin kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken, %0,0°lik kismi katilmiyorum, %0,7’lik
kismi kararsizim, %26,7’lik kismi katiliyorum ve son olarak %72,6’lik kismui kesinlikle
katiliyorum cevabmi vermistir. Arastirmamiza gore “Isimle ilgili faaliyetleri yerine
getirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim” yargisina c¢aliganlarin biyiik bir
cogunlugunun kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 ¢alisan oldugu

sOylenebilir.

Tablo 3.18°’de “Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip
oldugumdan eminim” yargisina verilen %72,6 oraninda kesinlikle katiliyorum yaniti,
personel giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde ¢alisanlarin islerini iyi yapabilmek i¢in
kendilerine ve yeteneklerine duydugu giiveni ifade etmektedir. Personel giiclendirme ile
yeterli kapasiteye sahip oldugunun farkina varan calisanlar, isletme faaliyetlerinin
gerceklestirilmesinde aktif rol alip isletmeye karlilik, verimlilik, miisteri memnuniyeti gibi

olumlu yonde faydalar saglayacaktir. Sonug olarak personel giliglendirmenin uygulandigi
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isletmelerde isi ile ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip olan calisanlar,

isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.16: “Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan
eminim” Yargisina Ait Dagihm

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiltryorum

Tablo 3.19: “Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim” Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,0
Katilmiyorum 1 0,7
Kararsizim 3 2,1
Katiliyorum 49 33,6
Kesinlikle Katiliyorum 93 63,7

Toplam 146 100,0

Tablo 3.19°da “Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim” yargisina ait dagilim
incelendiginde; katilimcilarin %0,0’lik kismi kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken,
%0,7°1ik kismi katilmiyorum, %2,1°lik kismi kararsizim, %33,6’lik kismi1 katiliyorum ve
son olarak %63,7’si kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Arastirmamiza gore “Isim
icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim” yargisina c¢alisanlarin biiyiik bir ¢cogunlugunun

kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.19°da “Isim igin gerekli olan becerilerimi gelistirdim” yargisina verilen
%63,7 oraninda kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin uygulandig:
isletmelerde ¢alisanlarin islerini iyi yapabilmek i¢in kendilerine ve yeteneklerine duydugu
giveni ifade etmektedir. Personel giiglendirme ile isi igin gerekli olan becerilerini
gelistiren ¢alisanlar, isletme faaliyetlerinin gergeklestirilmesinde aktif rol aldigin1 ve bunun

sonucunda ise isletmeye olumlu yonde fayda saglayacaktir.
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Sekil 3.17: “Isim i¢in gerekli olan becerilerimi gelistirdim” Yargisina Ait Dagihm

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiltyorum

Tablo 3.20: “Isimi nasil yapacagim belirlemede 6nemli él¢iide dzerklige sahibim”
Yargisina Ait Dagihim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,4
Katilmiyorum 7 4,8
Kararsizim 10 6,8
Katiliyorum 43 29,5
Kesinlikle Katiliyorum 84 57,5

Toplam 146 100,0

Tablo 3.20°de “Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli &lgiide Ozerklige
sahibim” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %1,4’1ik kismu kesinlikle
katilmiyorum cevabi verirken, %4,8’lik kismi katilmiyorum, %6,8’lik kismi kararsizim,
%29,5’1ik kismi katiliyorum ve son olarak %57,5’lik kismi kesinlikle katiltyorum cevabini
vermistir. Arastirmamiza gore “Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli 6lgiide
Ozerklige sahibim” yargisina calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun kesinlikle katiliyorum

cevabini verdigini ve toplamda 146 calisan oldugu soylenebilir.

Tablo 3.20’de “Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli &lgiide Ozerklige
sahibim” yargisina verilen %57,5 oraninda kesinlikle katiliyorum yaniti, personel
giiclendirmenin uygulandig: isletmelerde isleri iizerinde kontrol sahibi olup karar verme
Ozgiirliiklerini kullanan calisanlar1 ifade etmektedir. Personel giliclendirme ile ¢alisanlarin
islerini nasil yapacagini belirlemede 6nemli ol¢lide 6zerklige sahip olmalart islerin daha
akici ve hizl ilerlemesine, isletmelerin degisimlere daha kolay uyum gosterebilmelerine ve

diger isletmelerle rekabet yariginda Tstiinlik Kkurmalarini saglayacaktir. Personel
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giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde, isini nasil yapacaklarini belirlemede 6nemli

olgiide 6zerklige sahip olan calisanlar, isletmelere fayda saglayacaktir.

Sekil 3.18: “Isimi nasil yapacagim belirlemede 6nemli élgiide 6zerklige sahibim”
Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ®Katilmiyorum ® Kararsizim o Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.21: “Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim” Yargisina Ait

Dagilim

Onem Derecesi Frekans %

Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,1
Katilmiyorum 20 13,7

Kararsizim 10 6,8
Katiliyorum 37 25,3
Kesinlikle Katiliyorum 76 52,1
Toplam 146 100,0

Tablo 3.21°de “Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim” yargisma ait
dagilim incelendiginde; katilimcilarin %2,1°lik kismi kesinlikle katilmiyorum cevabi
verirken, %13,7’lik kismi katilmiyorum, %6,8’lik kismi kararsizim, %25,3’lik kismi
katiltyorum ve son olarak %52,1°’lik kismi kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
Aragtirmamiza gore “Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim” yargisina
calisanlarmn biiyiik bir cogunlugunun kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda

146 calisan oldugu saptanmistir.

Tablo 3.21°de “Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim” yargisina verilen
%52,1 oraninda kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin uygulandig:
isletmelerde ¢alisanlarin, islerini nasil yapacaklar1 konusunda karar verme ozgiirliiklerini

ve isleri tizerinde kontrol sahibi olduklarini ifade etmektedir. Personel giiclendirme ile
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calisanlarin islerini nasil yapacaklarina kendilerinin karar vermesi, islerin daha akici ve
hizli ilerlemesine, isletmelerin degisimlere daha kolay uyum gosterebilmelerine ve diger
isletmelerle rekabet yarisinda iistiinliik kurmalarini saglayacaktir. Personel giigclendirmenin
uygulandigi isletmelerde islerin nasil yapacaklarina karar veren ¢alisanlar, isletmeye fayda

saglayacaktir.

Sekil 3.19: “Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim” Yargisina Ait Dagihm

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ®Katiliyorum = Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.22: “Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek icin 6nemli firsatlara sahibim”

Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %

Kesinlikle Katilmiyorum 4 2,7
Katilmiyorum 22 15,1

Kararsizim 12 8,2
Katiliyorum 38 26,0
Kesinlikle Katiliyorum 70 479
Toplam 146 100,0

Tablo 3.22°de “Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek icin onemli firsatlara sahibim”
yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimeilarin %2,7°lik kismu kesinlikle katilmiyorum
cevab1 verirken, %15,1’lik kismi katilmiyorum, %38,2’lik kismi kararsizim, %:26,0’lik
kismi katiliyorum ve son olarak %47,9’luk kismi kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
Arastirmamiza gore “Isimi bagimsiz ve dzgiir yapabilmek igin dnemli firsatlara sahibim”
yargisina ¢alisanlarin biiyiik bir cogunlugunun kesinlikle katiltyorum cevabini verdigini ve

toplamda 146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.22°de “Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek igin 6nemli firsatlara sahibim”

yargisina verilen %47,9 oraninda kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiglendirmenin
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uygulandigr isletmelerde calisanlarin islerini bagimsiz ve ozgiir yapabilmek Onemli
firsatlara sahip olduklarini ifade etmektedir. Personel gii¢lendirme ile g¢alisanlarin islerini
bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek icin dnemli firsatlara sahip olusu, islerin daha akici ve hizl
ilerlemesine, isletmelerin degisimlere daha kolay uyum gosterebilmelerine ve diger
isletmelerle  rekabet yariginda  Ustiinlik  kurmalarint  saglamaktadir.  Personel
giiclendirmenin uygulandig: isletmelerde, islerini 6zgiir ve bagimsiz yapmak i¢in énemli

firsatlara sahip olan ¢alisanlar isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.20: “isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek icin 6nemli firsatlara sahibim”
Yargisina Ait Dagihim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.23: “Calhstigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim biiyiiktiir”

Yargisina Ait Dagihim

Onem Derecesi Frekans %

Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,4

Katilmiyorum 10 6,8

Kararsizim 9 6,2
Katiliyorum 55 37,7
Kesinlikle Katiliyorum 70 47,9
Toplam 146 100,0

Tablo 3.23’de “Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim biiytiktiir”
yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %1,4’°liik kisim kesinlikle katilmryorum
cevab1 verirken, %6,8 kisim katilmiyorum, %6,2°lik kisim kararsizim, %37,7’lik kisim
katiltyorum ve son olarak %47,9’luk kisim kesinlikle katiliyorum cevabint vermistir.

Aragtirmamiza gore “Calistigim boliimde gerceklesen olaylar {izerinde etkim biiyiiktiir”
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yargisina ¢alisanlarin biiyiik bir cogunlugunun kesinlikle katiltyorum cevabini verdigini ve

toplamda 146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.23’de “Calistigim boliimde gerceklesen olaylar {izerinde etkim biiyiiktiir”
yargisina verilen %47,9 oraninda Kkesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin
uygulandig: isletmelerde, ¢alisanlarin calistiklar1 bolimde gerceklesen olaylar {izerinde
etkisinin fazla oldugunu desteklemektedir. Personel giiglendirme ile ¢alisanlar galistiklar
boliimde gergeklesen olaylar tizerinde etkisinin biiyiik olusu isletmede kararlara daha fazla
katilmasina, s6z sahibi olabilmek icin daha istekli ve 6zverili ¢alismalarini1 saglayacaktir.
Bu durum isletme igerisinde etkinligi ve verimliligi artirarak diger isletmelere karsi rekabet
istiinliigii kurmalarin1 saglayacaktir. Personel giiclendirmenin uygulandig: isletmelerde
gerceklesen olaylar tlizerinde calisanlarin etkisinin biliylik olusu, isletmeye fayda

saglayacaktir.

Sekil 3.21: “Cahstigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim biiyiiktiir”
Yargisina Ait Dagilhim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.24: “Cahstigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde kontrol sahibiyim”
Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,0
Katilmiyorum 2 1,4
Kararsizim 9 6,2
Katiliyorum 64 43,8
Kesinlikle Katiliyorum 71 48,6

Toplam 146 100,0

Tablo 3.24’de “Calisigim bolimde gergeklesen olaylar {izerinde kontrol

sahibiyim” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimeilarin %0,0’lik kismi kesinlikle
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katilmiyorum cevab1 verirken, %1,4’lik kismin katilmiyorum, %6,2’lik kisim kararsizim,
%43,8’lik kism1 katiliyorum ve son olarak %48,6’lik kismi1 kesinlikle katiltyorum cevabini
vermistir. Arastirmamiza gore “Calistigim boliimde gerceklesen olaylar {izerinde kontrol
sahibiyim” yargisina ¢alisanlarin biiyiik bir cogunlugunun kesinlikle katiltyorum cevabini

verdigini ve toplamda 146 galisan oldugunu sdylenebilir.

Tablo 3.24’de “Calistigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde kontrol
sahibiyim” yargisina verilen %48,6 oranindaki kesinlikle katiliyorum yaniti, personel
giiclendirmenin uygulandig1 isletmelerde, c¢alisanlarin isyerinde gerceklesen olaylar
tizerinde kontrol sahibi oldugunu desteklemektedir. Personel gii¢lendirme ile galisanlarin
calistiklar1 boliimde gergeklesen olaylar lizerinde kontrole sahip olusu isletmede kararlara
daha fazla katilmasina, so6z sahibi olabilmek icin daha istekli ve 6zverili ¢alismalarinmi
saglayacaktir. Bu durum isletmenin karliligi, verimliligi ve isletmenin degisen ve gelisen
piyasa kosullarmma uyum siirecini hizlandiracaktir. Personel giiglendirmenin uygulandigi
isletmelerde, ¢alistigi boliimde gerceklesen olaylar tizerinde kontrol sahibi olan

calisanlarin, isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.22: “Cahstigim bolimde ger¢eklesen olaylar iizerinde kontrol sahibiyim”
Yargisina Ait Dagihim

m Kesinlikle Katilmiyorum ®Katilmiyorum ® Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.25: “Cahstigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde soziim geger”
Yargisina Ait Dagihim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,0
Katilmiyorum 4 2,7
Kararsizim 9 6,2
Katiliyorum 61 41,8
Kesinlikle Katiliyorum 72 49,3

Toplam 146 100,0
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Tablo 3.25’de “Calistigim boliimde gerceklesen olaylar ilizerinde séziim geger”
yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %0,0°1ik kismi kesinlikle katilmiyorum
cevabi verirken, %2,7’lik kismi1 katilmiyorum, %6,2’lik kismi1 kararsizim, %41,8’lik kismi
katiliyorum ve son olarak %49,3’liikk kismi kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
Arastirmamiza gore “Calisigim bolimde gerceklesen olaylar iizerinde soziim geger”
yargisina ¢alisanlarin biiyiik bir cogunlugunun kesinlikle katiltyorum cevabini verdigini ve

toplamda 146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.25’de “Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde séziim gecer”
yargisina verilen %49,3 oranindaki kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin
uygulandig1 isletmelerde, calisanlarin fikirlerinin ciddiye alindigmni ve igyerlerinde iz
birakabildiklerini ifade etmektedir. Personel giiclendirme ile ¢alisanlarin ¢alistiklar
bolimde gergeklesen olaylar iizerinde soziiniin gegmesi isletmede kararlara daha fazla
katilmasin1 saglayacaktir. Bu durum isletme igerisinde etkinligi ve verimliligi artirarak
isletmenin pazardaki degisime hizlica uyum gosterebilmesini saglayacaktir (Veranyurt,
2009). Personel giiclendirme ile ¢alisanlarin ¢alistig1 boliimde gerceklesen olaylar iizerinde

s0z sahibi olmasi isletmeye fayda saglamaktadir.

Sekil 3.23: “Cahstigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde s6ziim gecer” Yargisina
Ait Dagilhim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizzim ® Katilryorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.26: “Isletmemizde ¢ahsanlara deger verilmektedir” Yargisina Ait Dagihm

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7
Katilmiyorum 0 0,0
Kararsizim 5 3,7
Katiltyorum 44 30,1
Kesinlikle Katiliyorum 96 65,8
Toplam 146 100,0
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Tablo 3.26’da “Isletmemizde calisanlara deger verilmektedir” yargisina ait dagilim
incelendiginde; katilimcilarin %0,7’lik kisim kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken,
%0,0’l1ik kismi katilmiyorum, %3,7’°lik kismi kararsizim, %30,1°lik kism1 katiliyorum ve
son olarak %65,8’lik kismi1 kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Arastirmamiza gore
“Isletmemizde calisanlara deger verilmektedir” yargismma ¢alisanlarm biiyiik bir

cogunlugunun kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 c¢alisan oldugu

sOylenebilir.

Tablo 3.26’da “Isletmemizde ¢alisanlara deger verilmektedir” yargisina verilen
%65,8 oranindaki kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin uygulandig
isletmelerde, calisanlara énem ve deger verildigini gostermektedir. Isletme icinde dnem ve
deger verilen ¢alisanlar yetki ve sorumluluklar ile donatilmaktadir. Onemli ve degerli
bulunan c¢alisanlar isletmenin karliligt ve verimliligi icin aktif sekilde faaliyet

gosterecektir. Personel gliclendirmenin uygulandigi isletmelerde deger kazanan ¢alisanlar,

isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.24: “Isletmemizde cahsanlara deger verilmektedir” Yargisina Ait Dagihm

m Kesinlikle Katilmiyorum ®Katilmiyorum ® Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.27: “Isletmemizde gorevleri paylasir ve basari icin hep beraber calisiriz”
Yargisina Ait Dagihim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7
Katilmiyorum 1 0,7
Kararsizim 5 3,4
Katiliyorum 41 28,1
Kesinlikle Katiliyorum 98 67,1
Toplam 146 100,0
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Tablo 3.27°de “Isletmemizde gérevleri paylasir ve basar1 icin hep beraber calisiriz”
yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %0,7°1ik kismu kesinlikle katilmiyorum
cevabi verirken, %0,7°1ik kism1 katilmiyorum, %3,4’liikk kismi kararsizim, %28,1°lik kism1
katiliyorum ve son olarak %67,1’lik kisim kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
Arastirmamiza gore “Isletmemizde gorevleri paylasir ve basari i¢in hep beraber ¢alisiriz”
yargisina ¢alisanlarin biiyiik bir cogunlugunun kesinlikle katiltyorum cevabini verdigini ve

toplamda 146 calisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.27°de “Isletmemizde gdrevleri paylasir ve basari icin hep beraber caligiriz”
yargisina verilen %67,1 oranindaki kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin
uygulandig igletmelerde c¢alisanlarin gorevleri paylastigini ve basari icin hep birlikte
calistiklarin1 gostermektedir. Calisanlarin isletmede gorevleri esit bir bicimde paylagmasi i
yiiklerinin azalmasini saglayacaktir. Is yiikiiniin esit dagilmas1 ¢alisanlarin daha ¢ok gorevi
paylasip takim ruhunun olusmasina katki saglayacaktir. Gorevleri paylasip basari igin hep
beraber calisilmasi, isletmeye dinamizm, verimlilik, karlilik, miisteri memnuniyeti
saglayacaktir. Personel giiclendirmenin uygulandig: isletmelerde gorevleri paylasip basari

icin hep birlikte hareket eden ¢aliganlar, isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.25: “isletmemizde gorevleri paylasir ve basar1 icin hep beraber cahsiriz”
Yargisina Ait Dagihim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum ® Kararsizim B Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum
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Tablo 3.28: “isletmemizde yenilikler ¢alisanlar tarafindan yapilmaktadir” Yargisina

Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %

Kesinlikle Katilmiyorum 10 6,8
Katilmiyorum 39 26,7
Kararsizim 19 13,0
Katiliyorum 44 30,1
Kesinlikle Katiliyorum 34 23,3
Toplam 146 100,0

Tablo 3.28°de “Isletmemizde yenilikler calisanlar tarafindan yapilmaktadir”
yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %6,8’lik kisim kesinlikle katilmiyorum
cevab1 verirken, %26,7’lik kisim katilmiyorum, %13,0’lik kisim kararsizim, %30,1’lik
kisim katiliyorum ve son olarak %23,3’liik kisim kesinlikle katiliyorum cevabint vermistir.
Aragtirmamiza gore “Isletmemizde yenilikler ¢alisanlar tarafindan yapilmaktadir”
yargisina c¢alisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun katiltyorum cevabini verdigini ve toplamda

146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.28’de “Isletmemizde yenilikler ¢alisanlar tarafindan yapilmaktadir”
yargisina verilen %30,1 oranindaki kisim katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin
uygulandig1 isletmelerde yeniliklerin c¢alisanlar tarafindan yapildigin1 gostermektedir.
Personel giiclendirme ile yenilik¢i diisiinen calisanlar isletmenin sahip oldugu degerleri
gelistirme ve isletmeyi daha ileriye tasimak igin yenilikler getirecektir. Personel
giiclendirmenin uygulandig isletmelerde ¢alisanlar tarafindan getirilen yenilikler veya
yenilik¢i diislinceler isletmelerin rakiplerine karsi rekabet edebilme giicii kazandirdigi icin

isletmelere fayda saglamaktadir.
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Sekil 3.26: “isletmemizde yenilikler cahisanlar tarafindan yapilmaktadir” Yargisina

Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum = Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.29: “isletmemizde cahsanlar ve yoneticiler arasinda acik bir iletisim ortami
vardir” Yargisina Ait Dagihhm

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7
Katilmiyorum 1 0,7
Kararsizim 2 1,4
Katiliyorum 66 45,2
Kesinlikle Katilryorum 76 52,1

Toplam 146 100,0

Tablo 3.29’da “Isletmemizde calisanlar ve yoneticiler arasinda agik bir iletisim
ortami vardir” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimeilarin %0,7°1ik kism1 kesinlikle
katilmiyorum cevabi verirken, %0,7°1lik kism1 katilmiyorum, %]1,4’likk kismi kararsizim,
%45,2’lik kismi1 katiliyorum ve son olarak %52,1’lik kismi1 kesinlikle katiltyorum cevabin
vermistir. Arastirmamiza gore “Isletmemizde calisanlar ve yoneticiler arasinda agik bir
iletisim ortami vardir” yargisina ¢alisanlarin  biliylik bir ¢ogunlugunun kesinlikle

katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.29’da “Isletmemizde calisanlar ve yoneticiler arasinda agik bir iletisim
ortam1 vardir” yargisina verilen %52,1 oranindaki kesinlikle katiliyorum yaniti, personel
giiclendirmenin uygulandig isletmelerde ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda agik bir iletisim
ortaminin oldugunu géstermektedir. Isletme igerisinde giiclii bir iletisim aginin olusmasi ve
bilgiye erisimin imkaninin kolay olabilmesi i¢in, ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda agik bir

iletisim ortaminin olusmasi ile mimkiin olacaktir. Calisanlar ve yoneticiler arasinda

iletisimin gii¢li olusu, isletme iginde giiven ortaminin olugmasina, faaliyetlerin hizli bir
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sekilde gergeklesmesine ve verimliligin yilikselmesine katki saglayacaktir. Personel

giiclendirmenin uygulandig isletmelerde ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda agik bir iletigim

ortaminin olusu, isletmeye fayda saglamaktadir denebilir.

Sekil 3.27: “Isletmemizde cahsanlar ve yoneticiler arasinda acik bir iletisim ortam
vardir” Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.30: “Isletmemizde sorumluluk ortaktir” Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 5 3,4
Katilmiyorum 33 22,6
Kararsizim 7 4,8
Katiliyorum 62 425
Kesinlikle Katiliyorum 39 26,7

Toplam 146 100,0

Tablo 3.30’da “Isletmemizde sorumluluk ortaktir” yargisina ait dagilim
incelendiginde; katilimcilarin %3,4°lik kismi kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken,
%22,6’lik kismi katilmiyorum, %4,8’lik kism1 kararsizim, %42,5’lik kismi1 katiliyorum ve
son olarak %26,7’lik kism1 kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Arastirmamiza gore
“Isletmemizde sorumluluk ortaktir” yargisma c¢alisanlarm bilyiikk bir ¢ogunlugunun

katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 calisan oldugu soylenebilir.

Tablo 3.30’da “Isletmemizde sorumluluk ortaktir” yargisina verilen %42,5
oranindaki katiliyorum yaniti, personel gii¢lendirmenin uygulandigi isletmelerde
calisanlarin sorumluluklar1 paylastiklarini gostermektedir. Sorumluluklarin paylasildig
isletmelerde ¢alisanlar isletme iginde karar alma ve karar vermede aktif rol alacaklar1 gibi,

faaliyetlerin  gerceklestirilmesinde de isletmeye hiz kazandiracaklardir. Personel
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giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde sorumluluklar1 paylasan c¢alisanlar, isletmeye

fayda saglayacaktir.

Sekil 3.28: “Isletmemizde sorumluluk ortaktir” Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmryorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.31: “isletmemizde ahnan Kkararlarda ¢alisanlarin fikri 6nemsenmektedir”
Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 4 2,7
Katilmiyorum 10 6,8
Kararsizim 7 4,8
Katiliyorum 58 39,7
Kesinlikle Katiliyorum 67 459
Toplam 146 100,0

Tablo 3.31°de “Isletmemizde alinan kararlarda ¢alisanlarin fikri nemsenmektedir”
yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimeilarin %2,7’si kesinlikle katilmiyorum cevabi
verirken, %6,8’s1 katilmiyorum, %4,8’1 kararsizim, %39,7’si katiliyorum, %45,9°zu

kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 calisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.31°de “Isletmemizde alinan kararlarda ¢alisanlarin fikri 6nemsenmektedir”
yargisina verilen %45,9 oranindaki kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin
uygulandigr isletmelerde, isletme i¢inde alinan kararlarda calisanlarin fikirlerinin
onemsendigini ve c¢alisanlarin fikirlerini Ozgiirce dile getirdiklerini gostermektedir.
Personel giiclendirme ile fikirleri onemsenen calisanlar isletmede daha istekli ¢alisacak,
kendini daha 6nemli ve degerli hissedecek, is tatmini saglayacak, isletmenin degisimlere
uyum siireci daha kolay bir sekilde gerceklestirecektir. Isletmenin aldiklar1 kararlarda

calisanlarinin 6zgiirce fikir beyan etmesi isletme i¢in en dogru kararlarin alinmasini da
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saglayacaktir. Personel giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde kararlarin alinmasinda ve

uygulamasinda calisanlarin fikirlerinin 6nemsenmesi, isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.29: “isletmemizde alinan kararlarda cahsanlarin fikri 6nemsenmektedir”
Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.32: “Cahsanlar Kkarsilastiklar1 herhangi bir sorun Kkarsisinda inisiyatif
kullanabilmektedirler” Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,0
Katilmiyorum 17 11,6
Kararsizim 13 8,9
Katiliyorum 68 46,6
Kesinlikle Katiliyorum 48 32,9

Toplam 146 100,0

Tablo 3.32°de “Calisanlar karsilagtiklar1 herhangi bir sorun karsisinda inisiyatif
kullanabilmektedirler.” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin  %0,0°r1
kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken, %11,6’s1 katilmiyorum, %38,9’u kararsizim,
%46,6’s1 katiliyorum, %32,9°zu kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146

calisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.32°de “Calisanlar karsilastiklart herhangi bir sorun karsisinda inisiyatif
kullanabilmektedirler.” yargisina verilen %46,6 oranindaki katiliyorum yaniti, personel
giiclendirmenin uygulandig1 isletmelerde calisanlarin karsilagtiklar1 sorunlar karsisinda
inisiyatif kullanabildiklerini gostermektedir. Isletmelerde verilen yetki ve sorumluluklar
cercevesinde karar alirken calisanlarin inisiyatif kullanmalari, isletmenin karsilastigi ve
karsilasmas1 muhtemel olacak sorunlar karsisinda onceden miidahale etmesine olanak

saglayacaktir. Calisanlarin inisiyatif almalari isletme i¢indeki huzur ortaminin olugmasina,
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sorunlarin bilyimeden asilmasina, karliligin yiikselmesine katki saglamaktadir. Personel
giiclendirmenin uyguland1 isletmelerde karsilasilan sorunlar karsisinda ¢alisanlarin

inisiyatif kullanmalari, isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.30: “Cahsanlar Kkarsilastiklar1 herhangi bir sorun Kkarsisinda inisiyatif
kullanabilmektedirler” Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum ® Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.33: “Isletmemizde bilgiler tiim ¢ahsanlarla paylasiimakta ve bilgilere kolayca
ulasabilmektedir.” Yargisina Ait Dagihm

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,0
Katilmiyorum 5 3,4
Kararsizim 4 2,7
Katiliyorum 75 51,4
Kesinlikle Katiliyorum 62 42,5

Toplam 146 100,0

Tablo 3.33°de “Isletmemizde bilgiler tiim calisanlarla paylasiimakta ve bilgilere
kolayca ulagsabilmektedir” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %0,0°r1
kesinlikle katilmiyorum cevabi veritken, %3.,4°rii katilmiyorum, %2,7’si kararsizim,
%351,4°1 katiliyorum, %42,5°1 kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146

calisan oldugu soylenebilir.

Tablo 3.33’de “Isletmemizde bilgiler tiim calisanlarla paylasilmakta ve bilgilere
kolayca ulasabilmektedir” yargisina verilen %51,4 oranindaki katiliyorum yaniti, personel
giiclendirmenin uygulandig isletmelerde tiim bilgilerin ¢alisanlarla paylasildigin1 ve bu
bilgilere erisim imkanmin kolaylikla saglandigini gostermektedir. Calisanlarin bilgiye
hemen ulagsmalar1 ve bilgiyi paylagmalari, isletmedeki islerin daha ¢abuk ilerlemesine,

calisanlarin ayn1 bilgi seviyesine ulagsmalarina ve ekip halinde hareket edip ayni ortak dili
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konusmalarina olanak saglayacaktir. Bu gibi etkenler isletmelere {istlinliik, hiz, verimlilik
ve giiven ortami1 ve miisteri memnuniyeti gibi faydalar saglayacaktir. Personel

gliclendirmenin uygulandig isletmelerde ¢alisanlara bilgilerin paylasilmasi ve bu bilgilere

erisim imkaninin kolaylikla saglanmasi, isletmelere fayda saglayacaktir.

Sekil 3.31: “Isletmemizde bilgiler tiim calisanlarla paylasilmakta ve bilgilere kolayca
ulasabilmektedir” Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.34: <“isletmemizde cahsanlar takim c¢alismasi ile ortak hedeflere
yoneltilmektedir” Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,4
Katilmiyorum 10 6,8
Kararsizim 7 4.8
Katiliyorum 69 47,3
Kesinlikle Katiliyorum 58 39,7

Toplam 146 100,0

Tablo 3.34’de “Isletmemizde calisanlar takim calismasi ile ortak hedeflere
yoneltilmektedir” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %1,4’1 kesinlikle
katilmiyorum cevabi veritken, %6,8’1 katilmiyorum, %4,8’1 kararsizim, %47,3’i
katiltyorum, %39,7’si kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 calisan

oldugu sodylenebilir.

Tablo 3.34’de “Isletmemizde calisanlar takim calismasi ile ortak hedeflere
yoneltilmektedir” yargisina verilen %47,3 oranindaki katiliyorum yaniti, personel
giiclendirmenin uygulandig1 isletmelerde, ¢alisanlarin takim g¢aligmasi ile ortak hedeflere

yoneltildigini gostermektedir. Isletme kararlarin alinmasinda ve uygulanmasinda, isletme
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faaliyetlerinin gergeklestirilmesinde calisanlarin ortak hareket etmesi, isletmenin hizli
karar verebilme becerisini gelistirecek i¢ ve dis miisteri memnuniyetini artiracak,
verimlilik yiikselecek sonug olarak isletmelerin rekabet edebilme giicii artacaktir. Personel
giiclendirmenin uygulandig1 isletmelerde takim c¢alismasi ile ortak hedeflere yonelen

calisanlar, isletmelere fayda sagladigi sylenebilir.

Sekil 3.32: “isletmemizde c¢alisanlar takim cahsmasi ile ortak hedeflere
yoneltilmektedir” Yargisina Ait Dagihim

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.35: “Isletmemizde calsanlara giivenilmektedir ve yoneticilere karsi giiven
yaratilmaktadir” Yargisina Ait Dagihm

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7
Katilmiyorum 0 0,0
Kararsizim 1 0,7
Katiliyorum 65 445
Kesinlikle Katiliyorum 79 54,1

Toplam 146 100,0

Tablo 3.35’de “Isletmemizde calisanlara giivenilmektedir ve yoneticilere karsi
giiven yaratilmaktadir.” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %0,7’si
kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken, 9%0,0’r1 katilmiyorum, 9%0,7’si kararsizim,
%44,5’1 katiliyorum, %54,1°ri kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146

calisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.35°de “Isletmemizde calisanlara giivenilmektedir ve ydneticilere kars:
giiven yaratilmaktadir.” yargisina verilen %54,1 oranindaki kesinlikle katiliyorum yaniti,
personel giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde calisanlara giivenildigini ve yoneticilere

giiven ortaminin olusturuldugunu goéstermektedir. Personel giiclendirmenin uygulandigi
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isletmelerde ¢alisanlarin yetki ve sorumluluklarla donatilmasi, isletmenin menfaati
dogrultusunda karar alma ve uygulamada calisanlarin inisiyatif aldiklarin1 gostermektedir.
Yoneticilerin yetki ve sorumluluklarini personel giiclendirme ile astlarina devretmeleri,
calisanlar ve yoneticiler arasinda gliven ortami olusturacaktir. Calisanlarin tstlerinden
devralmig olduklar1 yetki ve sorumluluklari sorgulamadan kabul etmeleri ise yoneticilerine
duyduklart giiveni ifade etmektedir. Bu nedenle giiven ortaminin saglandigi isletmelerde is
tatmini, etkili bir iletisim ortami, sorumluluk ve inisiyatif almaktan korkmayan calisanlar
olusturacagi igin isletmelere dinamizm, verimlilik, karlilik saglayacaktir. Personel

giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde calisanlara ve yoOneticiler arasinda giliven

ortaminin olugmasi, isletmelere fayda saglamaktadir.

Sekil 3.33: “Isletmemizde c¢ahsanlara giivenilmektedir ve yoneticilere kars1 giiven
yaratilmaktadir” Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ™ Katilmiyorum ® Kararsizim ®Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.36: “isletmemizde gerekli 6grenme ortarm saglanmakta ve cahsanlara
egitimler diizenlenmektedir” Yargisina Ait Dagihm

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 5 3,4
Katilmiyorum 20 13,7
Kararsizim 13 8,9
Katiliyorum 60 41,1
Kesinlikle Katiliyorum 48 32,9

Toplam 146 100,0

Tablo 3.36’da “Isletmemizde gerekli 6grenme ortami saglanmakta ve ¢alisanlara
egitimler diizenlenmektedir” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %3,4’

kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken, %13,7’si katilmiyorum, %§8,9’u kararsizim,
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%41,1°ri katiliyorum, %32,9’u kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146

calisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.36’da “Isletmemizde gerekli 6grenme ortami saglanmakta ve ¢alisanlara
egitimler diizenlenmektedir” yargisina verilen %41,1 oramindaki katiliyorum yaniti,
personel giiclendirmenin uygulandigr isletmelerde gerekli Ogrenme ortaminin
olusturuldugunu ve ¢alisanlar i¢in egitimlerin diizenlendigini gostermektedir. Personel
giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde, ¢alisanlarin takim olarak isletmelerin hedefleri
dogrultusunda hareket edebilmeleri, gerekli 6grenme ortaminin saglanmasi ve egitimlerin
diizenlenmesi ile miimkiin olacaktir. Gerekli 6grenme ortaminin olustugu ve egitimlerin
diizenlendigi isletmelerde, ¢alisanlarin esit donanim seviyesine ulagsmasi hedeflenmektedir.
Ayni1 donanim seviyesine ulasan caliganlar, birbirlerini daha iyi anlayacak ve isletmenin
faaliyetlerini gergeklestirmede aktif rol alip verimliligin artmasina katki saglayacaktir.
Personel giliclendirmenin uygulandigi isletmelerde c¢alisanlar ig¢in gerekli Ogrenme

ortaminin olusturulmasi ve egitimlerin diizenlenmesi, isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.34: “isletmemizde gerekli 6grenme ortamm saglanmakta ve cahsanlara
egitimler diizenlenmektedir” Yargisina Ait Dagihhm

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum = Kararsizim B Katiliyorum ® Kesinlikle Katiltyorum

Tablo 3.37: “Calisanlarin basarilar1 her zaman odiillendirilmektedir” Yargisina Ait

Dagilim

Onem Derecesi Frekans %

Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7

Katilmiyorum 13 8,9
Kararsizim 21 14,4
Katiliyorum 65 445
Kesinlikle Katilryorum 46 31,5
Toplam 146 100,0
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Tablo 3.37°de “Calisanlarin basarilar1 her zaman 6diillendirilmektedir” yargisina ait
dagilim incelendiginde; katilimcilarin %0,7’si kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken,
%8,9’u katilmiyorum, %14,4’u kararsizim, %44,5’1 katiliyorum, %31,5’1 kesinlikle

katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 calisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.37°de “Calisanlarin basarilar1 her zaman odiillendirilmektedir” yargisina
verilen %445 oranindaki katiliyorum yaniti, personel giiglendirmenin uygulandigi
isletmelerde, isletmenin amacglarina ulasma konusunda calisanlarin basarisinin her zaman
odiillendirildigini gostermektedir. Personelin giiclendirildigi isletmelerde siiregler, kalite,
misteri geribildirimi ve olaylar ile ilgili bilgiler, yapilacak islerle ilgili karar verme ve
uygulama giicii ile basarilt is sonuglarina ulasilmas: durumunda verilen 6diiller dogru bir
sekilde uyumlastirildiginda; personel giiclendirme, yiliksek kalitede mal ve hizmetin
tiretilmesine, diisiik personel devir hizinin saglanmasina ve daha etkin karar verme ve
problem ¢ozme tekniklerinin gelistirilmesine katki saglamaktadir (Paul vd., 2000: 473).
Personel giiclendirmenin uygulandigr isletmelerde calisanlarin gosterdikleri performans

karsisinda 6diillendirmenin yapilmasi, isletmelere fayda saglayacaktir.

Sekil 3.35: “Cahsanlarin basarilar1 her zaman odiillendirilmektedir” Yargisina Ait
Dagilm

m Kesinlikle Katilmiyorum ® Katilmiyorum ® Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum
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Tablo 3.38: “Sahip oldugum bilgi ve yetenekleri yaptiZim ise tam olarak
aktarabilmek icin kendimi istekli ve motive edilmis hissediyorum”

Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %

Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7

Katilmiyorum 4 2,7

Kararsizim 8 55
Katiliyorum 75 51,4
Kesinlikle Katiliyorum 58 39,7
Toplam 146 100,0

Tablo 3.38’de “Sahip oldugum bilgi ve yetenekleri yaptigim ise tam olarak
aktarabilmek icin kendimi istekli ve motive edilmis hissediyorum” yargisina ait dagilim
incelendiginde; katilimcilarin %0,7°s1 kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken, %2,7’si
katilmiyorum, %35,5’1 kararsizim, %51,40 katiliyorum, %39,7’si kesinlikle katiliyorum

cevabini verdigini ve toplamda 146 calisan oldugu soylenebilir.

Tablo 3.38’de “Sahip oldugum bilgi ve yetenekleri yaptigim ise tam olarak
aktarabilmek icin kendimi istekli ve motive edilmis hissediyorum” yargisina verilen %51,4
oranindaki katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde
motivasyon ortaminin olusmasi, c¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerini tam anlamiyla
gosterebilmeleri i¢cin 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir. Motivasyonun saglandigi
isletmelerde, calisanlar kararlara daha fazla katilip yeni fikirler i{iretme arzusunda
olacaklardir. Calisanlarin isletme igerisinde aktif rol almalar1 verimlilik, rekabet avantaji,
karlilik, misteri tatmini gibi faydalar olusturacaktir. Dolaysiyla personel giiglendirmenin

uygulandig1 isletmelerde motivasyon ortaminin olugmasi, isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.36: “Sahip oldugum bilgi ve yetenekleri yaptigim ise tam olarak aktarabilmek
icin kendimi istekli ve motive edilmis hissediyorum” Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ®Katilmiyorum = Kararsizim o Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum
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Tablo 3.39: “Yoneticiler is ortamnda c¢ahsanlarina giivenle yaklasmaktadir”
Yargisina Ait Dagihim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7
Katilmiyorum 0 0,0
Kararsizim 3 2,1
Katiliyorum 70 479
Kesinlikle Katiliyorum 72 49,3

Toplam 146 100,0

Tablo 3.39’da “Yoneticiler is ortaminda c¢alisanlarina giivenle yaklagmaktadir”
yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimeilarin %0,7’s1 kesinlikle katilmiyorum cevabi
verirken, %0,0’r1  katilmiyorum, %2,1°1 kararsizim, %47,9’ti katiliyorum, %49,3’i

kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 c¢alisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.39’da “Yoneticiler ig ortaminda calisanlarina giivenle yaklagmaktadir”
yargisina verilen %49,3 oranindaki kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin
uygulandigr isletmelerde yoneticilerin is ortaminda ¢alisanlarna giivenle yaklastigin
gostermektedir. Yoneticilerin personel giiclendirme ile astlarina giiven duymalart yetki ve
sorumluluklarini devretme imkani1 saglayacaktir. Calisanlarin yetki ve sorumluluklari
tistlerinden devralmasi isletme faaliyetlerini daha iyi 6grenmelerini saglayarak, isletmenin
Ogrenen organizasyon olma yolunda adim atmasini saglayacaktir. Personel gii¢lendirmenin
uygulandig isletmelerde yoneticilerin yetki ve sorumluluklarini astlarina giiven duyup

paylasmalari, isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.37: “Yoneticiler is ortaminda calisanlarmma giivenle yaklagsmaktadir”
Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ®Katilmiyorum ® Kararsizim ® Katilryorum ® Kesinlikle Katiltyorum
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Tablo 3.40: “Kurum yoéneticilerinin bana Kkars1 diiriist olduklarina inaniyorum”

Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %

Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7

Katilmiyorum 1 0,7

Kararsizim 1 0,7
Katiliyorum 69 47,3
Kesinlikle Katiliyorum 74 50,7
Toplam 146 100,0

Tablo 3.40’da “Kurum yoneticilerinin bana kars1 diiriist olduklarina inaniyorum”
yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin %0,7’si kesinlikle katilmiyorum cevabi
verirken, %0,7’si katilmiyorum, 9%0,7’si kararsizim, %47,3’i katiliyorum, %50,7’si

kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146 ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.40°da “Kurum yoneticilerinin bana karsi diiriist olduklarina inantyorum”
yargisina verilen %50,7 oranindaki kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giigclendirmenin
uygulandig isletmelerde yoneticilerin astlarna karsi diirtist olduklarini gostermektedir.
Yoneticilerin caligma ortaminda astlar1 ile gili¢lii iletisim kurmalari, gliven ortaminin
olugmasini saglayacaktir. Giiven baginin olustugu isletmelerde calisanlar yoneticilerinin
vermis olduklar1 kararlarda diiriist davrandiklarina inanmalarini, alinan veya uygulanmast
istenen kararlar karsisinda tereddiit etmeden kabul etmis olmalarin1 saglamaktadir. Bu
durum isletmede islerin daha c¢abuk ilerlemesini, isletmeninin hiz kazanmasini
saglayacaktir. Personel giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde yoneticilerin ¢alisanlara

diiriist davranmalari, isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.38: “Kurum ydneticilerinin bana karsi diiriist olduklarmma inaniyorum”
Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ®Katilmiyorum = Kararsizim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum
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Tablo 3.41: “Yoneticiler ¢calisanlara demokratik bir ortam yaratip kararlara katilim
saglamaktadirlar” Yargisina Ait Dagilhm

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 8 55
Katilmiyorum 18 12,3
Kararsizim 7 4,8
Katiliyorum 51 34,9
Kesinlikle Katiliyorum 62 42,5

Toplam 146 100,0

Tablo 3.41°de “Yoneticiler calisanlara demokratik bir ortam yaratip kararlara
katilm saglamaktadirlar” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin 9%5,5’1
kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken, %12,3’i katilmiyorum, %4,8’1 kararsizim,
%34,9’u katiliyorum, %42,5’i kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini ve toplamda 146

calisan oldugu soylenebilir.

Tablo 3.41°de “Yoneticiler galisanlara demokratik bir ortam yaratip kararlara
katilim saglamaktadirlar” yargisina verilen %42,5 oranindaki kesinlikle katiliyorum yaniti,
personel giiclendirmenin uygulandig: isletmelerde yoneticilerin isletmede demokratik bir
ortam olusturdugunu ve calisanlarin kararlara katilmini sagladigin1  gostermektedir.
Demokratik bir isletme ortami ile ¢alisanlarin daha fazla kararlara katilmalari, isletme
i¢cinde daha fazla sorumluluk almalarini ve is tatmini yasamalarini saglayacaktir. Bu durum
isletmelerin  karlilk ve verimliliklerini olumlu yonde etkilemektedir. Personel
giiclendirmenin uygulandig isletmelerde yoneticilerin astlarina demokratik ¢alisma ortami

olusturup kararlara katilimlarin1 saglamas, isletmeye fayda saglayacaktir.

Sekil 3.39: “Yoneticiler ¢calisanlara demokratik bir ortam yaratip kararlara katilim
saglamaktadirlar” Yargisina Ait Dagihm

m Kesinlikle Katilmiyorum ®Katilmiyorum ® Kararsizzim ® Katiliyorum ® Kesinlikle Katiliyorum
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Tablo 3.42: “Mesleki acidan gelisim saglamak icin yenilikler uygulamak istedigimde
amirim beni destekler” Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,0
Katilmiyorum 9 6,2
Kararsizim 5 3,4
Katiliyorum 62 42,5
Kesinlikle Katiliyorum 70 47,9

Toplam 146 100,0

Tablo 3.42’de “Mesleki agidan gelisim saglamak i¢in yenilikler uygulamak
istedigimde amirim beni destekler” yargisina ait dagilim incelendiginde; katilimcilarin
%0,0’r1  kesinlikle katilmiyorum cevabi1 verirken, %6,2’si  katilmiyorum, 9%3,4’0
kararsizim, %42,5’1 katiliyorum, %47,9’u kesinlikle katiliyorum cevabimi verdigini ve

toplamda 146 calisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.42°de “Mesleki acidan gelisim saglamak i¢in yenilikler uygulamak
istedigimde amirim beni destekler” yargisina verilen %47,9 oranindaki kesinlikle
katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin uygulandig isletmelerde yoneticilerin mesleki
acidan gelisim saglamak isteyen calisanlari destekledigini gdstermektedir. Degisen ve
gelisen diinya kosullarinda isletmelerin personel giiglendirme ile ¢alisanlarini her kosul ve
sarta uyum goOsterebilmek igin egitime tabi tutmasi gerekmektedir. Personel
giiclendirmenin uygulandig1 isletmelerde yoneticilere diisen gorev, astlarina sahip
olduklart tecriibeleri aktarip mesleki agidan gelisim ve yenilik getirmeyi amaglayan
calisanlar1 desteklemektir. Mesleki ve tecriibe acisindan gelisen ¢alisanlar degisimlere daha
cabuk uyum gosterebilecek, isletmelerin rekabet avantaji saglamasinda katki saglayacak ve
isletmeye yenilik getirmis olacaklardir. Personel giiclendirmenin uygulandig: isletmelerde
mesleki agidan gelisim ve yenilik getirmeyi amaglayan caligsanlarin yoneticiler tarafindan

desteklenmesi, isletmelere fayda saglayacaktir.
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Sekil 3.40: “Mesleki ag¢idan gelisim saglamak icin yenilikler uygulamak istedigimde
amirim beni destekler” Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum = Katilmiyorum = Kararsizim B Katiliyorum = Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.43: “Yaratic1 diisiinebilme ve fikirlerimizi 6zgiirce ifade edebilme konusunda
yoneticiler tarafindan cesaretlendirilirim” Yargisina Ait Dagilim

Onem Derecesi Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,4
Katilmiyorum 1 0,7
Kararsizim 3 2,1
Katiliyorum 59 40,4
Kesinlikle Katilryorum 81 55,5

Toplam 146 100,0

Tablo 3.43’de “Yaratict diigiinebilme ve fikirlerimizi o6zgiirce ifade edebilme
konusunda yoneticiler tarafindan cesaretlendirilirim” yargisina ait dagilim incelendiginde;
katilimcilarin %1,4’1 kesinlikle katilmiyorum cevabi verirken, %0,7’s1 katilmiyorum,
%2,1°r1 kararsizim, %40,4’1 katiliyorum, %55,5°1 kesinlikle katiliyorum cevabini verdigini

ve toplamda 146 calisan oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.43’de “Yaratici diisiinebilme ve fikirlerimizi 6zgiirce ifade edebilme
konusunda yoneticiler tarafindan cesaretlendirilirim” yargisina verilen %55,5 oranindaki
kesinlikle katiliyorum yaniti, personel giiclendirmenin uygulandigr isletmelerde
yoneticilerin  yenilik¢i  diisiinen,  fikirlerini  6zglirce ifade eden ¢alisanlar
cesaretlendirdiklerini gostermektedir. Isletme iginde giiven ortaminin olusmasi yenilikci
diisiinen ve disiindiiklerini 6zgiirce ifade eden calisanlar ile miimkiin olmaktadir.
Miisterilere daha iyi hizmet verebilmek ve isletmenin memnuniyet diizeyini artirmak ic¢in
yeni fikirlerin gelistirilmesi, yoneticiler tarafindan dikkate alinmakta ve isletmenin

devamliliginin saglanmasinda calisanlarin cesaretlendirilmesine imkan tanimaktadir. Bu
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durum igletmelerin memnuniyet diizeyini artiracak, rekabet avantaji saglayarak giliven
ortaminin olusup c¢alisanlarin is tatmini yasamalarina olanak tanimaktadir. Personel
giiclendirmenin uygulandigi isletmelerde yoneticilerin, isletmeye yenilik getiren, yenilik¢i
diisinen ve fikirlerini ozgiirce ifade eden ¢alisanlar1 cesaretlendirmeleri, isletmeye fayda

saglayacaktir.

Sekil 3.41: “Yaratic1 diisiinebilme ve fikirlerimizi 6zgiirce ifade edebilme konusunda
yoneticiler tarafindan cesaretlendirilirim” Yargisina Ait Dagilim

m Kesinlikle Katilmiyorum ®Katilmiyorum ® Kararsizim o Katiliyorum ® Kesinlikle Katilryorum

110



Tablo 3.44: Personel Gii¢lendirme Diizeyi Olcegine Ait Betimsel istatistikler

Personel Giiglendirme Diizeyi Olgegi N | Minimum | Maksimum | Aritmetik Ortalama | Std. Sapma
Yaptigim ig benim i¢in ¢gok dnemlidir. 146 1 5 4,623 0,696
Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 146 2 5 4,637 0,585
Isimle 1lg}11 yaptigim faaliyetler bana anlamli 146 1 5 4,595 0,670
gelmektedir.

Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum. | 146 4 5 4,726 0,447
Islmlq 11g111. faah}/etlerl yerine getirecek 146 3 5 4719 0,465
kapasiteye sahip oldugumdan eminim.
Isim i¢in gerekli olan becerilerimi gelistirdim. 146 2 5 4,602 0,569
{$1m1 r}e}sﬂ yapgcaglml belirlemede dnemli dlgiide 146 1 5 4,369 0,909
ozerklige sahibim.
Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. | 146 1 5 4,116 1,147
Isimi baglms'lz. ve Ozglir yapabilmek igin 6nemli 146 1 5 4013 1,191
firsatlara sahibim.
Cal_lstlg‘l.m“bt')“liimde gergeklesen olaylar iizerinde 146 1 5 4,239 0,941
etkim biiytiktir.
Calistigim ]jt%li'}mde gerceklesen olaylar iizerinde 146 2 5 4,397 0,669
kontrol sahibiyim.
C..Eil.l.stlglm boliimde gergeklesen olaylar {izerinde 146 2 5 4,376 0,725
sOzlim geger.
Isletmemizde ¢alisanlara deger verilmektedir. 146 1 5 4,602 0,626
Isletmemizde gorevleri paylasir ve basart i¢in hep 146 1 5 4,602 0,658
beraber ¢alisiriz.
Isletmemizde yenilikler c¢alisanlar tarafindan 146 1 5 3,363 1,285
yapilmaktadir.
Isletm_err_nzde_ calisanlar ve yoneticiler arasinda 146 1 5 4,472 0,634
acik bir iletisim ortamm vardir.
Isletmemizde sorumluluk ortaktir. 146 1 5 3,664 1,193
{sletmemlzde al}nan kararlarda caligsanlarin fikri 146 1 5 4191 0,998
onemsenmektedir.
Calisanlar karsilagtiklart herhangi bir sorun
Kargisinda inisiyatif kullanabilmektedirler, 146 2 ° 4,006 0.943
Isletmemizde bilgiler tim calisanlarla
paylasilmakta ve bilgilere kolayca| 146 2 5 4,328 0,695
ulasabilmektedir.
Isletmemizde calisanlar takim galismasi ile ortak
hedeflere yoneltilmektedir. 146 ! 5 4171 0,904
Is}etrr}emlzde ga11§anlara giivenilmektedir ve 146 1 5 4513 0,589
yoneticilere kars1 giiven yaratilmaktadir.
Isletmemizde gerekli 0grenme ortamt
saglanmakta ve caliganlara egitimler| 146 1 5 3,863 1,124
diizenlenmektedir.
Calisanlarin basarilari her zaman| 46 1 5 3972 0939
odiillendirilmektedir. ' '
Sahip oldugum bilgi ve yetenekleri yaptigim ise
tam olarak aktarabilmek igin kendimi istekli ve| 146 1 5 4,267 0,745
motive edilmis hissediyorum.
Yoneticiler is ortaminda ¢alisanlarina giivenle

146 1 5 4,452 0,611
yaklasmaktadir.
Kurum yt%netlcllerlnln bana kars1  diirist 146 1 5 4,465 0,623
olduklarma inaniyorum.
Yoneticiler c¢alisanlara demokratik bir ortam
yaratip kararlara katilim saglamaktadirlar. 146 1 5 3,965 1211
Mesleki agidan gelisim saglamak igin yenilikler
uygulamak istedigimde amirim beni destekler. 146 2 5 4,321 0,813
Yaratict disiinebilme ve fikirlerimizi 6zgiirce
ifade edebilme konusunda yoneticiler tarafindan| 146 1 5 4,479 0,706
cesaretlendirilirim.

111



Tablo 3.44°de gorildigi lizere personel diizeyi 6lgegi ifadelerinden (4,726+0,447)
ile en yiiksek degerini “Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum.” ifadesine alirken
(3,363+£1,285) ile en diisiik degerini “Isletmemizde yenilikler calisanlar tarafindan

yapilmaktadir.” ifadesine olusturmaktadir.

“Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir.” ifadesine yiiksek diizeyde (4,623+0,696)
katilmaktadir.

“Yaptigim is benim i¢in anlamhidir.” ifadesine yiiksek diizeyde (4,637+0,585)
katilmaktadir.

“Isimle ilgili yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir.” ifadesine yiiksek
diizeyde (4,595+0,670) katilmaktadir.

“Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum.” ifadesine yiiksek diizeyde

(4,726+0,447) katilmaktadir.

“Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.”

ifadesine yiiksek diizeyde (4,719+0,465) katilmaktadir.

“Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.” Ifadesine yiiksek diizeyde

(4,602+0,569) katilmaktadir.

“Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli &lgiide 6zerklige sahibim.” ifadesine

yiiksek diizeyde (4,369+0,909) katilmaktadir.

“Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.” ifadesine yiiksek diizeyde

(4,116+1,147) katilmaktadir.

“Isimi bagimsiz ve ozgiir yapabilmek igin &nemli firsatlara sahibim.” ifadesine

yiiksek diizeyde (4,013+1,191) katilmaktadir.

“Calistigim bolimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim biiyiiktiir.” ifadesine
yiiksek diizeyde (4,239+0,941) katilmaktadir.

“Calistigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde kontrol sahibiyim.” ifadesine

yiiksek diizeyde (4,397+0,669) katilmaktadir.

“Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde soziim geger.” ifadesine yiiksek

diizeyde (4,376+0,725) katilmaktadir.

“Isletmemizde calisanlara deger verilmektedir.” ifadesine yiiksek diizeyde

(4,602+0,626) katilmaktadir.

112



“Isletmemizde gorevleri paylasir ve basar1 icin hep beraber calisiriz.” ifadesine

yiiksek diizeyde (4,602+0,658) katilmaktadir.

“Isletmemizde yenilikler calisanlar tarafindan yapilmaktadir.” ifadesine orta

diizeyde (3,363+1,285) katilmaktadir.

“Isletmemizde calisanlar ve yoneticiler arasinda agik bir iletisim ortami vardir.”

ifadesine yiiksek diizeyde (4,472+0,634) katilmaktadir.

“Isletmemizde sorumluluk ortaktir.” ifadesine yiiksek diizeyde (3,664+1,193)
katilmaktadir.

“Isletmemizde alman kararlarda ¢alisanlarm fikri 6nemsenmektedir.” ifadesine

yiiksek diizeyde (4,191+0,998) katilmaktadir.

“Caliganlar  karsilastiklar1  herhangi  bir  sorun  karsisinda  inisiyatif
kullanabilmektedirler.” ifadesine yiiksek diizeyde (4,006+0,943) katilmaktadir.

“Isletmemizde bilgiler tiim c¢alisanlarla paylasilmakta ve bilgilere kolayca
ulasabilmektedir.” ifadesine yiiksek diizeyde (4,328+0,695) katilmaktadir.

“Isletmemizde c¢alisanlar takim calismasi ile ortak hedeflere yoneltilmektedir.”

ifadesine yiiksek diizeyde (4,171+0,904) katilmaktadir.

“Isletmemizde ¢alisanlara giivenilmektedir ve yoneticilere karsi giiven

yaratilmaktadir.” ifadesine yiiksek diizeyde (4,51340,589) katilmaktadir.

“Isletmemizde gerekli &grenme ortami saglanmaktadir ve galisanlara egitimler

diizenlenmektedir.” ifadesine yiiksek diizeyde (3,863+1,124) katilmaktadir.

“Calisanlarin basarist her zaman 6diillendirilmektedir.” ifadesine yiiksek diizeyde

(3,972+0,939) katilmustir.

“Sahip oldugum bilgi ve yetenekleri yaptigim igse tam olarak aktarabilmek icin
kendimi istekli ve motive edilmis hissediyorum.” ifadesine yiiksek diizeyde (4,267+0,745)
katilmaktadir.

“Yoneticiler is ortaminda ¢alisanlarina giivenle yaklagmaktadir.” ifadesine yiiksek

diizeyde (4,452+0,611) katilmaktadir.

“Kurum yoneticilerinin bana karst diirlist olduklarina inaniyorum.” ifadesine

yiiksek diizeyde (4,465+0,623) katilmaktadir.

113



“Yoneticiler c¢alisanlara demokratik bir ortam yaratip kararlara katilim

saglamaktadirlar.” ifadesine yiiksek diizeyde (3,965+1,211) katilmaktadir.

“Mesleki agidan gelisim saglamak i¢in yenilikler uygulamak istedigimde amirim
beni destekler.” ifadesine yiiksek diizeyde (4,321+0,813) katilmaktadir.

“Yaratic1 distinebilme ve fikirlerimizi Ozgiirce ifade edebilme konusunda
yoneticiler tarafindan cesaretlendirilirim.” ifadesine yiiksek diizeyde (4,479+0,706)
katilmaktadir ifadesi ile betimsel istatistiklerin standart sapma ve aritmetik ortalamalarina

ait degerleri ifade etmis oluruz.

3.6.3. Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis-H Varyans Analizi Sonuclar1 ve

Yorumlanmasi

Bu boliimde personelin personel giliglendirme diizeyr oOlgeginin demografik
degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigini incelemek amaciyla Mann-Whitney U testi
ve Kruskal Wallis-H varyans analizi yapilmis ve bulgular asagidaki tablolarda verilmistir.

Bundan sonraki analizlerde ise hipotezlerin sinanmasina yer verilecektir.

Hipotez 1: Arastirma grubundaki c¢alisanlarin cinsiyetlerine goére personel

giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.45: Personel Giiclendirmenin Isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarin Cinsiyet
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere
Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Cinsiyet | N | Sira Ortalamasi | Sira Toplamm | U w z P
" . Erkek |80 84,91 6793,0
Personel Giiglendirme 1727,0 | 3938,0 | -3,593 | 0,000
Diizeyi Olgegi Kadin |66 59,67 3938,0

Toplam 146 p<0,05

Tablo 3.45’¢ gore personel giiclendirmenin igletmeye saglamig oldugu faydalarin
belirlenebilmesi amaciyla, calisanlarin personel giiclendirme diizeyi 6l¢eginden almis
olduklar1 puanlar ile cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen Mann-Whitney U testi sonucunda, gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (U=1727,0; W=3938,0; Z=-3,593; p=0,000<

0,05). S6z konusu farklilik sira ortalamasi degeri incelendiginde erkek cinsiyet grubunun
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(84,91£6793,0) kadm cinsiyet grubuna (59,67+£3938,0) gore anlamli bir farklilik
gosterdigini ve bu farkliligin erkek grubu lehine oldugunu ifade ederiz (p<0,05).

Hipotez 2: Arastirma grubundaki ¢alisanlarin isletmedeki ¢alisma siirelerine gore

personel gliclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.46: Personel Giiclendirmenin Isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarin Cahsma
Siiresi Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim1 Belirlemek Uzere
Yapilan Kruskal Wallis-H Varyans Analizi Sonuglari

Cahisma Siiresi N Sira Ortalamasi SD X2 P
1 yildan az 32 52,56
Personel 1-3 yil 35 59,46
Giiclendirme 3 23,187 0,000
Diizeyi Olgegi 4-7 yil 15 66,90
Tyl ve {izeri 64 92,20
Toplam 146 p<0,05

Tablo 3.46’ya gore personel giiclendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin
belirlenebilmesi amaciyla, personel giiclendirme diizeyi dlcegi siralamalar ortalamalarinin
isletmedeki calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gosteremedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H varyans analizi sonucunda isletmede gorev
alan calisanlarin, calisma siiresi gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark
istatiksel olarak anlamli bulunmustur (x2=23,187; SD=3; p=0,000<0,05). Bu islemin
ardindan Kruskal Wallis-H varyans analizi sonrasinda belirlenen anlamli farkliligin hangi
alt gruplar arasinda oldugunu tespit etmek i¢in ikili karsilastirmalarda tercih edilen
Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Buna iligkin tablolar asagida yer almaktadir.
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Tablo 3.47: Personel Giiclendirmenin Isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarin Calisma
Siiresi Degiskenine Gore Farklihigin Hangi Gruplar Arasinda Oldugunu
Belirleyebilmek i¢in Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonuclar

Calisma Siiresi N Sira Ortalamasi1 | Sira Toplam ) W Z P
1 yildan az 32 33,20 1062,500
534,500 | 1062,500 | -0,321 | 0,749
1-3y1l 35 34,73 1215,500
Toplam 67 p<0,05
1 yildan az 32 23,03 737,000
209,000 | 737,000 | -0,708 | 0,479
4-7 yil 15 26,07 391,000
Toplam 47 p<0,05
1 yildan az 32 31,33 1002,500
474,500 | 1002,500 | -4,275 | 0,000*
7 vl ve tizeri 64 57,09 3653,500
Toplam 96 p<0,05
1-3 y1l 35 24,97 874,00
244,000 | 874,000 | -0,392 | 0,695
4-7 yil 15 26,73 401,00
Toplam 50 p<0,05
1-3y1l 35 35,76 1251,50
621,500 | 1251,500 | -3,652 | 0,000*
7 vl ve tizeri 64 57,79 3698,50
Toplam 99 p<0,05
4-7 yil 15 30,10 451,50
331,500 | 451,500 | -1,859 | 0,063
7 vl ve tizeri 64 42,32 2708,50
Toplam 79 p<0,05

Tablo 3.47°de gorildiigii gibi, personel giiglendirmenin isletmeye saglamis oldugu
faydalarin ¢alisma siiresi degiskenine gore isletmede 1 yildan az calisma siiresine sahip
olan c¢alisan grubu ile 7 yil ve lizeri ¢caligma siiresine sahip calisan grubu arasinda (p<0,05)
anlaml farklilik bulunmustur. S6z konusu farklilik sira ortalamasi degeri incelendiginde,
isletmede 1 yildan az siire ile ¢alisan grubunun (31,33), 7 yil ve iizeri siire ile calisan
grubuna (57,09) gore anlamli bir farklilik gosterdigini ve bu farkliligin isletmede 7 yil ve

lizeri siire ile calisan grup lehine oldugu sdylenebilir (p<0,05).

Isletmede 1-3 y1l ¢caligma siiresine sahip olan calisan grubu ile 7 yil ve iizeri ¢calisma
siiresine sahip ¢alisan grubu arasinda (p<0,05) anlamh farklilik bulunmustur. S6z konusu
farklilik, sira ortalamasi degeri incelendiginde isletmede 1-3 yil siire ile ¢alisan grubunun
(35,76) 7 yil ve iizeri siire ile ¢alisan grubuna (57,79) gére anlamli bir farklilik gosterdigini
ve bu farkliligin isletmede 7 yil ve {izeri siire ile calisan grup lehine oldugu sdylenebilir

(p<0,05).
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Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna gore; isletmede 7 yil ve iizeri ¢alisma
stiresi grubuna sahip olan calisanlarin 1 yildan az ve 1-3 yil ¢alisma siiresi grubundaki
calisanlar arasinda 7 yil ve iizeri ¢alisma grubundaki ¢alisanlar lehine istatistiksel olarak
(p<0,05) anlaml1 bir farklilik saptanmistir. Diger alt boyutlar arasinda farklilik istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Sonug olarak personel giiglendirmenin igletmeye
olan faydasi ¢aligsma siiresi degiskenine gore incelendiginde 7 yil ve iizeri siire gorev alan
calisanlarin diger alt gruplara gore ¢alisma siiresinin daha yiiksek oldugu ifade edilebilir.
Calisanlarin personel giiclendirme ile isletmeye saglamis olduklar1 fayda 7 yil ve iizeri
calisanlar lehine oldugu, 7 yil ve iizeri siire gorev alan ¢alisan grubunun 1 yildan az ve 1-3
yil ¢alisan grubuna gore personel giiclendirme ile isletmeye daha faydali ve etkili oldugu

sOylenebilir.

Hipotez 3: Arastirma grubundaki ¢alisanlarin medeni durumlarina gore personel

giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.48: Personel Giiclendirmenin Isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarin Medeni
Durum Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhilasmadigim1 Belirlemek Uzere
Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Medeni Sira Sira
Durum N Ortalamas1 | Toplam v W z P
Personel Evli 82 82,32 6750,0
. . vii , ,
Giiclendirme 1901,0 | 39810 | -2,854 | 0,04
Diizeyi Olgegi Bekar 64 62,20 3981,0
Toplam 146 p<0,05

Tablo 3.48’¢ gore personel giiclendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin
belirlenebilmesi amaciyla, calisanlarin personel giiclendirme diizeyi 6l¢eginden almis
olduklart puanlar ile medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Mann-Whitney U testi sonucunda,
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (U=1901,0; W=3981,0;
Z=-2,854; p=0,04< 0,05). S6z konusu farklilik sira ortalamasi degeri incelendiginde evli
grubunun (82,32+6750,0) bekar grubuna (62,20+£3981,0) gore anlamli bir farklilik
gosterdigini ve bu farkliligin evli grup lehine oldugunu ifade ederiz (p<0,05).
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Hipotez 4: Arastirma grubundaki c¢alisanlarin egitimlerine gore personel

giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.49: Personel Giiclendirmenin isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarin Egitim
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim1 Belirlemek Uzere
Yapilan Kruskal Wallis-H Varyans Analizi Sonuglari

Egitim N Sira Ortalamas1 | SD X2 P
[lkdgretim 6 42,50
Lise 8 70,63
On Lisans 21 49,90

Personel Giiclendirme

5 | 15,672 | 0,008

Diizeyi Olgegi Lisans 80 77,34
Yiiksek Lisans 28 90,13
Doktora 3 50,83

Toplam 146 p<0,05

Tablo 3.49’a gore personel giiclendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin
belirlenebilmesi amaciyla, personel giiglendirme diizeyi 6l¢egi siralamalar ortalamalarinin
isletmedeki egitim degiskenine gbére anlamli bir farklilik gdsterip gosteremedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H varyans analizi sonucunda isletmede gorev
alan calisanlarin, egitim gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatiksel
olarak anlamli bulunmustur (X2:15,672; SD=5; p=0,008<0,05). Bu islemin ardindan
Kruskal Wallis-H varyans analizi sonrasinda belirlenen anlamli farkliligin hangi alt gruplar
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in ikili karsilastirmalarda tercih edilen Mann-Whitney U

testi uygulanmistir. Buna iliskin tablolar asagida yer almaktadir.
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Tablo 3.50: Personel Giiclendirmenin Isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarin Egitim
Degiskenine Gore Farkhih@in Hangi Gruplar Arasinda Oldugunu
Belirleyebilmek i¢in Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonugclar

Egitim N | Sira Ortalamasi | Sira Toplam U W Z P
[kdgretim 6 6,17 37,00
Lise 3 850 68.00 16,000 | 37,000 |-1,034| 0,301
Toplam 14 p<0,05
[Ikogretim 6 12,92 77,50
On Lisans 21 14,31 300,50 56,500 | 77,500 0,379 0,704
Toplam 67 p<0,05
[Ikogretim 6 23,67 142,00 .
Lisans 80 24.99 3599.00 121,000 | 142,000 |-2,019 | 0,043
Toplam 86 p<0,05
[Ikogretim 6 9,33 56,00 *
Yiiksek Lisans 28 19,25 539,00 35,000 | 56,000 -2,218) 0,027
Toplam 34 p<0,05
ko gretim 6 4,42 26,50
Dokiora 3 617 18,50 5,500 | 26,500 |-0,907| 0,364
Toplam 9 p<0,05
Lise 8 17,50 140,00
B0 Lisans 1 14,05 295,00 64,000 | 295,000 |-0,978| 0,328
Toplam 29 p<0,05
Lise 8 41,25 330,00
Lisans 20 24.83 3586,00 294,000 | 330,000 |-0,378| 0,706
Toplam 88 p<0,05
Lise 8 15,19 121,50
Yiiksek Lisans 28 19,45 544,50 85500 | 121,500 \-1,0111 0,312
Toplam 36 p<0,05
Lise 8 6,19 49,50
Dokiora 3 550 16.50 10,500 | 16,500 |-0,308| 0,758
Toplam 11 p<0,05
On Lisans 21 36,07 757,50 .
Lisans 20 54.92 2393.50 526,500 | 757,500 | -2,626 | 0,009
Toplam 101 p<0,05
On Lisans 21 17,14 360,00 .
Yiiksek Lisans 28 30,89 865,00 129,000 | 360,000 | -3,338 | 0,001
Toplam 49 p<0,05
On Lisans 21 12,33 259,00
Dokiora 3 13.67 41,00 28,000 | 259,000 |-0,306 | 0,760
Toplam 24 p<0,05
Lisans 80 52,08 4166,50
Yiiksek Lisans 28 61,41 1719,50 926,500 4166,500 | -1,358 | 0,174
Toplam 108 p<0,05
Lisans 80 42,53 3402,00
Dokiora 3 28,00 84.00 78,000 | 84,000 |-1,026| 0,305
Toplam 83 p<0,05
Yiiksek Lisans 28 17,13 479,50 .
Dokiora 3 550 16.50 10,500 | 16,500 |-2,110 0,035
Toplam 31 p<0,05
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Tablo 3.50°de gorildiigl gibi, personel giliglendirmenin isletmeye saglamis oldugu
faydalarin egitim degiskenine gore isletmede ilkogretim mezunu calisan grubu ile lisans
mezunu calisan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur. S6z konusu
farklilik, sira ortalamasi degeri incelendiginde isletmede ilkogretim mezunu grubuna
(23,67) sahip olan galisanlarin lisans mezunu grubuna (44,99) sahip olan g¢alisanlara gore
anlamli bir farklilik gosterdigini ve bu farkliligin isletmede lisans mezunu grubuna sahip

calisanlar lehine oldugu s6ylenebilir (p<0,05).

Isletmede ilkdgretim mezunu olarak calisan grubu ile yiiksek lisans mezunu olarak
calisan grubu sira arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur. S6z konusu farklilik,
sira ortalamasi degeri incelendiginde ilkdgretim mezunu grubuna (9,33) sahip olan
calisanlarin yiiksek lisans mezunu grubuna (19,25) sahip olan c¢alisanlara gére anlamli bir
farklilik gosterdigini ve bu farkliligin isletmede yiiksek lisans mezunu grubuna sahip

calisanlar lehine oldugu sdylenebilir (p<0,05).

Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna gore; isletmede lisans ve yiiksek lisans
mezunu grubuna sahip olan ¢alisanlarin ilkdgretim mezunu grubundaki calisanlar arasinda
lisans ve yiiksek lisans mezunu grubu calisanlari lehine istatistiksel olarak (p<0,05) anlamli
bir farklilik saptanmigtir. Diger alt boyutlar arasinda farklilik istatistiksel olarak anlamli

bulunmamastir (p>0,05).

Isletmede &n lisans mezunu calisan grubunun sira ortalamalari ile lisans mezunu
olarak caligsan grubu arasinda (p<0,05) anlaml farklilik bulunmustur. S6z konusu farklilik,
sira ortalamasi degeri incelendiginde on lisans mezunu grubuna (36,07) sahip olan
calisanlarin lisans mezunu grubuna (54,92) sahip olan calisanlara gore anlamli bir farklilik
gosterdigini ve bu farkliligin lisans mezunu grubuna sahip ¢alisanlar lehine oldugu

sOylenebilir (p<0,05).

Yapilan analizler gosteriyor ki on lisans mezunu olarak calisan grubu ile yiiksek
lisans mezunu olarak g¢alisan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur. S6z
konusu farklilik, sira ortalamasi degeri incelendiginde 6n lisans mezunu grubuna (17,14)
sahip olan c¢alisanlarin yiiksek lisans mezunu grubuna (30,89) sahip olan calisanlara gore
anlamli bir farklilik gosterdigini ve bu farkliligin yiiksek lisans mezunu grubuna sahip

calisanlar lehine oldugunu ifade ederiz (p<0,05).

Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna gore; isletmede lisans ve yiiksek lisans

mezunu grubuna sahip olan ¢alisanlarin 6n lisans mezunu grubundaki ¢alisanlar arasinda
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lisans ve yiiksek lisans mezunu grubu ¢aliganlari lehine istatistiksel olarak (p<0,05) anlaml
bir farklilik saptanmistir. Diger alt boyutlar arasinda farklilik istatistiksel olarak anlamli

bulunmamaistir (p>0,05).

Yiiksek lisans mezunu c¢alisan grubu ile doktora mezunu olarak c¢alisan grubunu
arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur. S6z konusu farklilik, sira ortalamasi
degeri incelendiginde yliksek lisans mezunu grubuna (17,13) sahip olan calisanlarin
doktora mezunu grubuna (5,50) sahip olan calisanlara gore anlamli bir farklilik
gosterdigini ve bu farkliligin yiiksek lisans mezunu grubuna sahip ¢alisanlar lehine oldugu
sOylenebilir (p<0,05).

Sonu¢ olarak ¢alisanlarin personel giliclendirme ile isletmeye olan faydasi
arasindaki iligki lisans mezunu grubuna sahip olan c¢alisanlarin ilkogretim ve 6n lisans
mezunu calisanlara gore personel giiglendirme ile isletmeye daha faydali ve etkili
oldugunu ifade ederiz. Diger analiz sonuglarina gore yiiksek lisans mezunu grubuna sahip
olan ¢alisanlarin da ilkdgretim, on lisans ve doktora mezunu grubuna sahip olan
calisanlarina gore personel giiclendirme ile isletmeye daha faydali ve etkili oldugu

sOylenebilir.

Hipotez 5: Arastirma grubundaki c¢alisanlarin pozisyonuna gore personel

giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.51: Personel Giiclendirmenin Isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarin
Pozisyon Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek
Uzere Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonuglari

. Sira Sira
Pozisyon N Ortalamasi Toplamm U W z P

Personel P I 75 50,53 3790,0

. . ersone s ,
Giiclendirme 940,0 | 3790,0 | -6,750 | 0,000

Diizeyi Olgegi Y 6netici 71 97,76 6941,0
Toplam 146 p<0,05

Tablo 3.51°e gore personel giiglendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin
belirlenebilmesi amaciyla, calisanlarin personel giiclendirme diizeyi Olgeginden almig
olduklart puanlar ile pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Mann-Whitney U testi sonucunda,
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (U=940,0;W=3790,0; Z=-
6,750; p=0,000 < 0,05). S6z konusu farklilik sira ortalamasi degeri incelendiginde yonetici
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grubunun (97,76+£6941,0) personel grubuna (50,53+3790,0) gore anlamli bir farklilik
gosterdigini ve bu farkliligin yonetici grubu lehine oldugunu ifade ederiz (p<0,05).

Hipotez 6: Arastirma grubundaki ¢alisanlarin yaslarina gore personel

giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.52: Personel Gii¢clendirmenin Isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarm Yas
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim1 Belirlemek Uzere
Yapilan Kruskal Wallis-H Varyans Analizi Sonuglari

Yas N | Sira Ortalamasi SD X2 P
19 ve alt1 3 22,83
20-29 12 55,69
Personel
Giig:lendjrme 30-39 29 92,62 4 34,899 0,000

Diizeyi Olgegi 40-49 20 102,95
50 ve tizeri 22 86,70

Toplam 146 p<0,05

Tablo 3.52’ye gore personel giiclendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin
belirlenebilmesi amaciyla, personel giiclendirme diizeyi dl¢egi siralamalar ortalamalarinin
isletmedeki yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gosteremedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H varyans analizi sonucunda isletmede gorev alan
calisanlarin, yas gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatiksel olarak
anlamli bulunmustur (X2:34,899; SD=4; p=0,000<0,05). Bu islemin ardindan Kruskal
Wallis-H varyans analizi sonrasinda belirlenen anlamli farkliligin hangi alt gruplar
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in ikili karsilastirmalarda tercih edilen Mann-Whitney U

testi uygulanmistir. Buna iligkin tablolar agagida yer almaktadir.
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Tablo 3.53: Personel Gii¢lendirmenin Isletmeye Saglamus Oldugu Faydalarin Yas
Degiskenine Gore Farklihgmm Hangi Gruplar Arasinda Oldugunu
Belirleyebilmek i¢in Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonuclar

Yas N | Sira Ortalamasi | Sira Toplami U W Zz P
19 ve alt1 3 20,17 60,50
54,500 60,500 -1,448 | 0,148
20-29 72 38,74 2789,50
Toplam 75 p<0,05
19 ve alt1 3 3,33 10,00
4,000 10,000 -2,562 | 0,010*
30-39 29 17,86 518,00
Toplam 32 p<0,05
19 ve alt1 3 2,00 6,00
0,000 6,000 -2,741 | 0,006*
40-49 20 13,50 270,00
Toplam 23 p<0,05
19 ve alt1 3 3,33 10,00
4,000 10,000 -2,436 | 0,015*
50 ve lzeri 22 14,32 315,00
Toplam 25 p<0,05
20-29 72 43,75 3150,00
522,000 | 3150,000 | -3,922 | 0,000*
30-39 29 69,00 2001,00
Toplam 101 p<0,05
20-29 72 40,10 2887,50
259,500 | 2887,500 | -4,363 | 0,000*
40-49 20 69,53 1390,50
Toplam 92 p<0,05
20-29 72 42,60 3067,00
- 439,000 | 3067,000 | -3,157 | 0,002*
50 ve tizeri 22 63,55 1398,00
Toplam 94 p<0,05
30-39 29 23,57 683,50
248,500 | 683,500 | -0,846 | 0,397
40-49 20 27,08 541,50
Toplam 49 p<0,05
30-39 29 27,19 788,19
- 284,500 | 537,500 | -0,658 | 0,511
50 ve tizeri 22 24,43 537,50
Toplam 51 p<0,05
40-49 20 24,35 487,00
- 163,000 | 416,000 | -1,438 | 0,151
50 ve tizeri 22 18,91 416,00
Toplam 44 p<0,05

Tablo 3.53’de goriildiigii gibi, personel gliglendirmenin isletmeye saglamis oldugu
faydalarin yas degiskenine gore incelendiginde; isletmede 19 ve alt1 yas aralifina sahip
olan galisan grubu ile 30-39 yas araligma sahip olan g¢alisan grubu arasinda (p<0,05)
anlaml farklilik bulunmustur. S6z konusu farklilik, sira ortalamasi degeri incelendiginde

19 ve alt1 yas grubuna (3,33) sahip olan ¢alisanlarin 30-39 yas grubuna (17,86) sahip olan
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calisanlara gore anlaml bir farklilik gosterdigini ve bu farkliligin 30-39 yas grubuna sahip
calisanlar lehine oldugu soylenebilir (p<0,05).

Analizler gosteriyor ki 19 ve alt1 yas araligina sahip calisan grubu ile 40-49 yas
araligina sahip olan calisan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur. S6z
konusu farklilik, sira ortalamasi degeri incelendiginde 19 ve alt1 yas grubuna (2,00) sahip
olan calisanlarin 40-39 yas grubuna (13,50) sahip olan ¢alisanlara gére anlamli bir farklilik
gosterdigini ve bu farkliligin 40-39 yas grubuna sahip c¢alisanlar lehine oldugu sdylenebilir
(p<0,05).

Isletmede 19 ve alt1 yas aralifma sahip olan ¢alisan grubu ile 50 ve iizeri yas
araligina sahip olan calisan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur. S6z
konusu farklilik, sira ortalamasi degeri incelendiginde 19 ve alt1 yas grubuna (3,33) sahip
olan calisanlarin 50 ve iizeri yas grubuna (14,32) sahip olan g¢alisanlara gdére anlamli bir
farklilik gosterdigini ve bu farkliligin 50 ve {izeri yas grubuna sahip calisanlar lehine

oldugu sdylenebilir (p<0,05).

Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna gore; isletmede 30-39, 40-49, 50 ve iizeri
yas araligina sahip olan c¢alisan grubunun 19 ve alti yas aralifina sahip olan calisan
grubundaki calisanlar arasinda 30-39, 40-49, 50 ve iizeri yas grubu lehine istatistiksel
olarak (p<0,05) anlamli bir farklilik saptanmistir. 19 ve altt yas araligina sahip olan
calisanlarin 20-29 yas araligina sahip olan ¢alisanlar arasinda farklilik istatistiksel olarak

anlamli bulunmamaistir (p>0,005).

Isletmede 20-29 yas araligina sahip olan calisan grubu ile 30-39 yas araligina sahip
olan c¢alisan grubu arasinda (p<0,05) anlamh farklilik bulunmustur. S6z konusu farklilik,
sira ortalamasi degeri incelendiginde 20-29 yas grubuna (43,75) sahip olan ¢alisanlarin 30-
39 yas grubuna (69,00) sahip olan ¢alisanlara gore anlaml bir farklilik gosterdigini ve bu
farkliligin 30-39 yas grubuna sahip ¢alisanlar lehine oldugu sdylenebilir (p<0,05).

Analizler gosteriyor ki 20-29 yas araligina sahip olan grubu ile 40-49 yas araligina
sahip olan c¢alisan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur. S6z konusu
farklilik, sira ortalamasi degeri incelendiginde 20-29 yas grubuna (40,10) sahip olan
calisanlarin 40-49 yas grubuna (69,53) sahip olan calisanlara goére anlamli bir farklilik
gosterdigini ve bu farkliligin 40-49 yas grubuna sahip ¢alisanlar lehine oldugu sdylenebilir
(p<0,05).
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Isletmede 20-29 yas aralifma sahip olan grubu ile 50 ve iizeri yas araligina sahip
olan calisan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur. S6z konusu farklilik,
sira ortalamasi degeri incelendiginde 20-29 yas grubuna (42,60) sahip olan ¢alisanlarin 50
ve lizeri yas grubuna (63,55) sahip olan calisanlara gére anlamli bir farklilik gosterdigini
ve bu farkliligin 50 ve iizeri yas grubuna sahip c¢alisanlar lehine oldugu sdylenebilir

(p<0,05).

Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna gore; isletmede 30-39, 40-49, 50 ve iizeri
yas grubuna sahip olan ¢alisan grubunun 20-29 yas araligina sahip olan ¢alisan grubundaki
calisanlar arasinda 30-39, 40-49, 50 ve iizeri yas grubu lehine istatistiksel olarak (p<0,05)
anlamli bir farklilik saptanmistir. 20-29 yas araligina sahip olan ¢alisanlarin 19 ve alt1 yas
araligina sahip olan ¢alisanlar arasinda farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir
(p>0,005). Diger alt boyutlar arasinda farklilik da incelendiginde istatistiksel olarak

anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Sonu¢ olarak c¢alisanlarin personel giliclendirme ile isletmeye olan faydasi
arasindaki iligski 30-39, 40-49, 50 ve iizeri yas araligina sahip calisan grubunun, 19 ve alti,
20-29 yas aralifina sahip ¢alisan grubuna gore personel giiclendirme agisindan isletmeye

daha faydali ve etkili oldugu soylenebilir.

Hipotez 7: Arastirma grubundaki calisanlarin ¢alisma sekline gore personel

giiclendirmenin igletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.54: Personel Giiclendirmenin Isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarin Calisma
Sekli Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigini Belirlemek Uzere
Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonuclar

. Sira Sira
Calisma Sekli | N Ortalamas1 | Toplamm U W z P
Personel Tam Zamanli | 138 72,99 | 10072,50
S . am Zamanli , ,
Giiclendirme 481,50 | 10072,50 | -0,607 | 0,544
Diizeyi Ol¢egi | var Zamanli | 8 82,31 658,50

Toplam 146 p>0,05

Tablo 3.54’¢ gore personel giiglendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin
belirlenebilmesi amaciyla, calisanlarin personel gii¢lendirme diizeyi Olgeginden almis
olduklar1 puanlar ile calisma sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Mann-Whitney U testi sonucunda,
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gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (U=481,50;

W=10072,50; Z=-0,607; p=0,544> 0,05).

Hipotez 8: Arastirma grubundaki c¢alisanlarin meslegine gore personel

giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik vardir.

Tablo 3.55: Personel Giiclendirmenin Isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarin Meslek
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigini Belirlemek Uzere
Yapilan Kruskal Wallis-H Varyans Analizi Sonuglari

Meslek N Sira Ortalamasi SD X2 P
Mimar 93 81,94
Personel Miihendis 15 80,33
Giiclendirme - 3 16,090 0,001
Diizeyi Olgegi Tekniker 20 46,15
Diger 18 54,58
Toplam 146 p<0,05

Tablo 3.55’¢ gore personel giiglendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin
belirlenebilmesi amaciyla, personel giiclendirme diizeyi dlcegi siralamalar ortalamalarinin
isletmedeki meslek degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gosteremedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H varyans analizi sonucunda isletmede gorev
alan c¢alisanlarin, meslek gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatiksel
olarak anlamli bulunmustur (X2:16,09O; SD=3; p=0,001<0,05). Bu islemin ardindan
Kruskal Wallis-H varyans analizi sonrasinda belirlenen anlamli farkliligin hangi alt gruplar
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in ikili karsilastirmalarda tercih edilen Mann-Whitney U

testi uygulanmistir. Buna iligkin tablolar agagida yer almaktadir.
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Tablo 3.56: Personel giiclendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin meslek
degiskenine gore farklih@in hangi gruplar arasinda oldugunu
belirleyebilmek i¢in yapilan Mann-Whitney U testi sonuclari

Meslek N Sira Ortalamasi Sira Toplamm U w z P

Mimar 93 54,63 5080,50
685,500 | 805,500 | -0,107 0,915

Miihendis | 15 53,70 805,50
Toplam 108 p<0,05

Mimar 93 62,02 5767,50
- 463,500 | 673,500 | -3,513 | 0,000*

Tekniker 20 33,67 673,50
Toplam 103 p<0,05

Mimar 93 59,30 5514,50
530,500 | 701,500 | -2,455 | 0,014*

Diger 18 38,97 701,50
Toplam 111 p<0,05

Miihendis | 15 22,57 338,50
81,500 291,500 | -2,287 | 0,022*

Tekniker 20 14,58 291,50
Toplam 35 p<0,05

Miihendis | 15 20,07 301,00
89,000 260,000 | -1,665 0,096

Diger 18 14,44 260,00
Toplam 33 p<0,05

Tekniker 20 18,90 378,00
168,000 | 378,000 | -0,351 0,725

Diger 18 20,17 363,00
Toplam 38 p<0,05

Tablo 3.56’da goriildiigli gibi, personel gii¢clendirmenin isletmeye saglamis oldugu
faydalarin meslek degiskenine gore isletmede mimar meslegine sahip olan ¢alisan grubu
ile tekniker meslegine sahip olan g¢alisan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik
bulunmustur. S6z konusu farklilik, sira ortalamasi degeri incelendiginde mimar meslegine
sahip olan calisan grubunun (62,02) tekniker meslegine sahip olan ¢alisan grubuna (33,67)
gore anlamli bir farklilik gosterdigini ve bu farkliligin mimar meslegine sahip olan ¢alisan

grubu lehine oldugu soylenebilir (p<0,05).

Isletmede mimar meslegine sahip olan calisan grubu ile diger mesleklere sahip olan
calisan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur. S6z konusu farklilik, sira
ortalamasi degeri incelendiginde mimar meslegine sahip olan ¢alisan grubunun (59,30)
diger meslek grubu (38,97) calisanlarina gére anlamli bir farklilik gdsterdigini ve bu

farkliligin mimar meslegine sahip olan ¢alisan grubu lehine oldugu soylenebilir (p<0,05).
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Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna gore; isletmede mimar meslegine sahip
olan ¢alisan grubunun tekniker ve diger meslegi icra eden ¢alisan grubu arasinda farklilik
mimarlik meslegine sahip olan calisan grubu lehine istatistiksel olarak (p<0,05) anlamli bir
farklilik saptanmistir. Mimarlik meslegine sahip olan calisanlarin diger alt boyutlar

arasinda farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Analizler gosteriyor ki miithendis meslegine sahip olan ¢alisan grubu ile tekniker
meslek grubuna sahip olan ¢alisan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur.
S6z konusu farklilik, sira ortalamasi degeri incelendiginde miihendis meslegine sahip olan
calisan grubunun (22,57) tekniker meslek grubu (14,58) c¢alisanlarina gore anlamli bir
farklilik gosterdigini ve bu farkliligin mithendis meslegine sahip olan ¢alisan grubu lehine
oldugu soylenebilir (p<0,05). Miihendislik meslegine sahip olan g¢alisanlarin diger alt

boyutlar arasinda farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Sonu¢ olarak c¢alisanlarin personel giliclendirme ile isletmeye olan faydasi
arasindaki iligki mimarlik meslegine sahip olan ¢alisanlarin tekniker ve diger meslek grubu
calisanlarina gore daha etkili oldugu ifade ederiz. Diger farkliligin tespiti i¢in yapilan
analiz sonuglarina gore miihendislik meslegine sahip olan ¢alisanlarin tekniker meslegine
sahip olan ¢alisanlara gore personel gii¢clendirme ile isletmeye daha faydali ve etkili oldugu

sOylenebilir.

Hipotez 9: Arastirma grubundaki c¢alisanlarin kidemlerine (su andaki gorevli
oldugu isteki caligma siiresi) gore personel giiglendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda

farklilik vardir.

Tablo 3.57: Personel Giiclendirmenin Isletmeye Saglamis Oldugu Faydalarin Kidem
Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere
Yapilan Kruskal Wallis-H varyans analizi sonuglari

Kidem N Sira Ortalamasi SD NG P
1 yildan az 32 54,56
Personel 1-3 yil 35 59,46
Giiclendirme 3 23,187 0,000
Diizeyi Olcegi 4-7 yil 15 66,90
7y1l ve iizeri 64 92,20
Toplam 146 p<0,05

Tablo 3.57’ye gore personel giiclendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin

belirlenebilmesi amaciyla, personel giiglendirme diizeyi 6l¢egi siralamalar ortalamalarinin
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isletmedeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gosteremedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis-H varyans analizi sonucunda isletmede gorev
alan calisanlarin, kidem gruplarinin siralamalar ortalamalar1 arasindaki fark istatiksel
olarak anlamli bulunmustur (X2:23,187; SD=3; p=0,000<0,05). Bu islemin ardindan
Kruskal Wallis-H varyans analizi sonrasinda belirlenen anlamli farkliligin hangi alt gruplar
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in ikili karsilastirmalarda tercih edilen Mann-Whitney U

testi uygulanmistir. Buna iligkin tablolar asagida yer almaktadir.

Tablo 3.58: Personel Giiclendirmenin Isletmeye Saglamus Oldugu Faydalarin Kidem
Degiskenine Gore Farkhihigin Hangi Gruplar Arasinda Oldugunu
Belirleyebilmek i¢in Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonugclar

Kidem N Sira Ortalamas1 | Sira Toplam U W Z P
1 yildan az 32 33,20 1062,500
534,500 | 1062,500 | -0,321 | 0,749
1-3 yil 35 34,73 1215,500
Toplam 67 p<0,05
1 yildan az 32 23,03 737,000
209,000 | 737,000 | -0,708 | 0,479
4-7 yil 15 26,07 391,000
Toplam 47 p<0,05
1 yildan az 32 31,33 1002,500
- 474,500 | 1002,500 | -4,275 | 0,000*
7 yil ve iizeri 64 57,09 3653,500
Toplam 96 p<0,05
1-3 yil 35 24,97 874,00
244,000 | 874,000 | -0,392 | 0,695
4-7 yil 15 26,73 401,00
Toplam 50 p<0,05
1-3 yil 35 35,76 1251,50
- 621,500 | 1251,500 | -3,652 | 0,000*
7 yil ve lizeri 64 57,79 3698,50
Toplam 99 p<0,05
4-7 yil 15 30,10 451,50
- 331,500 | 451,500 | -1,859 | 0,063
7 yil ve lizeri 64 42,32 2708,50
Toplam 79 p<0,05

Tablo 3.58’de goriildiigii gibi, personel giiclendirmenin isletmeye saglamis oldugu
faydalarin kidem degiskenine gore isletmede 1 yildan az kideme sahip olan ¢alisan grubu
ile 7 yil ve tlizeri kideme sahip ¢alisgan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik
bulunmustur. S6z konusu farklilik, sira ortalamasi degeri incelendiginde 1 yildan az siire
kideme sahip g¢alisan grubunun (31,33) 7 yil ve iizeri siire kideme sahip ¢alisan grubuna
(57,09) gore anlamli bir farklilik gosterdigini ve bu farkliligin 7 yil ve iizeri kideme sahip
calisan grubu lehine oldugu soylenebilir (p<0,05).
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Isletme de 1-3 yil kideme sahip olan galisan grubu ile 7 yil ve iizeri kideme sahip
calisan grubu arasinda (p<0,05) anlamli farklilik bulunmustur. S6z konusu farklilik, sira
ortalamasi1 degeri incelendiginde 1-3 yil kideme sahip ¢alisan grubunun (35,76) 7 yil ve
tizeri kideme sahip calisan grubuna (57,79) gore anlamli bir farklilik gdsterdigini ve bu

farkliligin 7 y1l ve tizeri kideme sahip galisan grup lehine oldugu soylenebilir (p<0,05).

Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna gore; isletmede 7 yil ve ilizeri kideme
sahip ¢alisan grubunun 1 yildan az ve 1-3 yil kideme sahip ¢alisanlar grubu arasinda 7 yil
ve iizeri kideme sahip calisanlar grubu lehine istatistiksel olarak (p<0,05) anlamli bir
farklilik saptanmigstir. Diger alt boyutlar arasinda farklilik istatistiksel olarak anlamli
bulunmamaistir (p>0,05). Sonug¢ olarak personel giiclendirmenin igletmeye olan faydasi
kidem degiskenine gore incelendiginde 7 yil ve iizeri kideme sahip ¢alisanlarin diger alt
gruplara gore calisma siiresinin daha yiiksek oldugu ifade edilebilir. Calisanlarin personel
giiclendirme ile isletmeye saglamis olduklar1 fayda 7 yil ve iizeri kideme sahip ¢alisanlar
lehine oldugunu, 7 yil ve iizeri siire kideme sahip olan calisanlarin 1 yildan az ve 1-3 yil
arasin da kideme sahip olan g¢alisanlara gore personel giiclendirme ile isletmeye daha

faydali ve etkili oldugu sdylenebilir.
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SONUC

Kiiresel degisim ve rekabetin ortaya ¢ikardigi yeni bir yonetim kavrami olarak
personel giiclendirme; global c¢agin getirilerinin bir sonucu olarak isletmelerin
stirdiiriilebilir rekabet avantaji kazanabilmeleri igin personele daha fazla yetki ve
sorumluluk verilmesi ve onlar1 isletmelerin yetkilisi konumuna getirmesi olarak

tanimlanmaktadir.

Glinlimiizde bilgiye dayal orgiitlerde calisanlar, isletmeye bagliligin saglanmasinda
ve igletmeye faydali olmada onem tagimaktadir. Bu baglamda personel giiclendirmenin
isletmeye sagladigi faydalarin Trabzon ili Ortahisar ilgesinde yer alan mimarlik
ofislerindeki calisanlar {lizerinden yapilan bir uygulama yoluyla ortaya kondugu bu tez
caligmasinin amaci, personel giliglendirmenin isletmeye sagladigi faydalarin demografik

ozelliklere gore farkliliginin belirlenmesidir.

Bu amac¢ dogrultusunda personelin demografik 6zelliklerine bakilarak, frekans
analizlerinin ve personel giiclendirme diizeyi Olceginin istatistiksel olarak
degerlendirilmesi yapilmistir. Elde edilen veriler dogrultusunda cinsiyet degiskeni
degerlendirmesine gore, personel giiclendirme agisindan erkek calisanlarin isletmeye daha
faydali oldugu belirlenmistir. Calisanlarin ¢alisma siiresi degiskeni incelendiginde ise; 7 yil
ve lizeri silire gorev alan calisanlarin 1 yildan az ve 1-3 yila kadar olan ¢alisanlara gore
personel gii¢lendirme ile isletmeye daha faydal ve etkili oldugu tespit edilmistir. Isletmede
uzun yillar gorev alan calisanlar, personel giiclendirmenin isletmeye saglamis oldugu

faydalarin bilincine ulastiklar1 belirlenmistir.

Calisanlarin medeni durum degiskenine gore, personel giliglendirme ag¢sindan evli
calisanlarin isletmeye daha faydali oldugu belirtilmistir. Evli calisanlarin sorumluluk
bilincine sahip olmalari1 orgiite olan baglilik diizeyini artirarak, personel giiclendirme ile
isletmeye daha faydali oldugu tespit edilmistir. Egitim durumu degiskeni incelendiginde,
lisans mezunu calisanlarin, ilkdgretim ve O6n lisans mezunu calisanlara gore personel
giiclendirme ile isletmeye daha faydali ve etkili oldugu tespit edilirken; yiiksek lisans
mezunu ¢alisanlarin, ilkdgretim, 6n lisans ve doktora mezunu calisanlara gore personel

giiclendirme ile isletmeye daha faydali ve etkili oldugu belirlenmistir.

Calisanlarin pozisyon degiskeni incelendiginde; personel giiclendirme agisindan

yOnetici pozisyonuna sahip ¢alisanlarin isletmeye daha faydali oldugu belirlenirken; yas
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degiskenine gore; 30-39, 40-49, 50 ve iizeri yasa sahip ¢alisanlarin, 19 ve alti, 20-29 yasa
sahip olan ¢alisanlara gore personel giiclendirme ile isletmeye daha faydali oldugu tespit
edilmistir. 30-39, 40-49, 50 ve iizeri yasa sahip calisanlar, biligssel acidan personel

giiclendirmeyi benimsemis oldugunu soyleriz.

Calisanlarin calisma sekli degiskeni incelendiginde, ¢alisanlarin ¢alisma sekline
gore personel giiclendirmenin isletmeye olan faydasi arasinda farklilik olmadigi tespit
edilmistir. Meslek degiskenine gore, mimarlik meslegine mensup ¢alisanlarin, tekniker ve
diger meslek grubu calisanlarina gore isletmeye daha faydali oldugu belirlenirken;
miithendislik meslegine mensup ¢alisanlarin ise tekniker meslegine sahip olan ¢alisanlara

gore personel giiclendirme ile isletmeye daha faydali oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin kidem degiskenine gore, 7 yil ve lizeri siire kideme sahip olan
calisanlarin, 1 yildan az ve 1-3 yil kideme sahip olan ¢alisanlara gore isletmeye daha
faydali oldugu belirlenmistir. Isletmede uzun yillar gorev alan c¢alisanlar, personel
giiclendirmenin isletmeye saglamis oldugu faydalarin bilincine ulastiklart belirlenmistir.
Isletmelerin personel sayisi incelendiginde ise, isletmede 1-3 kisilik calisma gruplarina
siklikla karsilasilirken; 10-12 kisilik ve 12 ve iizeri kisilik ¢alisma grubuna hig
rastlanmamis oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin isletme yasmin tespitine yonelik
degerlendirmede isletmelerin yas dagilimina bakildiginda, 20 ve iizeri yasa sahip

isletmelere siklikla karsilagildig: belirlenmistir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin, personel giiclendirmenin en ©nemli faydasi
sorusuna vermis oldugu cevaplar arasinda en biiyiikk ylizde dilimine sahip olan fayda,
%19,9’luk pay ile “Agcik bir iletisim ortaminin yapilanmas1” olarak saptanmistir. Bu yanit,
isletmenin bulundugu kosullar ve stratejileri hakkinda bilgi sahibi olan, isletme igerisinde

verimli ve faydali olmak isteyen calisanlarin varligini ve goriisiinii temsil etmektedir.

Aragtirmaya katilan caliganlarin, personel giiclendirme diizeyi 6lgegine yonelik
sorulara verdikleri yamitlar arasinda; en yiiksek degeri “Isimi yapmak icin yeteneklerime
giiveniyorum” ifadesine alirken, en diisiik degeri “Isletmemizde yenilikler ¢alisanlar

tarafindan yapilmaktadir” ifadesi almigtir.

Yapilan aragtirma sonucunda goriilmiistiir ki personel giiclendirmenin mimarlik
ofisi galigsanlar1 tizerindeki etkisi olumludur. Yani, personel giiglendirmenin isletmeye
faydali oldugu, Trabzon ili Ortahisar ilgesindeki mimarlik ofisleri 6rnegi tizerinden anket

calismasi yoluyla sinanmis ve istatistiksel olarak anlamli farklar tespit edilmistir. Frekans
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analizleri, Mann-Whitney U Testi ve Kruskal Wallis-H Varyans Analizi sonuglari
degerlendirildiginde; personel giiclendirmenin isletmeye sagladigi en 6nemli faydanin,
isletmenin kosullar1 ve stratejileri hakkinda bilgi sahibi olan ¢alisanlarin isletmenin daha
iyl bir noktaya taginmasinda etkili olmalaridir. Bu noktada calisanlar, agik bir iletisim
ortaminin uygulandigi isletmelerde kendi yeteneklerine gliven duyarak ¢alismak istedikleri

sonucuna varilmistir.

Sonug olarak personel giiclendirmenin uygulandig1 ve isletmeye fayda saglandig
bir orglitlenmede; yenilik¢i ve 6zgiir diisiincenin hakim oldugu, sorumlulugun paylasildigi,
giicli. bir iletisim ortaminin olusturuldugu, yoneticilerin yetki ve sorumluluklarini
giivenerek astlarina devredebildigi, gorevlerin paylasildigi ve basari i¢in hep beraber
hareket edildigi, fikirlerin 6zgiirce ifade edildigi ve yeniliklerin calisanlar tarafindan
gerceklestirildigi soylenebilir. Buna bagli olarak personel giiglendirmenin uygulandigi
isletmelerde, yoOnetici ve calisanlar arasinda agik bir iletisim ortaminin olustugu, bilgilerin
tim calisanlarla paylasildigi ve bilgilere erisimin kolaylikla saglandigi, kararlarin
alinmasinda ve uygulanmasinda ¢alisanlarin s6z sahibi oldugu, giiven ortaminin olustugu,
takim calismasinin 6neminin ortaya ¢iktig1 ve 6grenme ortaminin olusturularak egitimlerin

diizenlendigi ifade edilebilir.

Bu tez c¢alismasmnin, gerek literatiir ¢aligmasinda kullanilan kaynaklarin
yorumlanmas1 bakimindan, gerekse uygulanan anketler dogrultusunda ¢ikan sonuglar
acisindan konu ile ilgili yapilacak sonraki ¢aligmalarda faydali bir kaynak olacagi

distiniilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Anket Sorular:

PERSONEL GUCLENDIiRMENIN iSLETMEYE SAGLADIGI FAYDALARIN ARASTIRILMASI
VE BiR ORNEK UYGULAMA

Sayimn Katilimer;

Bu calisma Avrasya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda yapilmakta
olan “Personel Giiglendirmenin Isletmeye Sagladig: Faydalarin Aragtirilmasi (Trabzon Ortahisar da Yer Alan
Mimarlik Ofisleri Uzerine Bir Ornek Uygulama)” baslikli yiiksek lisans tez g¢alismasi kapsaminda
hazirlanmisgtir.

Anketimizi, higbir soruyu bos birakmadan, objektif esaslarla cevaplandirmaniz, sézii edilen tez
calismasina 6nemli katkilar saglayacaktir.

Vereceginiz cevaplarin iiclincii  kigilerle kesinlikle paylagilmayacagini belirtir, c¢aligmamiza
gostermis oldugunuz ilgiden ve yapacaginiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Mustafa KOKSAL Serkan DURMUS
Tez Danigmant Yiiksek Lisans Ogrencisi

BIiRINCi BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz: Erkek () Kadin ()

Yasimz: 19 ve alt1 () 20-29 arasinda () 30-39 arasinda () 40-49 arasinda () 50 ve tizeri ()
Medeni durumunuz: Evli () Bekar ()

Egitiminiz: ‘ Tlkagretim () Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora ()

Bu isletmede kag yildan beri ¢calistyorsunuz: 1 yildan az () 1-3 y1l () 4-7 yal () 7 yil ve tizeri ()

Su anda gorevli oldugunuz iste ka¢ yildan beri cahisiyorsunuz (Kidem): 1 yildan az () 1-3y1l () 4-7 y1l ()
7 yil ve tizeri ()

Isletmedeki pozisyonunuz: Personel () Yonetici ()
Mesleginiz: Mimar () Miihendis () Tekniker () Diger ()

Calisma Sekliniz: Tam zamanli () Yar1 zamanli ()

IKINCI BOLUM: ISLETME ILE ILGILIi SORULAR
1- Isletmenizde cahisan personel sayis1 kactir?

a) 1-3 | b) 4-6 | ) 7-9 | d) 10-12 | e) 12 ve iizeri
2- Isletmeniz kac yillik bir isletmedir?
a) 1-5 \ b) 6-10 \ c) 11-15 d) 16-20 \ e) 20 ve iizeri

3- Sizce personel giiclendirmenin en 6nemli faydasi asagidakilerden hangisidir?

() Esnek bir ¢alisma ortaminin olusturulmast.

() Isletmemizde bulunan tiim bilgilerin agik ve kolay ulagilabilir olmas.

() Calisanlara 6grenme ortami olusturularak kendilerini egitme firsatinin verilmesi.

() Acik bir iletisim ortaminin yapilanmasi.

() Kararlarin alinmasinda ve uygulanmasinda ortak hareket edilmesi.

() Calisanlara giivenin artmasi.

() Sorumlulugun ortak olmasi.

() Calisanlarin miisteri ihtiyaclarma aninda cevap verebilmesi.
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UCUNCUBOLUM: PERSONEL GUCLENDIRME DUZEYi OLCEGI

.. 2@ § % E| E|=2 &
Onem Derecesi Xs| 8|8|5|XE
Yargilar =2 22| >|E>
gE| E1El2 |82
1 | Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir.
2 | Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.
3 | Isimle ilgili yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir.
4 | Isimi yapmak i¢in yeteneklerime giiveniyorum.
5 | Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.
6 | Isim igin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.
7 | Isimi nasil yapacagimi belirlemede énemli 6lgiide dzerklige sahibim.
8 | Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.
9 | Isimi bagimsiz ve dzgiir yapabilmek i¢in 6nemli firsatlara sahibim.
10 | Calistigim boliimde gerceklesen olaylar tizerinde etkim biiytiktiir.
11 | Calistigim boliimde gergeklesen olaylar {izerinde kontrol sahibiyim.
12 | Calistigim boliimde gergeklesen olaylar {izerinde s6ziim geger.
13 | Isletmemizde calisanlara deger verilmektedir.
14 | Isletmemizde gorevleri paylasir ve basari icin hep beraber calisiriz.
15 | Isletmemizde yenilikler ¢alisanlar tarafindan yapilmaktadir.
16 | Isletmemizde calisanlar ve yoneticiler arasinda agik bir iletisim ortamu vardir.
17 | Isletmemizde sorumluluk ortaktir.
18 | Isletmemizde alinan kararlarda ¢alisanlarin fikri 5Snemsenmektedir.
Calisanlar  karsilastiklar1  herhangi  bir  sorun  karsisinda  inisiyatif
19 . ’
kullanabilmektedirler.
20 Isletmemizde bilgiler tiim calisanlarla paylasiimakta ve bilgilere kolayca
ulasabilmektedir.
21 | Isletmemizde calisanlar takim galismast ile ortak hedeflere yoneltilmektedir.
22 Isletmemizde ¢alisanlara giivenilmektedir ve yoneticilere karst giiven
yaratilmaktadir.
23 Isletmemizde gerekli ogrenme ortamu saglanmakta ve calisanlara egitimler
diizenlenmektedir.
24 | Calisanlarin basarilari her zaman ddiillendirilmektedir.
o5 Sahip oldugum bilgi ve yetenekleri yaptigim ise tam olarak aktarabilmek igin
kendimi istekli ve motive edilmis hissediyorum.
26 | Yoneticiler ig ortaminda ¢alisanlarina giivenle yaklagmaktadir.
27 | Kurum yoneticilerinin bana kars1 diiriist olduklarina inantyorum.
28 Yoneticiler ¢alisanlara demokratik bir ortam yaratip kararlara katilim
saglamaktadirlar.
29 Mesleki acidan gelisim saglamak i¢in yenilikler uygulamak istedigimde amirim
beni destekler.
30 Yaratici diisiinebilme ve fikirlerimizi o6zgiirce ifade edebilme konusunda

yoneticiler tarafindan cesaretlendirilirim.
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