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INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ  ISYERINDE PSIKOLOJ iK
GUCLENDIRMEYE ETK iSI: BIR ARASTIRMA
Kemal Demir
Temmuz, 2010

Bu calsma ile Insan Kaynaklari Uygulamalarininisyerinde Psikolojik
Guclendirmeye Etkisinin ortaya konulmasi amaclatmi Modern ve bilimsel
anlamda gletme faaliyetlerinin incelenmeye gandgr donemlerden buglne
gelinceye kadar ¢ok hizli §gen kaul vesartlara rgmen, dgismeyen en dnemli ve
temel unsur,sietmelerin baarili olabilmesi icin sahip olduklari insan kayrekhi
optimum seviyede derlendirmeleri gergdir. icinde yaadgimiz ¢a& birgok bilim
insanin hemfikir olarak belir@gi gibi “bilgi ¢agl” olarak adlandiriimaktadir. Bilgi
caginda sletmelerde hakim olmaya fayan calsan profili gz 6nine alinginda
karsimiza Drucker tarafindan dile getirilen “bilgicisi” kavrami ¢ikmaktadir. Bilgi
iscisinin isletme yonetimlerinden beklentisi gegmiddnemlerdeki ¢cajanlara gore
oldukca farklidir. Bilgi $cisi, fiziksel — maddi motivasyonel unsurlarin yasra
deser gormek, vyetki kullanmak, kendisini gucli hissekmve yapi isi
benimseyerek yapmak gibi unsurlara oldukca énemmekte ve yoneticilerden bu
yonde uygulama beklemektedir. Bilgi gada insan kaynaklarl yodnetimi
uygulamalarn da kontrol odakli olmaktan c¢ikntesvik ve glgclendirme odakl
olmustur. Calsma literatlr argtirmasi ve bu agirmanin bir drnek olay incelemesi
ile desteklenmesi yontemi ile yapigtir. Literatlr taramasi icin yerli ve yabanci
kitaplar, bilimsel sdreli yayinlar, lisansiustl &zl elektronik kaynaklar
degerlendiriimistir. Ornek olay incelemesi idstanbul ilinde faaliyet gosteren, marka
bilinirli gi yiksek, kurumsal yonetim ilkeleri goultusunda faaliyet gosteren, tekstil
sektériinde bulunan Sabri Ozel firmasinda gerggkleistir. 1ki ayri Olgesin
birlestirilmesiyle olwturulan anket formu beyaz yakall galnlar ve ydneticiler

tarafindan doldurulmgiur. Elde edilen verilerin SPSS paket programindnggsi,



cesitli istatistiki analizlerinin yapilmasi ve analigonuclarinin yorumlanmasi ile

ornek olay uygulamasi sonuclandirigom.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari, Psikolojik

Guclendirme,



ABSTRACT

THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES PRACTICES ON
PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT IN WORKPLACE: A RESEARCH

Kemal DEMIR

July, 2010

In this study, it is aimed to set forth the effefthuman resources practices on
psychological empowerment in workplace. Despiteeder-changing circumstances
and conditions, since the time that the manageraetivities was started to be
analyzed in modern and scientific significanceg, timeless paramount and basic
component is the necessity to evaluate the humsourees that the organizations
have in optimum level in order to be successfumately. The era we live is entitled
as “information age”, as many scientists state ealy. When the employee profile,
which has started to be dominant in the organimatin information age, is
considered, we face the term “knowledge worker” tioged by Drucker. The
expectations of knowledge workers from the businesmagements are quite
different from the ones’ in the past. Knowledge ke&sr besides the physical-
financial motivational components, gives high inmtpoce to the components such
as; seeing value, using power, feeling himself péweand doing his job
assimilatingly and expects applications in this wlaym the managers. In the
information age, human resources management apptisa have become
encouragement and empowerment- oriented insteaorifol- oriented. The study
was conducted with the methodology of literatureesgch and case study. For the
literature research, domestic and foreign booksnsitic periodical journals, master
and doctorate level dissertatioasd electronic resources were recovered. The case
study was conducted in Sabri Ozel textile company,stanbul, whose brand

recognition is high and which performs in accordangith the principles of

\'



institution management. The questionnaire formteckavith the combination of two
separate scales was filled in by the employeesnaadagers. The case study was
concluded with the data’s entrances into the SP&Rgued software, the statistical

analyses and the interpretation of the analyses.

Keywords: Human Resources Management Practices, Employeeienpent
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ONSOZ

Isletme alaninda yapilan bilimsel ve akademikspaéilar incelendiinde, bircgunda
icinde ygadgimiz ¢ain en 6nemli iki olgusunun “bilgi” ve “dgsim” olduguna
iliskin tespit ve vurgulama bulungu gorulecektir. Bu iki 6nemli olguda bal

oynayan faktor isglphesiz gletmelerin sahip oldiu calsanlar ve yoneticilerdir;
potansiyel bir dger olan Insan Kaynaklardir.insan Kaynaklarinin gedigi

potansiyel dgerlerin sletmeye ve ¢caganlara pozitif olarak en uygugekilde katki
yapabilmeleri ise,Insan Kaynaklari Uygulamalarinin gaasi ve cakanlarin

isletmeyi ve i benimseyerek kendilerini guclendirilgihissetmeleri ile ikkilidir.

Her uygulamada uygulamayi gercefieen ve s6z konusu uygulamadan etkilenen
olmak Uzere en az iki taraf vardir. Uygulayicilammaci ne olursa olsun, sonug¢
blyuk oranda uygulamadan etkilenenlerin ne alddadiile biyik oranda kgantih
olacaktir. Bu bglamda, bu cajma ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin psikolojik guclendirilglik seviyelerine etkisi ve bu iki kavram

arasindaki igki ve baglantilarin ortaya ¢ikarilmasi amagclagtm

Bu calsma surecinde, engin bilgi ve tecriibesiyle beni gddiren dagman hocam
Sayin Do¢. Dr. R. Ayen WOLFFa tgekkurl bir borg bilirim. Cadma konusunun
sekillenmesinde bilyik katkilari olan Sayin Prof. Belen D@AN’a saygilarimi
sunarim. Catmanin uygulama kisminin kurumlarinda yapiimasiiraveren Sayin
Sabri OZEL'e veinsan Kaynaklari Mudiri Sayin Tarkan GECGEL eekdiir
ederim. Yuksek @etim Kurulunun sgladigi Yilksek Lisans Argtirma Bursundan
istifade ederek gitsim ingiltere’nin Leeds sehrindeki Leeds Metropolitan
Universitesinin Uluslar Arasi Koordinatorii olarakrgv yapan Sn. Madam Marie
Paule SHEARD’a ve ayni kurumdinsan Kaynaklari Yonetimi Asarmalari
Koordinatorii olarak goérev yapan Sn. Dr. Niki KYRIABKOU'ya tesekkurlerimi
sunarim. Ayrica caimayl okuyarak imla ve bicim bakimindan titiz ekilde
inceleyerek duzeltmelerde bulunan, verilerin amaizasinda bilgi ve deneyimini

benimle paylgan, Zekeriya @uz SECME ve Fevzi ESEN’e ve tum sure¢ boyunca
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fikir ve Onerileriyle katkida bulunan bitlin gaha arkadglarima tgekkir ederim.
Her zaman yanimda olan ve beni destekleyen ail¢éiinmfertlerine 6zellikle minnet
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GIRIS

Gerek insan Kaynaklari Yoénetimi Uygulamalari gerekse HAsio Giiclendirme
konular farkli bglamlarda ve farkh agilardan daha Once c¢ok saymdgtiamaci
tarafindan Uzerinde callan konulardandir. Sdzgelimi 1983-2008 yillari sanala
Insan Kaynaklari Yonetimi alanindaki yiksek lisagzldrinin sayisi 1953[nsan
Kaynaklari Yonetimiislevleri temali yiiksek lisans tezlerinin sayisi €71 adettir
(Benligiray, 2009, 184 ). Ayni sayida olmasa d&dtk dger coklukta Gilglendirme
ve iliskili oldugu kavramlari inceleyen yuksek lisans tezi bulyndesikardir. Fakat
ozellikle Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinidsyerinde Psikolojik
Guclendirmeye Etkisini inceleyen lisansusti teasayldukca sinirhidir. Dolayisiyla,

bu calgmanin konusunun secilme nedeni bu konuyla ilgiidzsluk bulunmasidir.

Calsmanin ana amaci, ¢ganin temelini olgturan iki temel kavramin birbiri ile
iliskisini ve etkisini 6lcmektir. Alt amaclar ise, ganlarin ya, cinsiyet, gitim
seviyesi, kidem durumusyierindeki pozisyonu gibi demografik 6zellikleri iflesan
Kaynaklari Uygulamalarinifisyerinde Psikolojik Gugclendirmeye Etkisi arasinda
anlamli iliskiler ve farkhliklar olup olmadiini belirlemektir.

Calismanin ilk bolimunde yerli ve yabanci kaynaklardiatukca detayl bir literattr
taramasi gercekjérilerek, Insan Kaynaklari Yénetiminin amag ve ilkeleri, gdir
tarihsel gamalar, stratejik insan kaynaklari kavrami, uluskaasi boyutu, bilgi
¢agindaki durumu ve fonksiyonlari ele alimgtm. Calsmanin ikinci bolimu
Psikolojik Gilclendirme kavramina ayrilgtir. Bu bolim guclendirmeyle ilgili
kapsamli bir teorik arka plan taranarakstluulmustur. Her iki bolimde diizenlenen
teorik calgmanin uygulamadaki yansimasinin olgi@diornek olay cagmasi ile
ilgili analiz, yorum ve bulgular bu c¢amanin dglinci ve son bdolumuna
olusturmaktadir. iki farkh olcegin birlestiriimesiyle elde edilen ifade formunun
calsanlar tarafindan doldurulmasi, verilerin SPSS pagsigramina girilerek
analizlerinin yapilmasi, analiz sonu¢ ve bulgularigorumlanmasi ile ¢gimanin

ornek olay uygulamasi gercekdieilmi stir.



1. INSAN KAYNAKLARI YONET iMi

1.1. Insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi ve Amaglari

Insan Kaynaklari Yonetiminin, kavram ve uygulamalaaigilanmasinda yanan
farkliliklar ve desisik bakis acilarinin bulunmasi sebebi ile sosyal bilimlétanusu
olan bircok kavramda olgu gibi, ortak bir tanimlamasi yapilamatm. Hatta
Coskun ( 2009, 29 )un ifadesine gbre bu alan yeniugld icin kavramin
adlandiriimasinda bile tam bir ughaa yoktur. Ancak birbirini tamamlayan tanimlar
yapilabilmgtir.  Tanimlarin farkli olmasindaki sebeplerden iride gecnste
Personel Yonetimi olarak adlandirilan kavramin giiiéde Insan Kaynaklari

Yonetimi olarak dgisikli ge ugrams olmasidir.

Personel Yonetimi bakiacgisinin on planda olgu tanimlamalarda 6ne ¢ikan vurgu
“Orgutun Ihtiyaclar”dir ( Massie, 1983, 72; Dinger, Fidan999,259 ).Insan
Kaynaklar1 Yonetimi yaklgminin 6n planda oldiu tanimlamalarda ise “¢aanlarin
ihtiyaclari ve tatmini” ya da “ 6rgut ihtiyacladei calsanlarin ihtiyaclarinin dengeli
bir sekilde gozetilmesi ve uyumlu halde yonetiimesi’déderine rastlanmaktadir
(Uyargil ve dg., 2008, 3; Findik¢i, 2000, 14; Sabunglug 2000, 4; Yalgin, 1985,
4’den aktaran Dundar, 1986, 2 ). Bratton ve GoR®@0, 17 )’da bakiacisina gore
degisik tanimlamalar bulundiunu sdylemektedir. Sayli ve Goérmg 2009, 54 )
tarafindan yapilan ampirik cginaya katilanlarin ggunlugu insan kaynaklar
yonetiminin c¢aljan-veren (0rgut) arasinda denge kurmasi (kopri olmasi)
gerektgini sdylemektedir. Scott (1994, 1 ) ise kitabinongcunda guclendirilmi

calisanin yonetime katilimiyla bu dengenirglsaabilecgini belirtmektedir.

Tanimlardaki “¢e alma, @gitim ve gelstirme, performans, koordinasyon,
motivasyon, planlama, oryantasyon, ucrgtgilvenlgi ve benzeri kavramlarin ya
aynen ya da farkh ifadelerle ama ayni amacla kuiligg1 gortlmektedir ( Massie,
1983, 72; Dincer, Fidan, 1999, 259; Mucuk, 19857;2Geylan ve di.,2007, 1;
Kogak ,2006, 51; Barutcugil, 2004, 32; Giriiz ve @mit, 2004, 23'den aktaran
Ozkan, 2006, 28 ).



Icerigi acisindan, koordinasyon ve kaynakglamasi agisindan, motivasyon ve
gelistirme acisindan, personel yonetimi ile farkhlikfar vurgulamak acisindan
degisik tanimlamalara rastlanmaktadir ( Kogak ,2006).51

Bu aciklamalardan sonrinsan Kaynaklari Yonetiminin genel bir tanimini yeqia
olursak; genel anlamda insan odakli, gailarin ilgki ve islemlerini yasal gerceve
icerisinde, yonetim felsefesi ve anlgipia uygun olarak orgutsel hedefler ve 6rgut
kaltard ile uyumlu birsekilde ele alan, yénetim fonksiyonu acisindan sjitabneme
sahip bir sistemler butinudur ( Findikei, 2000).14

Insan Kaynaklari Yénetimi'ni bir sistem icerisindelldamak icin ceitli modeller
gelistiriimistir. 1984 yilinda geftirilen ve ilk modellerden olan ve cghnlarin
rasyonel olarak kullaniimasi ilgleétme hedeflerine ugdacasini savundgu igin
“hard HRM” ya da Michigan Modeli diye de adlandanl (Pinnington ve Edwards,
2000, 11 ) Fombrun, Tichy ve Devanna modeline gbranahtar kavram vardir.
Bunlar; eleman secimi, @erlendirme, geftirme ve o6dullendirmedir. Harvard
Modelinde ise 6 ©6nemli faktdér bulunmaktadir; ystilene ile ilgili durumsal
faktorler, paydglar, IKY politika segenekleriiKY uygulamalarinin ciktilari, uzun
donemli sonuglar ve sistem butuglint s&layan etkin bir geri bildirim ( Bratton ve
Gold, 2000, 18 ). Harvard modeli “soft HRM” diye deélandirilan bir model olup
ana fikri calsanlari kontrol ederek yonetmek gleonlari kazanarak yonetmektir
(Pinnington ve Edwards, 2000, 6 ). Bu iki model samdaki fark Collings ve
Geoffrey (2009, 2 ) tarafindan “soft HRM” insadakli, “hard HRM” ise amaglari
bakimindan 6rgut odakli olarak tanimlanmaktadirgeDibir model olan Guest
modelinde de 6 faktor vardir, bunldKY stratejisi,IKY politikalari, IKY sonuglari,
performans sonugclari, davrasal sonuclar ve finansal sonuclardir ( Bratton od(G
2000, 21 ). Warwick modeli 5 faktor Uzerine kuruktur; dissalsartlar, icsekartlar,
isletme stratejisiIKY ile ilgili rol, gérev, tanimlamalar ve memnuniyesaslayan
sistemler ( Bratton ve Gold, 2000, 23 ). Storeydelimde ise sistemin 4 ana unsuru
vardir; beklenti (inang) ve roller (gérevler), $a@k dnemdeki unsurlar(nsteri vs.),
aretimi kolaylagtirici faktorler, eleman segcme, Ucrgttasarimi faktorleridir ( Bratton
ve Gold, 2000, 25).

Guncel caljmalarda insan kaynaklar yonetimi kavraminin payed ve rol
degisikli gi yasamasininsart oldigunu savunarak, insan yonetimi kavrami yerine,

bilgi cagl calsanlarinin dgisen istek ve ihtiyaclarindan hareketle isteklerimegtimi
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kavraminin kullaniimasi onerilmektedir ( SarkarP2048 ). Bu ve benzeri dneriler
gelecekte muhtemelen insan kaynaklari yonetimiamnlarinda d@sikliklere de

yol acacaktir.

Isletmeler sahip olduklari Uretim faktorlerinin etkie verimli dgerlendirilmesiyle
amaglarina ukabilir. Insan kayna diger tretim faktorlerini yoneten unsurdur. Bu
baglamda, insan kaynaklari yonetiminin amaci gaallarin potansiyellerinden
isletme amaclar dgultusunda faydalanmaktir ( Kigukkaya, 2006, 15insan

kaynaklari yonetiminin toplumsal, bireysel ve diggitamaclari vardir.

Insan kaynaklari yonetiminin toplumsal amaci, toplanhtiyac ve beklentilerinden
olusan zorluklari sorumluluk ve ahlak kurallari cercewee ¢ozmektir. Bu sirada
organizasyonun cikarlari ile toplumsal cikarlarngelemek desarttir (' Yildirim,
1993, 6 -7 ).Insan Kaynaklari Yonetiminin bireysel amaci gadlarin tatminini,
gelisimini, igyeri guvenlgini sgslamak, motivasyonunu Ust diizeyde tutmak, hayatini
lyi kosullarda surdirmesini ghayacak Ucret ve odulleri dizenlemek, gahin
kendini gercekigtirmesine katkida bulunmak olarak belirtilebilinsan Kaynaklar
Yonetiminin orgitsel amaclari arasinda; niteliglyiiciini gletmeye kazandirmak,
elde bulunanlarin organizasyonegbhklarini artirmak, dengelisci-isveren ilgkileri
olusmasini sglamak, cakanlara gitim vererek gektirmek, ( Eren, 2009, 392 )
yenilikcilik ve yaraticilgl tesvik eden bir 6rgut kalttrd tesis etmektir ( Duman9,

4 ). Isletme amagclarina wdmasinda en o6nemli unsurun gahlar oldgu
konusunda ust yonetimin bilin¢lendiriimesi de DiRQ05, 13 ) tarafindan amaclar
arasinda gosterilgtir. insan Kaynaklari Yonetiminin toplumsal, bireyselgiitsel
ve fonksiyonel boyuttaki géli amaclari aagidaki sekil yardimiyla somut bigekilde

gorulebilir.
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Sekil 1-1: insan Kaynaklari Yonetiminin Amaglari

Yilmaz, Gokhan. Orgiit Kiiltiirii vinsan Kaynaklari Yonetimi [stanbul: Yiiksek Lisans Tezi,
2006 ), 27.

1.2. insan Kaynaklari Yonetiminin Onemi

Insan Kaynaklari Yonetimi, ngteri memnuniyetini sslamasi (Tikici, Turk, 2003,
27 ), inovatif Onerilerle rekabet Ustuglii s&lamasi $erbetci, 2003, 4;
Ozdeveciglu, Demirtg, Unlii, 2009, 606 ), yaratici bir 6rgit kiltirt giirulmasi
(Cerik, 2002,5), etik kodlarin ¢calinlara benimsetilmesi ve davrgadonigtirilmesi
( Sayli, Kizildg, 2007, 232), insan merkezli 6rgutsel gefi olusturmasi ( Oztiirk,
2005, 49 ) acisindan 6nemlidir. Ayni zamangatimelerin § dinyasi ile uyum
sglayabilmesi ( Leblebici, 2008, 70 ), bilgi yonetimygulamalarinin ggukli olmasi
( Kalkan, Akgun, Keskin, 2003, 5), orgutsel dgisimin dinamgi olmasi (Uyargil
ve dig., 2008, 7; Bayraktagbu, 2009, 3 ), ¢ tatmini (Petrescu ve Simmons, 2008,
651 ), surekli kalite gelimi (Kaeomanee, 2009, 137 ) ve kurumsal imaj ydniei
Kiguk, 2005, 248 ) acisindan daemlidir.

Insan kaynaklari yonetiminin 6nemineskiin siraladgimiz bitin bu argiimanlarin
eyleme dongebilmesi icin “insan kaynaklarinin kendisini algniasini dgistirmesi”

gerektgini cinkd kendisini, yetersiz, ba zaman harcayan, fazla burokratik, maliyeti



yuksek gibi olumsuz 06zellikler etrafinda algilgen ileri stiren cakmalar da
mevcuttur ( Kegeciglu, 2008, 246 ). Ancak 6zellikle gunimizde insagnieklari
yonetimi uygulamalarinin sletme performansina etkilerini sayisal olarak da
Olcimlemek icin geftirilen HR Scorecard gibi teknikler mevcuttur. Bekniklerin
isletmelerde kullanilmasi sayesinde insan Kaynakigimetimi uygulamalarinin
etkisi daha da somut olarak ortaya konulabilmektégeving, Yildirim, 2005, 150;
Roberts, Hirsch, 2005, 171).

Insan Kaynaklari Yonetimi sahip olgu ilkeler bakimindan da 6nemlidir. Bu

ilkelere gagida yer verilmgtir.

Insancil Davrasi ilkesi: Insanin sosyal ve psikolojik yonlerini dikkate algra
motivasyonunu, memnuniyetini, tatminini ve kendgerceklgtirmesini sglamak
icin calsiimasi ilkesidir (Sabuncwtu, 2000, 17 ).

Aciklik ilkesi: insan kaynaklari uygulamalari ileskili olan gelsme ve politikalarin
calisanlara ve topluma giou ve seffaf bilgi sunulmasi yoluyla agilgin s&lanmasi
ilkesidir (Sabuncuglu, 2000, 19).

Gizlilik Ilkesi: Rakip organizasyonlarin eline gggide kletme acisindan sikinti
olusturacak her tarlu bilginin gizlenmesidir. Ayni zanua calganlara ait olan ve
baskalarinin bilmesine riza gostermeyeceklerkidal bilgilerin gizli tutulmasi
ilkesidir (Sabuncuglu, 2000, 19 ).

Esitlik ilkesi: Insan Kaynaklari Yonetiminin her tirli uygulamasimigbir yonden
ayrimcilik yapmamasi g davranmasi ilkesidir (Sabuncgla, 2000, 18 ).

Guvence llkesi: Calsanlarin surekli sten atilma veya 6zlik haklarinin
sinirlandiriimasi ihtimalleri ile tedirgin olmasmonlenmesi icin gerekli tedbirlerin
alinmasi ilkesidir (Sabuncgtu, 2000, 19 ).

Verimlilik Ilkesi: Verimlilik tanim olarak; lretime kolan tretim araglarinin tiretim
sonunda elde edilen c¢ikti ile oranlanmasidir. (Kap2007, 67 Ynsan Kaynaklari
Yonetiminin calganlardan mumkin olan en fazla faydayl elde etmisisidir
(Sabuncuglu, 2000, 17).

Yeterlilik ilkesi: insan kaynaklari yonetiminin tim siireglerinde litasasina gore

davraniimasini icerir ( Dil, 2005, 14 ).



1.3. Stratejik Insan Kaynaklar Yonetimi Kavrami

Stratejik insan kaynaklar kavramina ge¢meden @icateji ve Stratejik yonetim

kavramlarini tanimlamak yerinde olacaktir.

Strateji, sletmeyi, sletme faaliyetlerini, sletme ¢evresini,sletme kaynaklarini, tepe
yonetimi, sosyal sorumluluklari, Pazarskbarini, drgutsel yapiyr belirleyen uzun
vadeli hedef ve politikalardir ( Alpkan, 2000, 4Stratejik Yonetim ise uzun vadeli
ve 6nemli olan konularda yapilan planlamanigabé bir sekilde uygulanabilmesi
icin her tarlG yapisal insanla ilgili tedbirlerimpata gecirilmesini icereletmenin
ust diizey yoneticilerini daha cok ilgilendiren gglee toplamidir (Alpkan, 2000, 6 ).
Stratejik yonetim tepe yonetimi ilgilendirmesi, uezuddnemi yani gelege
kapsamasi, sietmeyi acik sistem olarak tanimlamasi gibi 6z&dlie sahiptir (
flyasov, 2006, 22 ). Stratejik yonetim, stratejikughrla hayata gegirilir. “Stratejik
planlar bazilari tarafindan hayatin kendisi, baetErafindan bir ajtirma ama hepsi
tarafindan bir gereklilik olarak nitelendiriimekied ( OPM, 1999, 5).

1.3.1. Tanimi

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, organizasyostratejik hedef ve faaliyetleriyle
insan kaynaklar faaliyetinin uyumlu olmasi ve e@nésyonu sgamasidir.
Entegrasyon burada Kkilit kavramdir ( spanar, [12.02.2010]). Kavramin ilgi
gérmesinin sebeplerinde biri déKY profesyonellerinin statilerini daha da
kiymetlendirmek istemeleridir. Fakat rekabet, tdkpodegisimi, organizasyonel
yeniden yapilanmalagletme stratejisi ile insan kaynaklarini bititilerek stratejik
Insan Kaynaklari kavraminin glasini sglamistir (Bayraktarglu, 2008, 294).
Personel yonetimi dnsan kaynaklari yonetiminin son halkasi olarak gri
Stratejik insan kaynaklari yonetimgletmenin stratejik hedeflerinin belirlenmesinde
ve bu hedeflere ufmasinda etkin rol oynamaktadir (Kavi, [11.11.2)0Stratejik
insan kaynaklari yonetimi uygulamalaringtetmede etkin olmasi i¢in bunlarin yazili
olmalari da ¢ok 6nemlidir (Ozgelik, 2000, 18vapilan bir argtirmanin sonugclarina
gore kletmelerin % 61.6'sinddnsan Kaynaklarindan sorumlu olan yonetici genel
muaddr yardimcisi unvani almakta ve gddan genel midire pa olarak
calismaktadir ( &delen, Erkut, 2008, 39 ). Ekhsan ve Othman (20@%, da
Malezya’'da yaptiklari calmada ayni sonuca glaislardir. Teo ve Malmi ( 2008,

683 ) tarafindan yapilan cgina sonucuna gore ise stratejik insan kaynaklari
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yonetimi firma performansi Uzerinde etkilidir. Burgiglar, insan kaynaklari

yonetiminin gletmelerde stratejik boyutta ele aligohin gostergesidir.

1.3.2. Kapsami ve Amaci

Stratejik insan Kaynaklari Ydnetimi, sietmenin stratejik hedef ve amaclarina
ulasabilmesi icin ¢akanlarin nasil etkin ve verimli bigekilde yodnetilebilecg ile
ilgili konulari kapsar. Amaci, $§letmenin genel stratejik hedefleri ilénsan
Kaynaklar1 Strateji ve uygulamalariyla gianti kurmaktir.” ( Bayraktargu, 2008,
300).

1.3.3. Asamalari

Isletmelerde stratejik insan kaynaklarinin uygulanmiem 5 gamall bir cama
yapmak gerekmektedir. Bunlargsletmenin stratejik hedeflerinin belirlenmesi,
stratejik planlarin fiiliyata gecirilmesi, stratejkonumlandirma yapilmasi, stratejik
insan kaynaklari konularinin belirlenmesi ve ingagnaklari stratejilerinin fiiliyata

gecirilmesidir ( Barutcugil, 2004, 58 ).

1.4. Insan Kaynaklari Yénetiminin Degisen Rolii

Insan Kaynaklari Yonetiminin gelegeile ilgili yayinlanan ¢agmalari inceleyerek
bunlari dgerlendiren Ulrich ( 1997, 175-180) tarafindan Geedisine gore,insan
Kaynaklari Yonetiminin gele@e ile ilgili olarak bazi konularda agarmacilar ortak
gorislerde birlgirken bazi konularda farkhliklar mevcuttur. Henifikolunan ilk
nokta degisimin her zaman tahmin edilenden ¢cabuk ve hizl e/desecesidir. Bu
degisimle birlikte kuresellgmenin, teknolojinin, bilgi tabanlsglcinidn gletmelere
ve IKY konseptine etkilerinin olaga diger ortak goré sunulan konulardandir.
IKY’nin gelecesi ile ilgili belirsiz kalan konular isefKY’nin gelecekteki roliiniin ne
olacg, IKY departmanlarinin yapisijKY ile ilgili islerin kimler tarafindan
ylritilmesi gerekdi, IK yoneticilerinin nasil isimlendiriimeleri gerekti gibi
konulardiriKY’nin odak noktasinda ne olaga acil ve 6nemliKY uygulamalarinin
neler olacgl da tartgmali konular arasindadir. Sik¢a dile getirilen algtdan birisi
ise; Insan kaynaklari yonetimi giiniimiizden gedecedagru olan sirecte daha ok
pozitif soyut dgerlere gilmek ve onlari yonetmek durumunda olgehr (Ulrich,
Smallwood, 2007, 137; Roehling vezdi2005, 207 ).



Insan Kaynaklari yoneticileri her zamanggenelidir ve dgisime adapte olmak
zorundadir.isletmelerde ortak roliinde olaiK yoneticileri arttk oyuncu roliine
gecmelilerdir. IK yoneticileri bu gegi saglamak icin kogluk yapabilmeyi,
organizasyon yapisini kurmayi, gétimeyi, adil liderligi 6grenmelidirler ( Ulrich,
Beatty, 2001, 293 ). ger gelecekteki d@simlere simdiden adapte olamazlarsa
onlarin gletmeleri inovasyondan, rekabet avantajindan, bikkem ve misteri
memnuniyetinden uzakta kalacaklardir. Ayrica siir@dgisimin yasandgl g6z
onunde bulundurulursa yoneticilerin ggmleri olabildigince 6nceden tahmin
etmeleri ve dgisimi yOnetebilmeleri ¢ok o6nemlidir. GuUnumuzin ve eyEbin
dunyasindasletmeler her gecen gin daha c¢ok kiresel rekabeis wartlari ile
micadele etmek zorundadirlar. Byslaanda gelec@n is dinyasinda énemli olacak
unsurlardan birisi, calanlarin yabanci kultirleri tanimasi ve yapabilmesini
kolaylastiracak olan yabanci dilbilgisidir. Bir gier unsur caganlarin uluslar arass i
tecribesine ne kadar sahip olduklardir. Unsurlardérisi ise c¢alanlarin ve
ozellikle K yoneticilerinin bilgisayar ve teknoloji tabanlygulamalari iyi bilmeleri
ve is sureclerine,si sonuclarina yansitma kabiliyetleridir (PlessisaBar, Nel, 2006,
34-36 ). Bowen ve Siehl ( 1997, 61 ) ise gef@ees dinyasinda ¢calanlarin birer
gonullu gibi istekli cagmalarini sglamanin iKY acisindan bir gorev olgunu

belirtmektedirler.

1.5. Bilgi Caginda insan Kaynaklari Yonetimi

Bilgi caginda insan kaynaklar Bagl veya konusu esasinda ayri bir tez sgaasi
hatta gerni kapsamli kitap ve hatta kitaplar dizisi olabileadrinlikte bir baliktir.
Ancak biz cagmamizin sinirll hacmi dolayisiyla bir alt sh&a olarak dginmek

zorundayiz.

Insanlik boyunca yanan her donemde bilgi 6nemli olgtwr. Tarim ¢&inda da,
sanayi ¢@inda da bilgi cginda da bilgi 6nemlidir ancak, bilgi gendaki farklilk,
bilginin ¢cok buyuk capta toplumsal glgime ve dongiime sebep olmasi ve bilginin
artik tek baina bile bir tretim faktori olmasidir ( Barca, Ozca007, 1418 ).

Her donemde hayatl,s idinyasini etkileyen, hakim olan bgkeacisi farkli
olagelmitir. Ginumuzde hakim olan paradigma bilgi ve biggél paradigmasidir.
Bu paradigma insan kaynaklari yonetimi alanini datén etkilemektedir ( Sayli,

2008, 197 ). Bilgi kavrami insanlik medeniyetinamihi boyunca ygadgl en blyuk,
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en hizli ve en kapsamli gigimin anahtar kelimesidir. Her alanda yol &cti
degisikliklerin etkisi cok uzun doénemler boyunca devawheeektir. Bilgi ¢& da
batin kavramlarin tekrar ele alinmasini gerektiremymlari ve fonksiyonlari sil
bastan tanimlanmak zorunda birakan bir donem gtomu Oyle ki, Gurol (2004, 315)
tarafindan “Bilgi ¢c&ina geq, isletme igerisinde her surecte farklilk vegdgm
demektir.” seklinde bir baky acisi getirilmgtir. Ozellikle 6rgit ici dgisimin basari
sartl ise cakanlarin dgisime uyum sglamasidir ( Erkmen, 2006, 3 ). Bu ise ancak

ust yonetim vdnsan Kaynaklari Yonetiminin karisina bghdir.

Feodal ¢glarda hakim olan hayat ve gaha dizeninde bireye 6nem verilmezken,
sanayi ¢8l diuzeninde birey bir arac olarak algilagmae kullaniimstir. Bilgi ¢agl
diizeninde ise birey merkezi bir konumda ve etkdaofdir ( Gsut, 2003, 65 ).
Insanlik medeniyetinin sirekli yadig1 desisim ve gelsim Sanayi Caina kadar
yavg sayllabilecek bir hizda gercekiken, Sanayi Candan Bilgi C&na geg
gorulmems bir hizda meydana gelgtir. Bilgi ¢caginin insani 6nceki donemlerin
insaninin aksine, ihtiyaclarini gonlukla maddi trtnler olarak @i bilgi Gretiminin
ciktilan yoluyla kagilayabilmektedir (Bayraktagdu, [11.12.2009]).Bilgi caginda,
Insan Kaynaklari siradan bir tretim faktorugitle stratejik bir kaynak haline
gelmistir ( Bayrag, 2008, 68 )insan Kaynaklari Yonetiminin zaman icerisinde
isletme icindeki roli de dgsmis ve 1980’li yillara kadar “Fordist-Taylorist”
yonetim yaklaimlari tarafindan bir dgr ve sermaye yerine bir maliyet unsuru
olarak gorulen insan kaynaklari, tim diunyadaapan bga dondirtcu dgsimle
birlikte stratejik bir dnem kazangtir (Bayat, 2008, 73 ). Bilgi ganda insan
kaynaklarinin klasik fonksiyonlari blyiik oranda&@emistir ( ince, [ 19. 12. 2009 ]).
Klasik fonksiyonlarin ana amaci i¢ gtéri yani calganlarla ilgili faaliyetlerken,
cagimizdaiK fonksiyonlari d§ misteri merkezli olarak yeniden gerlendirilmelidir

( Akgeyik, [05.01.2010] ). Bilgi ganda insan kaynaklarina ggn en 6nemli gorev
calisanlarin ve orgutin sahip olgu ortuk bilgiyi acik bilgi haline dondiirerek
entelektlel sermayeyi harekete gecirmektir ( G&rrd009, 70 ).

Bilgi ¢agindainsan Kaynaklari yerinénsan sermayesi kavraninsan Kaynaklari
Yonetimi departmani yerine dimsan Sermayesi Emanetcisi kavrami kullaniimasi
gibi 6nerilere rastlanmaktadir (Lengnick, Lengnidk 2004, 46 ). Bilgi cainda
Insan Kaynaklari Yonetimi stratejik beceri ggtimek, sinirlarini gegletmek ve

yeni rolleri yonetmek zorundadir ( Lengnick, LengniA. 2004, 16 ).insan
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Kaynaklari yiizyilh olarak da adlandirilan Bilgi &ain insan Kaynaklari (izerinde
olusturdusu en buyuk etki her kademede nitelikli insanlargudan ihtiyacin artmasi
olmustur. Drucker bu nitelikli insani “Bilgils¢isi” olarak adlandirngtir. Gelismis

Ulkelerdeki gglicunin neredeyse % 75 i bilgicisi kapsamina girmektedir (
Lengnick, Lengnick A. 2004, 1 jsletme yonetimine dien en blyiuk gorev ise bilgi
iscilerinin verimliligini yukseltmektir ( (gut, 2003, 64 ). Yapilan aama

sonuclarina goére Bilgi scileri klasik calsanlardan oldukca farkli 6zellikler

gostermektedir ( Gumgoglu, Aygin, 2009, 238 ).

Ogut ( 2003, 68 ) bilgi ganda insan kaynaklari yonetiminin temel 6zellikbérgu
sekilde belirtmgtir.

. Calisanlarin gelsiminin amaglanmasi

. Calisanlarin iligkilerinin yonetiminin amaclanmasi

. Insan odakli yaklamla organizasyonel gglimi saslamasi

. Insan iliskilerinin butiincul yaklaimla ele alinmasi

. Bilgi akisi surecinin diizenlenmesi

. Kurumsal kultariin paylaminin sglanmasi

. Insan kaynaklarini i¢ mteri anlaysiyla deserlendirmesi

. Calisanlarin  tamaminin optimal performans dizeyinegsreeasini
saglamasi

Bilgi ¢caginda insan kaynaklari yonetimi insanlarigtiansanlarin sahip olduklari
becerilerini, bilgilerini ve ilgkilerini yonetmeye odaklanmalidir ( Lengnick,
Lengnick A. 2004, 42). Yani ¢cahnlarin gitimine daha da 6nem vermeli ve vasifsiz
calisan kalmamalidir ( Wolff, 2005, 148 ).

1.5.1. Elektronik Insan Kaynaklari Yonetimi

Bilgi caginin lokomaotifi olan internet patlamasi neredeyse kavramin bgna e- 6n
eki getirmitir. Insan kaynaklari da bu gigimden nasibini alngtir. Elektronik insan
kaynaklari, klasik fonksiyonlarini yerine getirirkeinternet tabanl uygulamalari
kullanmak olarak tanimlanabilirse de, teknolojidestratejik bir ara¢ olarak
faydalanmak, kurum ici ileimin son derece hizli olmasi, kiresel kultirle uyum

icerisinde olan bir 6rgut kdlturd dofturulmasi gibi yeni dlev ve faydalan da
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beraberinde getirnglir. Elektronik insan kaynaklari sayesinde klasmkKsiyonlarin
icrasi ¢cok daha hizli gercekteilebildigi icin insan kaynaklari yoneticileri
zamanlarini daha stratejik meselelere ayirabilnu#kté Allahverdi, 2006, 26 ).
Dolayisiyla Insan Kaynaklari YoOnetiminin stratejik bir boyut kamasinda
elektronik insan kaynaklari yonetiminin de katlabnustur denilebilir.

Elektronik insan kaynaklari yodnetimi sayesinde sgallarin zaman tasarrufu
sgilamasi, gletmelerin personel tasarrufugtamasi, maliyetleri azaltmasi,ser ve
depo ihtiyacini azaltmasi, ¢a@nlarin gletme ile ilgili ihtiya¢c duyduklar bilgilere
¢cok rahat ve cabuk ulmalarini sglamasi ve caganlarin yonetime katilimini
oldukca kolaylatirmasi gibi birgok faydasi bulunmaktadir ( Allaingie 2006, 29 ).
Elektronik insan Kaynaklarin Yonetiminin samalari su sekilde sayilmaktadir;
“Bilginin Yayimi, Veri Tabaninin Qiturulmasi, Temelnsan Kaynaklarislemleri,
Karmagik /nsan Kaynaklarislemleri, Az Tabanli/nsan Kaynaklarfslemleri” ( Oge,

[ 16.02.2010.]).

Elektronik insan kaynaklari uygulamalarinin Turkdeki durumu ile ilgili olarak
Gurol, Wolff ve Berki ( 2010, 534-537 ) tarafindgmapilan bir caymada ifade
edildigi gibi; IK calisanlari tarafindan kullanilan elektronik insan kakiaa
yazilimlarinin ve dier calsanlar tarafindan kullanilan elektronik insan kayaak
yazilimlarinin ~ 6zellikleri  birbirinden farkhdir. |Ektronik Insan kaynaklari
uygulamalar sayesinde maliyetlersdiektedir. Karar vermeye yardimci olabilecek
verilerin sisteme girilmesi veslenmesi de kolay olmaktadir. Ayni zamanda
calisanlarin ge alimi ve yerlgtirmesi, gitim gelistirme faaliyetleri ve performans

yonetimi de beklenildi gibi oldukca kolay ve etkili olarak hayata gelpirektedir.

1.5.2. Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri

Bilgi caginda insan kaynaklarl yonetiminin vazgecilmez ulaurdan birisi de
IKYBS yani insan kaynaklari yonetimi bilgi sistenridinsan kaynaklari yonetimi
bilgi sisteminin amaci, organizasyonlarda bilgigptamak, saklamak, incelemek,
islemek, kullanmak ve tim katmanlara gerekli bilgigiagitmaktir. IKYBS
calsanlarin  secilmesi, uygun slérle gorevlendiriimesi, performanslarinin
yonetilmesi, 6zluk haklarinin diizenlenmesi, gellerinin s&lanmasi, § sgligl ve
glvenliginin diizenlenmesi gibi konularda desteklaa (Ogiit, 2003, 69 — 70 ). Bu
surecte yazilim ve donanimlardan faydalanilaragtesi dahilinde olan verilerin

islenmesi ve karar verici pozisyondaki yoneticilesarularina cevap verebilecek
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seviyede olmasi hedeflenilir. Bu sorular; gahlarin gorevleri, bilgi ve becerileri,
gelecekteki personel ihtiyaci, Ucretlergiten planlari ve ciktilar, performans
sonuglarl, kisacasi insan kaynaklar sistemininitiimilgilendirebilecek sorulardir (
Aktas, 2008, 21 ). Dunya genelinde bilgi sistemleri &alimi giderek artmaktadir.
Oyle ki, Parker ( 2008, 9 ) bu kullanimin pazaripa009 yilinda 10.000.000.000
USD olarak belirtmitir. Ulkemizde, bilgi sistemlerinin artan 6nemi kurumsal
isletmelerde daha cok fark edilerek gereken yatirapilynakta ve sistem etkin
kullanilmaktayken, = KOBlerde  bilisim  sistemlerinden orta  dizeyde
yararlaniimaktadir ( Saldamli, 2008, 260 ).

1.5.3. Sanalisletmelerdeinsan Kaynaklari Yonetimi

Gunumuzde hegeyle berabersletme yapilari da dgsmis, klasik anlamda bir
isletmenin sahip olmasi gereken hicbir fiziksatta b&mli olmayan, alim, satim,
O0deme ve gelir elde etmgkilleri ya tamamen ya da ¢ok buyik oranda internet
tabanh olarak gercelden sletme yapilar olgmustur. Sanal gletme calganlarinin
ve paydalarinin surekli etkilgim ve paylaim icerisinde bulunmalarini gayan ve
ileri teknoloji Uranlerini kullanan sietmelerdir. Sanal siletmeler, uyum yeterge
gelismis, ihtiyaclara kisa surede yanit verebilen, bircaklifyetini dg kaynaklarla
icra eden dletmelerdir ( Soydal, 2005, 456-462 ). Sangétmeleri dger isletme
turlerinden farkli olan en 6nemli 6zgii 6rgatle ilgili smnirlarin olmamasidir (
Yuksel, Oznur; Guven, Murat, 2001, 111 ). Sagktinelerde caganlar toplulgu
genelde sanal takimlar olarak adlandiriimaktacangbtakim tyelerinin sahip olmasi
gereken bglica 6zellikler hiz, yetenek ve gigikliklere kolay uyum sglayabilmedir

( Kirel, 2007, 96 ). Ayrica, statiye @aunvan dgil uzmanhk bilgisine bl
unvanlar 6n plana ¢ikmakta, galnlar teknolojiyi ¢cok iyi kullanmakta ve ¢ghnlarin
egitim duzeyi yuksek oldgundan kendi kendini denetleyebilmektedirler. Galiar
arasinda surekli ve agik bir ilgin bigciminden s6z edilebilir ( Cagoglu, 2004,
325). Sanalsietmelerde insan kaynaklari yonetiminin temel amgaineticileri ve
calisanlar bilgi cginin bag dondurict hizina ve gsimlere adapte edebilmektir. Bu
isletmelerde klasik insan kaynaklari fonksiyonlarstba sona cok kokli bicimde
degismistir. En 6nemli dgisim performans dgrleme yontemlerinde olmgtur.
Klasik isletmelerde kullanilan performans géeleme yontemleri yerine sanal
isletmelerde performans gerleme mgteri memnuniyetine gtlenmistir. Sanal

isletmelerde kurum kultirint afturmak dalKY’nin 6nemli islevlerinden birisidir.
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Bu islevi yerine getirirken bireyler arasi informelskileri artirmak ve guivene dayali
bir iliski bicimi tesis etmek gerekmektedir. Sangleimelerde cajan — kveren
iliskileri de kaslilikli micadele anlayi tzerine dgil, karsihkh bagimlilik anlaysi
Uzerine kuruludur ( Soydal, 2005, 456-462 ).

1.6. Uluslar arasi Insan Kaynaklari Yonetimi

Uluslar arasiinsan Kaynaklari Yonetimi kiireselen ekonomik keullarda ve
isletme dinyasinda her gecen gin daha da 6énem kawanaygulamada oldukca

dikkat edilmesi gereken bir alan ve kavram haliakrgktedir.

Kendisine bl veya yan kurulgiolarak en az bir ya da daha ¢ok kugalgahip olan
isletmeler uluslar arasi yonetim faaliyetlerinin ildaninda demektir ( Mutlu, 1999, 8
). Ug tiir uluslar arasi faaliyette bulunatetme vardir. Bunlar; uluslar arasletme,

cok uluslu gsletme, globalgletmedir ( Mutlu, 1999, 10).

Uluslar arasi gletmelerin baarisi dinyanin her tarafinda shali bir sekilde
sorumluluk alarak si yapabilecek insanlaringletmeye kazandirilmasiyla buyuk
Olcide bglantihdir. Calgan istihdami ise, sietmenin buUyuklgine, bitcesine,
kaltarine ve dier sartlara bgh olarak, ana ulke, konuk Ulke ya daelhi tlkelerden
sagglanabilir ( Ozgen, Oztirk, Yalgin, 2005, 384 ). Gah secimi surecinde, kiilturel
yakinlik, uyum, yabanci dil bilgisi, tecribegim seviyesi, aile ikkileri gibi
faktorler goz 6ninde bulundurulmahdir (Ozgen, @ktlyalcin, 2005, 389 ). Yapilan
argtirmalara gore yurtdina gonderilen bir ¢calanin maliyeti 3 kat daha fazla iken
basarisizlik orani % 30 olmaktadir ( Uyargil, 1994,)18

Uluslar arasi insan kaynaklari yonetiminin en Onemdrluklarindan birisi de
Ulkelere goére dasen § hukuku mevzuati ve sendikal skilerin farklihklaridir
(Ozgen, Ozturk, Yalgin, 2005, 397 ).

1.7. Insan Kaynaklari Yoénetiminin islevleri

Isletmelerde cagtirilacak kiilerin secilmesi, oryantasyonu, gorev, yetki ve
sorumluluk alanlarinin belirlenmesi, verilecek ticnee sahip olunan haklarin
belirlenmesi, gitim gelistirme, kariyer planlamasi, performans gddendirmesi,
isgorenin sghgr ve guvenlgi, calsanlar arasindaki gkiler, sendikal haklar, si

degserlemesi, koordinasyon gibi konulagiatmeler acisindan son derece onemlidir.
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Bitin bu o6nemli konularinsan Kaynaklari Yonetiminin Fonksiyonlari olarak
adlandiriimaktadir. Bu fonksiyonlar Uyargil vegdi( 2008, 11 )’in ¢cakmasinda
Insan Kaynaklari Yonetimininslev Faaliyetleri olarak adlandiriigive ayni

calismadan uyarlanarsagidakisekil ile gosterilmgtir.

IC VE DIS CEVRELER

|

PLANLAMA KADROLAMA DEGERLENDIRME YETiISTIRME | ENDUSTRI KORUMA VE

VE GELISTIRME | iLiSKILERI | GELISTiRME
ODULLEND iRME . Co
Egitim ve | Toplu paz. Is guvenlii
Planlama  ve| Per. Sglama
rogramlama Degerlendirme yetistirme Sikayet isgéren sahg
prog Secme ve ) y 59 alig
. . . Temel Ucret ve| Kariyer yontemleri .
Is analizleri Yerlestirme Is  Yasaminin
Maaslar planlamasi L o
Orgltlenme kalitesi
Oryantasyon

Ozendirici Sistemler )
Veri Toplama

Yan Oduller ve kullanma

|

INSAN KAYNAKLARI YONET iMI ETKINLIK KRITERLERI

Verimlilik, Is Yasaminin Kalitesi

Sekil 1-2 : Insan Kaynaklari Yonetiminin islev Faaliyetleri

Uyargil Cavide ve @i insan Kaynaklari Yoénetimi.( istanbul: Beta Yayinlari, 2008 ), 11

Insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari son doéneddesiklikla giindeme gelen
temel yetenek — glikaynaklardan yararlanma olgusundan etkiletimiTurkiye’'de
2005 yili verilerine gore ilk 500sletmede yapilan bir agarma sonucuna gore,
egitim, is glvenlgi — saligl ve hukuk, bilgi sistemlerisiilanlari levlerinde ds
kaynaktan ygun olarak yararlaniimakta ikengdir fonksiyonlar gletme tarafindan
uygulanmaktadir (Akdgan, Cirli, 2008, 34 ).

Insan kaynaklari fonksiyonlari bircok kaynakta cokyida ve detayli olarak

gosterilmektedir. Biz de bu fonksiyonlarisaida aciklayagaz. Ancak bu
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fonksiyonlar 3 ana Bbk altinda Ozetlenebilir. Bunlar; insan kagnadan
yararlanma, isteklendirme, korumashiaridir ( Kigukonal, Korul, [21.10.2009 ] ).

1.7.1. Insan Kaynaklari Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi, bir 6rgitiin gelecektiyac duyacg insan giictunin
yalnizca sayisinin planlanmasindan ibaregfildie. insan kayng hareketinin, tcret
ve maliyetlerinin, @itimlerinin, performans yonetimlerinin hatta emdklerinin
planlanmasi olarak dundlmelidir ( Geylan ve @i, 2007, 49 ). Bu planlamanin
isletmenin dger bolumleri ve hedefleri ile de uyumlu olmaarttir ( Sabuncugu,
200, 28 ). Organizasyonlarda gdr fonksiyonlardan o©nce buglevin yerine
getiriimesi gerekmektediinsan kaynaklari planlamasi yapilirken g devir orani,
beceri envanteri, devamsizlik oraleimenin kisa ve uzun vadeli yatirnm hedefleri
gibi araclardan faydalanilir ( Bayraktgto, 2008, 37 ). Caanlarin tatmini
acisindan insan kaynaklari planlamasinin uzun vatlebk ele alinmasi gereklidir (
Ozakman, 1994, 10 ). Planlama siirecinde, Delphnigekregresyon analizi,si
standartlari yontemi, rasyo analizleri, bilgi smteri, dailim alanlarinin analizi,
trend extrapolasyonu ve simulasyon teknigibi teknikler kullanilabilir (
Bayraktarglu, 2008, 52 ).

1.7.2. Is Tanimi —is Analizi — is Tasarimi

Is, calsanin yapmakla gorevli oldw faaliyetlerin tamamini ifade eden bir kavramdir
( Kaptan, 2007, 48 )sin adi, kin ifasi esnasinda kullanilacak olan arag-gergg, i
nasil yapildginin 6zeti gibi bilgiler § tanimini olgturur ( Bayraktarglu, 2008, 17 ).

Is analizi &in niteligi, gerekleri, kaullari, nicelii gibi ozelliklerinin caitli
yontemlerle detayl olarak incelenmesidir ( Sabwgtwy 2000, 54 ).is analizi
calisanlara ait bilgilerin belirli birsekilde dizenlenmesi sonucujni gerektirdgi
gorevleri ifa edecek cahnda bulunmasi gereken ozelliklerin bulunmasina da
yardimcl olur ( Geylan ve gli, 2007, 55 )is analizi ticretlendirmeye gideglémler
dizisinin ilk adimlarindan birisidir ( Bayraktat, 2008, 21 )Is tasarimi tanim ve

analiz basamaklarindan songkeiilgili yapilan deisikliklerdir.

1.7.3. Calisan Bulma, Se¢cme ve Yerkgirme

Calsan ihtiyaci oldgunda bu ihtiya¢ i¢ veya glikaynaklardan medya ilanlari,

kariyer firmalari, resmi istihdam kurumlari, infoein iliskiler, okul ve fuar
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etkinlikleri, staj yapan kiler, web siteleri, kendifiinden gelen bgvurular araciig

ile karilanabilir ( Bayraktarglu, 2008, 63-66 ). Taylor tarafindan ortaya konan
Bilimsel Yonetim Prensiplerinden birisisgilerin bilimsel olarak secilmesidir (
Hodgetts, 1990, 21, cev. Canan Cetin, Esin Can WMutl997 ). Bu prensip
gelistirilerek uygulanmaya devam edilmektedir. Mutlu99®, 406 )’'nun da belirgi
gibi; isletmelerin baarili olabilmeleri igin en uygursgorenleri segmeleri, en uygun
yerde caltirmalari ve onlar gtip gelistirmeleri sarttir. Tekstil gletmeleri Gzerinde
yapilan bir argtirma sonuclarina gore personel secimini bilimssdséari dikkate
alarak yapansletmelerin Orgutsel performansigdrlerine gore anlamli seviyede
yuksektir ( Taraf, 2009, 412 ). Personel secim sureci insan Kdgnaalaninda
verilecek olan en kritik karardir. Bundan dolayik¢geayida personel segcme ve
personel niteliklerini 6lcme teknikleri gglirilmi s ve uygulanmaktadir. Buna lsan
“dogru ise dgru adam” sloganini tam olarak g@yacak bir sistem bulunabilgi
degildir ( Sabuncuglu, 2000, 71 ). Eleman secimi ile ilgili yapilarr l@rgtirmanin
sonucuna gore bu fonksiyon ilggtmelerin pazar performansi arasinda olumlu bir

ili ski saptanmytir ( Marangoz, Biber, 2007, 214 ).

1.7.4. Oryantasyon

Organizasyona yeni giren veya organizasyon icirat&lif bir isle gérevlendirilen
calsana uygulanan si ve gérev hakkinda bilgilendirme, tanitimgiten ve

uyumlastiriima faaliyetidir ( Geylan ve di, 2007, 89 ).

Yapilan argtirmalara goére se alinanlarin % 25 i, oryantasyon eksikiin de
etkisiyle, gorevlerindeki ilk G¢ ayini tamamlamadsten ayriimaktadi{ Geylan ve
dig., 2007, 87 ). Oryantasyon o kadar 6nemlidir kizibgoneticiler oryantasyon
programini verimlilik stratejisinin donim noktadakak tanimlamaktadir ( Hodgetts,
1997, 348).

1.7.5. Egitim ve Gelistirme

Egitim; calisanlarin gletmeye somut, pozitif katki yapabilecekleri herliitbilgi,
beceri ve davraglarin 6nceden tespit ediljmiamaclar ve belirli bir program
kapsaminda uygulanan faaliyetler ar@ylla calsanlara kazandiriimasi surecidir (
Geylan ve di., 2007, 105 ). Etim hi¢ bitmeyen bir dgsim sireci olarak
tanimlanabilir ( Kaptan, 2007, 51). Hizh glgmin hékim oldgu ginimuiz g

dinyasinda sahip olunan bilgi ve becerilerin gdcgrl2-4 yil arasinda yetersiz
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kalmaktadir. Bu hususgim ve gelistirme faaliyetlerinin temel cikinoktasidir.is
basi, rotasyon, ¢ disi, ( Hodgetts, 1997, 348) web tabanl, uzaktan yr8aarglu,
2008, 82) gibi cgtleri egitim metotlari vardir.

Egitim ve Gelstirmenin etkinlgi icin, kaynaklarin stratejik hedeflere
yogunlastiriimasi, verimli birsekilde birletiriimesi, korunmasi, yeni bilginin hizla
ise uygulanmasi konularina odaklanmak gerekmektedier(gnick, Lengnick A.
2004, 74 ). Eitim gelistirme faaliyetlerinin sonunda mutlaka sgé teknikler
kullanarak gitimin hedefine ulaip ulasmadgi olcilmeli ve dgerlendirilmelidir (
Bayraktarglu, 2008, 84 ).

1.7.6. Kariyer YOnetimi ve Planlamasi

Kariyer kavrami bir insanin hayati boyungkeiilgili konularda edindii tecrtbeler,
bilgiler ve davranglar toplamini ifade eden bir kavramdir ( Saburigup2000, 148
). Insanin dgustan sahip oldgu 6zelliklerinden birisi yiikselmek arzusudur. Batar
icin bireyler kariyer planlama yaparlar. Yapilarasirma sonuclarindan birine gore
kariyer planlamada aile ve prestij — statll en 6némktorlerdir ( Anafarta, 2001, 1).
Calisanlarinin sahip olduklari bu arzunun gerceklesi sletme hedefleri icin de
olumludur. Kariyer yonetiminde 6nemli birsama olan karar samasi cakan
tarafindan veyasletme tarafindan verilebilege gibi bazen gletme ve cakan
tarafindan birlikte de verilebilinir ( Oktay, 19985 ). Kariyer kavrami genelde dikey
olarak yukselmeyi sdayan bir ara¢ olarak duntlse de, “kayaya tirmanmaya”
benzetiimesi de mumkundur. Cunki bazen “yangrwaalerleyip ay& salam
basmak” daha 6nemli olabilmektedir ( Bayrakfduo 2008, 137 ). Kariyer sireci
genelde 4 gamada dgerlendirilir; “baslangic, ilerleme, sabit, emeklilik” ( Kitapcl,
Sezen, 2002, 221 ). Cgnlarin bilgi, beceri ve yetenekleriniglatme amaclari
dogrultusunda dgerlendirilip gelitirilmesi ve calsanlarin yikselmesi, kendini
gerceklgtirmesi kariyer yonetimi aracgiyla salamaktadir ( Geylan ve gli, 2007,
125). Yapilan ardirmalarda, kariyer yonetimi uygulamalarinin gahlarin érgutsel
bagliliklarinda anlamli bir yikselmeyi g&mdigi ortaya cikmgtir ( Bayraktarg@lu,
Ersoy, Ozdemir, 2007, 1063; Onciil, Akin, Yiksel020711).

1.7.7. Performans De&erlendirme

Performans dgerlendirmesi “Olclilemeyen yonetilemez” dgyi kapsaminda,

organizasyonun amagclari gtaltusunda cajandan beklentilerin belirlenmesi,
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calisanin performans ciktilarinin g#i kriterler kullanilarak tespiti ve bu ikisinin
isletme cikarlari ve ¢alan memnuniyeti dgrultusunda uyumlu hale getirilmesidir (
Geylan ve di., 2007, 149 ). Bgka bir ifadeyle performans derlendirmesi caganin
isyerine yaptgl katkilar batintnin dlgcilmesi ve artirlimasi ¢cabay Sabuncuglu,
2000, 160 ). Bu ¢abanin sonucundasealidasahsi katkisini ve durumunu gérme
imkanina kavemus olur ( Bayraktarglu, 2008, 103 ).isletmelerde caganlarin
performansi dgerlendirilirken, “Tam Dgerleme, Prensip Berleme, Dereceleme,
Gegerlilik Kriteri” gibi teknikler ve terimler kufiniimaktadir ( Karabulut, Okka,
Basel, 2006, 108 ). Performans @leme sonuglari hem ¢gdn acisindan hem de
orgutsel acidan bircok karara verigh# etmektedir ( Kaptan, 2007, 52 ). Son
zamanlarda yetkinlik bazli performans gddeme de olduk¢ca yaygin olarak

uygulanmaktadir.

1.7.8. Is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi

Is deserlemesi gletme icerisindeki slerin her birinin goreceli olarak gerinin
belirlenmesidir. Bu, adil ve yonetilebilir bir Udrgdnetimi icinsarttir ( Geylan ve
dig., 2007, 193 ). Fakat tek $aa Ucreti belirleyen unsur gidir ( Bayraktar@lu,
2008, 169).

Ucret, calsanlarin yaptiklarisle ilgili fiziksel ve zihinsel emeklerinin kanigi olarak
isletmeden elde ettikleri gelirdiinsan kaynaklari yonetiminin belki de en kagrka
ve onemli olan fonksiyonu Ucret yonetimidir. Cunlicretler, cakanlarin gle ilgili

tim duygu ve dgiincelerine en somut olarak yansiyan insan kaynaklar
uygulamasidir ( Geylan veglj 2007, 173 ). Ucret belirlenirken organizasyadn &n
onemli ve oncelikli olan amaca en cok katkiyglagan ki yapan cakana en ¢ok
tcret belirlenir ( Sabuncgtu, 2000, 194 ). Kok Ucret Sistemleri, Ozendiriatret
Sistemleri, Parca balcret sistemleri gibi sistemler kullaniimakta(Bayraktarglu,
2008, 214-222 ). Ucret belirlenirken yetkinlik bazlcret yonetimi de yaygin
kullanilan bir yontemdir ( Unsar, 2009, 44 ).

1.7.9. Guduleme ve Odillendirme

Calsanlarin  organizasyonel gaiklarinin  yikseltiimesi, cgtli  sorunlarin
¢cozlilmesi, capan tatmininin artmasi guduleme fonksiyonunun bimwsudur
(Bayraktarglu, 2008, 11). Odiillendirme, insan kaynaklari yimetin calsanlari

tesvik etmek ve gletmeye katkilarini maksimum seviyeye cikarmak igyguladgi
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bir fonksiyondur ve gidilemenin vyollarindan biridiisletmeler odillendirme
sistemini mutlaka stratejik agidan ve uzun vadéfudmelidirler ( Gurol, 1996, 35 ).
Yapilan argtirmalar ¢cgimizin calganlarinin paradan daha caktatmini, drgutsel
cevre, kendisine saygl duyulmasi, terfi imkéanlaibi gsoyut deerlerle motive
oldugunu gostermektedir (Tsui, Wu, 2005, 119 ). Dolagasiinsan kaynaklari
yonetimi giduleme ve 6dillendirmede bu hususa digkaelidir.

1.7.10.0sci Saghg —Is Guvenligi Ve Is Hukuku

Isci sazligl ve is glvenlgi tim calsanlann fiziksel, ruhsal ve sosyal acgidan tam
anlamiyla sglikh olarak lerini yapabilecekleri ortamin gmnmasi ve gerekl
tedbirlerin alinmasi fonksiyonudur ( Geylan ve.di2007, 231)is guvencesis
hukukunun temeli olarak nitelendirilebilinir. “ FroDr. W. Blomeyer’in belirttgi
gibi yogun bir is glvencesi sisteminin olmgdibir hukuk dizeninde tiing hukuku
kagit Ustiinde kalir.”( Taskent, 2002, 11 )is hukuku ise cagma hayati ile ilgili tim
uygulamalarin yasal dayanaklarinin biitiiniditisan kaynaklari yonetimglemlerini
bu duzenlemelerle uyumlgekilde gerceklgirmek durumundadir ( Geylan vegdi
2007, 243 ). GUnumuiz kollarindaki calgma saatleri g6z 6nine alighda insan
hayatinin 6nemli bir kismigyerinde ge¢mektedir. Dolayisiylgyerlerinin temiz,
guvenli ve guvence altinda olmasi gahlarin en dgal haklandir ( Sabuncgbu,
2000, 261).

1.7.11.Isg6renlere Dansma Ve Sosyallgme Destgi

Isletmelerde caganlarin i¢ ve di faktorler sebebi ile yadiklari sorunlari paysaak

ve ¢Ozmek amaciyla onlara yardimci olmak insan &kham yodnetiminin bir
fonksiyonudur. Cgu isletmede cabanlar arasinda g#li organizasyonlar yapilarak
sosyallemenin sglanmasi da insan kaynaklari yonetimi uygulamalaimalarak

gerceklgtiriimektedir.

1.7.12.Sendikal iliskiler

Insan kaynaklari yonetimi, licret gaha kaullari, izinler gibi konulari caganlarin
bagli olduklari sendikalarn da dikkate alarak hattalada birlikte belirlemek
durumundadir. Bunu yaparken gahlarin menfaatleri ilesietmenin menfaatlerini

gozetmek ve dengelemek gerekmektedir ( Sabuileu®000, 241 ).
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1.7.13.Burokratik ve idari isler

Calisanlarin ge alimindan bgayarak gle ilgilerinin tamamen kesildi zamana kadar
yapilmasi gereken bir takim yasgleimler vardirinsan kaynaklari yonetimi bgléri
de kendisine ki bir birim aracilgi ile yapar ( Sabuncygtu, 2000, 274 ).

1.7.14 Iletisim

Insan kaynaklari yonetimi,sé alim ilanlarindan itibaren digevre ile cagitli
sekillerde iletsimde bulunarak kurumsal ilgiin faaliyetlerine destek verir. Kurum
icerisinde ise ¢gtli organizasyonlarla i¢ ilegimi guclendirir. Calisanlarinin gletme
politikalari ile ilgili fikirlerini Ust yonetimle ahatlikla paylgmalarini sglar. Yapilan
bir aragtirma sonuglarina gore c¢gnlar etik, yonetimsel sorunlar, performans,
lyilestirme cabalari ve caima olanaklari konularinda g#i sebeplerle sessiz
kalmaktadirlar ( Cakici, 2008, 1 ). Bu ¢cok buyuk potansiyel kaybi anlamina
gelmektedir.insan kaynaklari yonetimi bu potansiyelin ggcicikmasini sgamak

durumundadir.

1.7.15.Disiplin

Insanin oldgu her yerde ggtli sorunlarin olma ihtimali vardir. Disiplin,sietme
icerisinde birtakim kurallarin  belirlenerek galnlarin  bunlara uymalarinin
sglanmasi uymayanlar hakkinda bazi yaptirimlarin mwlasi ve bu sdylenenlerin
isletme cikarlari  ve calan memnuniyetinin  dengelenerek  yonetiimesi

fonksiyonudur.
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2. CALI SANLARI GUCLEND IRME VE PSIiKOLOJ iK GUCLEND iRME

2.1. Gucg Kavrami ( Power ) ve Caeitleri

Guc¢ kavrami Sharma ve Kaur ( 2008, 7 ) tarafindamik veya takimin dierleri
Uzerinde sahip oldiu etki ve yaptirabilme kabiliyeti ve kapasitesi rala

tanimlanmgtir.

Calsanlari guclendirmesagida sayilan guc boyutlarinda galnlari gelgtirmeyi ve
onlar guclendirmeyi amaclar. Cgdnlari guclendirme ve yonetim perspektifinden
glc ve cgitleri; Pozisyon (yasal ) Gucu, Uzmanhk Gucu, kanatik Gug (benzgm
glicu), Odiillendirme Giicu, Zorlayici Giig, Kaynak G{i¢iodgetts, 1990, 111, cev.
Canan Cetin, Esin Can Mutlu,1997; Kocel, 2001, #6thrak sayilabilir.

2.2. Calisanlan Gugclendirmenin Tanimi ( Employee Empowerment)

Calisan/Personel Guclendirme ya da Gat/Personel Yetkilendirme olarak dilimize
cevrilebilen kavramin aslingilizce dilinde kullanilan “Empower” kelimesinden
thretilmis olan “Empowerment” kelimesidir. Compact Oxfohgilizce sozligl bu
kelimeyi, a. yetki veya guc vermek b. Etkinlik, elc ve guven hissi vermek
seklinde tanimlamaktadir. ( ASKOXFORDCOM, [ 19.051P0]) Kelime terimsel
olarak din ve inanclarla ilgili olup, daha sonraaloji, psikoloji, &itim gibi sosyal
bilimlere konu olmg nihayetinde de Yo&netim alaninda yaygin olarak&ulmaya
baslamistir ( Bartunek ve Spreitzer, 2006, 257 ). Empowaenmielimesiisletme
yonetimi alaninda “employee” kelimesi ile birlikteullaniimaktadir. “Employee”
kelimesinin anlami Oxford S6zii tarafindan “magaya da yevmiye karligl ¢calsan
kimse” olarak tanimlanmaktadir (ASKOXFORDCOM,[19.2310]). Tureng
sozliginde “employee” kelimesine 24 adet bk verilmekte olup bunlarin
cogunlugu calsan, hizmetli, mistahdem ve benzerleridir. 24shdtan sadece 1!i
“personel” olarak gosterilmektedir ( TURENGCOM, 9.05.2010 ]]. Bu ¢ajmada
baglaminda “employee empowerment” kavraminin  dilimiade karsili g

kullaniimistir. Bu kavramsimdiye kadar yapilan camalarin tamamina yakinida
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“personel guclendirme”, bazilarinda “yetkilendirmekimisinde “yetkelendirme”
olarak kullaniimgtir. Bu calgmada argtirmaci “calsanlarn guclendirme’seklinde

kullanmay: tercih etngstir.

Guglendirme kavramina temelde iki yakta getirilmistir. Bunlardan ilki iliskisel
Yaklasim’dir. Bu yaklgima gore gug ve yetki orgitin lider ve yoneticiteriittir ve
onlar tarafindan belirlenen o6lcutlerde sekillerde dgerlerine dgitilir, paylailir. Bu
yaklasim bazi sorulari akla getirmektedir; yoneticilernkderince gic paykami
yaptiklarinda, caganlar otomatik olarak kendilerini guclendirilnihissedecekler
midir? Guglendirme sadece guc pawa ve kararlara katilimdan ibaret midir? (
Conger ve Kanungo, 1988, 473 ). Herrenkohl, JudsorHeffner ( 1999, 375 )
yaptiklari detayh bir siniflandirmada; guclendigaeglc, yetki ve kontrol payani
ve calsanlarin her tarli katkisi, calinlarin kararlara katilimi ve sonuclardan
sorumlu olmalari gibi acilardan yakémlari; “Bardwick, 1991; Block, 1993;
Davidon & Malone, 1992; Peters, 1987", “Champy,199Karsten,1994",
“Frey,1993", “Jaffee & Scott, 1993” “Schutz,1994facak belirtmglerdir.

Diger yaklgim ise Motivasyonel Yakkam’'dir. Bu yaklgima gore guclendirme;
calisanlar tarafindan kendilerini gucli ve bireysel alaetkili hissetmeleri yani i¢sel
olarak motive olmg olmalaridir. Dolayisiyla gu¢ motivasyonel bir urdwr (
Conger ve Kanungo, 1988, 473 ). ). Herrenkohlsdadse Heffner ( 1999, 375 ) bir
calismalarinda; guclendirmeye, i¢csel motivasyon, vizypaylaimi, sonuclara
bireysel fark katmak, gienme surecleri, bireyler arasi sinerji gibi agéar
yaklasanlari “Senge, 1990”, “Tracy, 1990”, “Mohrman, Cah& Mohrman,1995”,
“Vogt & Murrell, 19907, “Champy, 1995; Jaffee & Sitp1993; Senge, 1990; Tracy,
1990”, “Frey, 1993”, “Jaffee & Scott, 1993” olaraklirtmislerdir.

Guclendirme ile ilgili kavramsal aciklamalarin metddugu ve hangi ana kbklar
altinda incelengii sorularina cevap ararken kdasilacak olan husus, modern
yonetim tekniklerinden birisi oldiu ve genel olarak alt kademe gahlarini
kapsadil olacaktir ( Churin, 2006, 32 ). Ton ( 2008, lajafindan hazirlanan
doktora tezinin ilk cimlesinde isabetle belirtgdigibi, batih firmalarin kiresel
rekabette dnde kalmayl @amanin yolunun mgierinin istek ve memnuniyetinden
gectigini fark ederek, miteri ile temas halinde olan ¢gdnlari yetkilendirerek onlari
guclendirmeleri kavramin kangic noktasidir. 1997 yilinda Johnson ve Thurston

(1997, 64 ) tarafindan yapilan ampirik bir gadanin sonuclarina gére Fortune 1000
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listesindeki gletmelerin % 47’si guclendirme catnasi yapmakta derleri ise
guclendirme uygulamasi yapmay! planlamaktadir.

Etkili bir lider veya yonetici, yenilikleri kendisyaratabilecgi gibi, bakalarinin

yenilik¢i fikirlerine anlaysla yaklagabilen ve yenilikci fikirlerin ygermesi icin ortam
hazirlayan ki de olabilir. Clinki bir 6rgutlin toplam potansiybir liderden daha
fazlasini ifade etmektedir ve liderin yenilikgi asi, onun Orgutte yenilikler
yaratmanin otesinde {dalarinca geliirilen yeniliklerin ortaya cikmasini ve
uygulanmasini ggamasini gerektirmektedir. Bunun igin, etkili ligecalsanlari

yetkilendiren olmaldir. Caanlarin geni Olctide yetkilendirilebilmesi, guven
ortaminin tesis edilmesiyle glantilidir (Leblebici, 2008, 68 ). Yetkilendirmenti

calisanlan gin icine kattgl icin yoneticinin etkili olma seviyesini yukseltjfrCovey,

2008, 194 ). Ancak kavramin geaini devam ettikce, calanlari giclendirmenin
yetkilendirme ve delegasyon uygulamalarinin o6tesindsyerinde insanlarin
kendilerini gucli ve inisiyatif alabilir durumda dsettikleri igsel bir motivasyon
halini aciklayan daha genwve psikolojik bir kavram oldgu seklinde mutabakat
olustugu soylenebilir ( Spreitzer, 1995, 1443 ).

Calsanlari guclendirme kavrami tanimlanirken genelde témel bakg acisi
tanimlarin  farklilamasina sebep olmaktadir. Bunlardan birisi guclenelir
denildiginde Ust yonetimin calanlar guclendirme amacina ghaak icin neler
yapmasi gerektine odaklannitir ve gic¢ kavrami odaktadir. Bu yakiama gore gic
ustten bgayarak alta dgru organizasyonda paglémali ve kararlara katilim
seviyesi artirlimahdir. Bu yak§am yonetime katilim, ¢caanlarin katilmi, kararlara
katilim, yetki ve guc devri visekillerde de tezahtr etgtir ( Spreitzer, 1992, 6 ).
Dolayisiyla bu bglamda tanimlar ortaya koyrglardir. Diger grup ise guclendirme
uygulamalarinin c¢ajanlarca nasil algilangindan yola cikarak tanimlamalar
yapmstir. Bu gruba gore st yonetimin ne ygotdan cok caganlarin neyi nasil
algiladgr daha 6nemli olmaktadir ( C6l, 2008, 36 ). Elbatsyal bilimlerin bircok
alaninda oldgu gibi bu konuya da batincul bir bakacisiyla yaklgarak Ust
yonetimin uygulamalari ile ¢ghnlarin algilamalarini dengeli biekilde gézetmek

gerekmektedir.

Kocgel ( 2001, 337 )'e gore cghinlari guclendirme, ekip cainasi ile ¢calanlarin
karar verme guciniu ve yetkisini artirarakilkirin motivasyonunu, inisiyatif alma

cesaretlerini, kendine olan guvenlerini gélme ve bunlarin sfanabilecgi uygun
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sartlarl olgturma surecidir. Covey ( 2005, 289 ) ise gatin kendi sorumlugunu
alarak, sglerini organize etmesini, denetlemesini hatta ken#dendisini
yetkilendirmesini esas alan bir kavram olarak eiteirmektedir. Bgka bir tanim
ise, calsanlarin yaptiklari sle ilgili olarak bir amirin onayini almaksizin kara
alabilme ve uygulama yapabilme gucu verilmesiddatutcugil, 2004, 397 ). O@an
( 2003, 15 ) ise, calnlarin kendini motive edilmihissettikleri bir ortama dikkat
cekmekte ve hesgletmenin kendi tanimini kendartlarina gére okturmasinin daha
dogru olacgini ileri surmektedir. Sarialtin ve Yilmazer ( 200212 ) ise
guclendirmenin yoneticiler tarafindan gainlara gu¢ ve yetki g@gatilmasi sureci
olmadgini, calsanlarin zaten sahip olduklari gi¢ ve potansiyelpgun teknikler

kullanilarak agia c¢ikarilmasi streci ol@gunu belirtmglerdir.

Yapilan baka bir tanima gore guclendirme; drgutin perforn@asliskin bilginin
paylasimi, érgutin performansini anlamak ve katkida bwlaki icin gereken bilginin
paylasimi, érgutin performansi ile ilgili ddullerin payleni ve son olarak da 6rgutin
yon ve performansini etkileyecek olan karar almtkigmin paylgimidir Sahin,
2007, 3 ). Bircok tanim incelerginde ortak noktalarin, ¢ghnlarin kararlara
katitimini s@lamak, cakanlara yeki ve sorumluluk devretmek ve gahlarin
kendilerini gelgtirmelerine imkan sgamak (Zencir, 2004, 24 )sin sahiplenilmesi,
egitim ve odullendirme ( Mudut, 2009, 11 ) okglugorulmektedir.

Bu aciklamalardan sonra kavramin tarihselsgalsireci @agida incelenmtir.

Calisanlari Guglendirmenin Tarihsel Gelisimi: Chester I.Barnard, 1938 yilinda
yazdgl “The Functions of the Executive” adl kitabindatlarin gbirligine ikna
edilmelerinin 6énemini vurgulammive bu akil ylritmenin sonucu olarak “ Yetkinin
KabulU Teorisi” ortaya ¢iknstir ( Hodgetts, 1990, 34, cev. Canan Cetin, Esin Ca
Mutlu,1997 ). Bu teori ve Barnard tarafindan yazilbu kitap cakanlarin
guclendirilmesine giden yoldaki adimlarin dnemli ilke atilanlarindandir. Zencir (
2004, 24 ) cagmasinda guclendirme kavraminin temel olarak Doulfla&regor
tarafindan olgturulan X ve Y teorisine dayargni séylemektedir. Daha sonraki
yillarda insan unsuruna 6nem veren vesealar guclendirmeyle benzer yonlere
sahip olan Z teorisi ortaya cikgtir. 1970 yillarinda ise Yonetime Katilim ve
Endustriyel Demokrasi kavramlari olduk¢a sik kullamstir ( Arda, 2006, 4 ).

Ancak calsan guclendiriimesi kavrami ilk olarak “1983 yilinétarrison ve Kanter,
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1985'te Bennis ve Naus, 1986'da Burke ve Neils&g7lde Block, 1988’de House
tarafindan kullaniingy, Block’'un yaptgl calsmalarla yayginlgmistir.” ( Dogan,
2003, 6 ). Block “ The Empowered Manager” isimliaki ile kavrami giindeme
tasimistir. ( Zencir, 2004, 26 ). Toplam kalite yonetirKialite cemberleri, Cadma
Hayatinin Kalitesininiyilestirilmesi uygulamalarinin artmasi yoneticilerin kac
yonind 6n plana cikartirken ganlarin guclendiriimesi olgusunu da gindeme
tasimistir ( Ugur, 2009, 204; Dgan,2003,6 ). Aslinda daha 6nce toplam kalite
yonetimi uygulamalarinin bir parcasi olarak gorigahsanlari guc¢lendirme kavrami
ve uygulamalari zamanla glemis ve artik ¢cgdas yonetim teknikleri arasindaki
yerini almstir ( Sarialtin ve Yilmazer, 2007, 205).

“1988'de Conger ve Kanungo cgnlari guglendirme kavramini motivasyon
surecleri ile aciklamak gerekini sdyleyerek” adeta gir acmslardir. Daha sonra,
1990°'da, “Thomas ve Velthouse bu modeli gekrek guclendirmeyi bir icsel
motivasyon turl olarak tanimlagrardir.” ( Dogan, 2003, 8 ). Esasinda bu yakta

motivasyon teorilerine yapilmi 6nemli bir katki sayilmahdir. Cunki klasik
motivasyon teorileri kontrol ve denetlemeye dayeen; giclendirme icsel
motivasyona dayanmaktadir. Galmlari guclendirme kavraminin géti diger

sosyal icerikli kavramlar gibi strekli ggtheye devam edecektir.

Calsanlari guclendirme uygulamalaglatmelerde bgariyla hayata gecirilebilmesi
icin bazi modern yonetim teknikleri ile uyumlu véatbnlesik olarak uygulanmahdir.
Bodylece baari orani yukselecektir ( Zencir, 2004, 29 ). Bungtim teknikleri

asagida incelenmektedir.

Toplam Kalite Yonetimi: Calsanlari giglendirme kavrami Toplam Kalite Ydnetimi
ve EFQM Mukemmellik Modelinin bir parcasi olarak dezerlendirilmektedir (Hill
ve Hug, 2004, 1025 )isletme unsurlarina butincul bir yakimla bakilmasi
felsefesini getiren Toplam Kalite Yonetimi incelégidde ilkeleri arasinda surekli
gelisim ilkesi, miteri memnuniyeti ilkesi, ¢calan memnuniyeti ilkesi gibi ilkeler
bulundigu gorulecektir. Caganlari guglendirme kavraminin daauli bir sekilde
uygulanmasi Toplam Kalite Yonetimi felsefe ve uwubsinin kendisine yer

buldusu isletmelerde daha kolay hayata gecirilebilecektiefr, 2004, 29 ).

Ogrenen Organizasyonlar: Ogrenen Organizasyonlarin temel felsefesisgallarin

yeni bilgiyi 6grenmeleri, benimsemeleri, ghr calsanlarla paylgmalari,
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uygulamalari ve bu bilgiyi orgute ait bir bilgi @ getirmeleriseklindedir. Bu
sayede organizasyonun tamangranen organizasyon haline gelmektedir. Ayni
zamanda caanlar nasil rekabet edilegie ile ilgili olarak da yeni seyler
ogrenmektedirler. Cajanlari guclendirme kavraminin ilkeleri ile grénen
organizasyonun felsefesindeki bu uyum dikkat ¢elkiciDolayisiyla bu iki kavrami
birlikte uygulamak gletmeler agisindan daha kolay olabilmektedir ( Zer2004, 29

).

Yalin Yonetim: Yonetimle ilgili her turlu fazlaliktan kurtulmanitemel felsefe
oldugu bu yaklaimda kademe sayisi oldukca azaltginni ve katilmali yonetim
esastir. Dolayisiyla cahnlarin yetenekli ve guclendirilgniolmalar sarttir. Bu

Ozellikleri bakimindan calanlari giclendirmenin gglminde ve uygulamasinda
oldukca etkili olan bir yakkamdir ( Calgkan, 2006, 37 ).

Kigulme: Kiresellgme ve dgisimin getirdigi yiksek rekabet ortamindaki anlgyi
sonucunda gunumuzde “kucuk iyidir’ ifadesi neredelys kural haline gelmgiir.
Isletmelerin bilincli olarak § sureclerini, cadan sayilarini azaltmalarini bazi
birimlerini iptal etmelerini iceren bu yalklan sonucunda c¢aknlar daha coksi
o0grenmek, daha hizli karar almak yani guc¢lenmek dunaadirlar. Dolayisiyla bu

yaklasim guclendirme kavraminin ggiininde etkili olmutur ( Calgkan, 2006, 41 ).

Kademe Azaltma: Bu yaklgimin hedefi en lst kademe ile gigri ile muhatap olan
en alt kademe arasindaki kademeleri azaltmak vgemye hizmet sunan caanlari
guclendirmektir. Guclendirme kavraminin gehinde etkili olmwtur. ( Calgkan,
2006, 41).

Kaizen: Kiguk calgma gruplari ve Onerilerle surekli iyiirme ve geltirme

anlaminda kullanilan bu yaklan neticesinde calanlar her gecen gun yegeyler

ogrenmekte ve uygulamakta ayni zamanda yonetimenkatdlmaktadirlar ( Gilcan,
2007, 98 ). Bu hdamda Kaizen yakkami guclendirme kavraminin gglnine ve

olgunlamasina etki etngtir.

2.3. Guclendirme Yaklasimlari

Temel olarak Sosyo-Yapisal Guglendirme ve Psikiidbtivasyonel Glgclendirme

seklinde iki farkh guclendirmeden s6z edilebiliruBkavramlar bazi c¢aimalarda
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davrangsal boyut ve bilisel boyut olarak da adlandiriimaktadir (Ozaksu,62@D).
Churin ( 2006, 51 ) ise camasinda yapisal yaklen ve onun alt dallari olarak;
mekanik, ilgkisel, davrargsal ve orgutsel perspektifi sawnr. Diger yandan
psikolojik yaklagim ve alt dallari olarak da; organik, motivasyorlissel ve ksisel

boyuttan s6z etmektedir.

2.3.1. Sosyo-Yapisal Guclendirme

Bu yaklgimin odak noktasi; drgtitsel hiyegiave yonetsel kontrol icerisinde giicin
paylaimini alt dizey kadrolara yayarak ve yoOnetime katil seviyesini
olabildigince yikselterek 6rgutsel politika ve sureclerirgigkriimesini ve yapisal
guclendirmenin gdanmasini hedeflemektedir. Bu ghamda, kararlarin ortak
alinmasi, performansa gore Ucret uygulamasi, atgk gaylasimi uygulamalari ile

guclendirilmg bir organizasyona wdmaya calgilir ( Cavws, 2006, 69 ).

2.3.2. Psikolojik — Motivasyonel Guglendirme

Bu yaklgima gore guclendirme, temelde gahlarin kendilerini gu¢stiz hissedip
hissetmedikleri ve sahip olduklari giaiiartaminda nasil kullandiklari énemlidir.
Yonetsel olarak yapilmasi gereken uygulama bu gedg hareket etmektir. Bu
yaklasim bglaminda Spreitzer tarafindan giurulan modele gbre caln bireyin
guclendirilme ile ilgili olarak dort boyutu vardiBunlar anlam, yeterlilik, 6zerklik ve
etkidir ( Cavy, 2006, 71).

2.4. Psikolojik Guglendirmenin Tanimi

Spreitzer (1995, 1443; 1999, 512 ) psikolojik gadieme kavrami ile ilgili
calismasinda; guclendirmeyle ilgili daha 6nceshadarinca yapilan yayinlarda genel
olarak guclendirmenin psikolojik boyutundan colgati boyutlariyla ilgilenildgini
belirtmekte ve glclendirmeye c¢ok boyutlu olarak lggikn getirenlere atifta
bulunmaktadir. Ayni ¢cajmada Spreitzer, Psikolojik Guclendirme kavraminitaat
bulundgu bilim insanlari ile paralel olarak, bireysel bdgm olan ve sonraki
bolimde detayl incelenecek olan Anlam, Yeterlildzerklik ve Etki kavramlarina
dayandirarak tanimlamaktadir. Spreitzer'a gore dbgjik Guiclendirme gercek bir

icsel motivasyon sirecidir. Bea bir calgmasinda Spreitzer (1995, 602 ) psikolojik
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guclendirmeyi bireylerin kendi hayatlari tzerindenkol sahibi olmalarseklinde

tanimlamgtir.

2.5. Psikolojik Guglendirmenin Bireysel Boyutlari

Calsanlari guiclendirmenin bireysel anlamda 3 seviyadutimaktadir. Birincisi
mikro diizey olan c¢ajanin yararli oldgunu anlamasi ve saygigini fark etmesi
dizeyi, ikincisi kgiler arasi ilgki ve sorun ¢dzmek amagh minazara duzeyi,
Ucuncusu ise olaylar ve sorunlar gamda kritik refleks gosterme ve detaylari fark
edebilme duzeyidir ( Mdudut, 2009, 7 ). Psikolojikiggendirmenin Spreitzer
tarafindan gedtirilerek olwturulan dort temel boyutu vardir. Bunlarsagida
incelenmektedir (Dgan, 2003, 47 ).

2.5.1. Anlam

Calisanin sahip oldgu inanc, dger, davrany ve tutumlari ile § ve is gerekleri, §
amagclari arasinda uyum olmasgarttir. Bu uyum varsa gugclendiriime
gerceklgebilecektir ( Spreitzer, 1995, 1443).

2.5.2. Yetkinlik ( Yeterlilik )

Calisanin siyle ilgili olumlu ve sonug alici performansa saloiipnasi, yeteneklerine
ve performansina givenmesidir. Yetenek ve guven savarglglendirme

uygulamalarindan sonug¢ alinabilecektir ( Spreit885, 1443 ).

2.5.3. Ozerklik
Calisanin ki Uzerinde kendi karar verebilme 6zegtin bulunmasidir. Glclendirme
bu kasul varsa mumkun olacaktir ( Spreitzer, 1995, 1443)

2.5.4. Etki

Calisanin gletme icerisindeki sonuclari etkileyebilmesidir. pt&i isle o isletmeye
bir fark ve dger kattgina inanmasidir. Guglendirmeningbasi i¢in gerekli olan bir
boyuttur ( Spreitzer, 1995, 1443).

Psikolojik guclendirmenin bireysel anlamda gercgklesi yani hissedilmesi igin
gerekli kagullar, kosullarin var oldgu ortamda giclendirmenin bireysel boyutlari ve

guclendirildigini hisseden cajanlarin sergilemesi beklenen davksal ciktilar
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Spreitzer ( 1995, 1445 ) tarafindan belirtymve gagidaki sekil aracilgiyla

gOsterilmitir.

Kontrol Odasi

Psikolojik

Oz Sayg!

Guclendirme

Yonetsel

Misyon ve
Performans
Bilgilerine

Erisim

Yeterlilik
Ozerklik

Etki

Odiiller

R
\ Anlam
v

Etkinlik

7
T~

Yenilikgilik

Sosyal Fayda

Uzun Vadedstikrar

Sekil 2-1: Isyerinde Psikolojik Giiglendirme

Spreitzer, Gretchen M. Psychological

Empowetmdn The Workplace:

Dimensions,

Measurement, And Validation. ( 1995, Academy of kigeament Journal )

2.6. Psikolojik Gliclendirmenin Ozellikleri

Calisanlari guclendirmenin ne olgdu kadar ne olmagdini, sahip oldgu 6zellikleri

asagidaki tablo yardimiyla belitmek de gim ve net tanimlanmasina yardim

edecektir.
Tablo 2-1: Calsanlar Gugclendirmenin Ozellikleri
PERSONEL GUCLENDIRME
NEDIR NE DEGILDIR
Anlagilabilir bir vizyon, davrangdara| Herkesin 6zglirce hareket edebilgice

yonelik rehberlik

sinirlar.

ve acikca belirtilmi| istedigini yapabilecgi ve kendi sinirlarin

kendisinin cizebilec& bir ortam.
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Tablo 2-

1 Devam

Batin karar ve davraglara takim Uyelerinin

timinin  yuksek derecede katilimin

desgmin

yaratilan uzmankma.

sglanmasl  ve alinmasiyla

Her karar ve davragiicin bireylerin oy

merdigi demokratik bir leyis.

Performans ve sonuclara 6nem verilen

ortam.

onuglarin dnemsenmedi takimin iyiligi

atildigi bir ortam.

icin performans sorunlarinin arka plana

Isi daha etkili bir bicimde yapabilmek ici
gerekli eitim, para ve zaman konusun
belirginligin olmasi. Takim olarak harek
edilmesi, sorunla

yaratici  olunmasi,

¢ozllmesi.

nGerekli arag¢, yonlendirme ve rehber

da@lmadan islerin yapilmasi i¢in takim
eserbest birakilmasi.

1N

ik

n

Takimin baarisi icin bitin takim Gyelerini
kararlara katilmi, sonuglar ne olursa ols
dyenin, kendisinin ve takimin davraiarini

sahiplenmesi.

nisler yolunda gitmediinde suclama ya d
wavunmaya gecme, 6zur dileme; sorumiy

almadan, karar verme ve harekete geceb

D

luk

Ime

6zgurligline sahip olma beklentisi.

Demiral, Ozge. Orgiitsel

BBl gin Salanmasinda Personel

Guclendirme ve Psiko

So6zlemenin Etkisindliskin Bir Arastirma ( Nigde, Nigde Universitesi, 2008 ) 11’den uyarlandi.

lojik

Guclendirme organizasyonun tum ozelliklerine etidee geni kapsamli bir
degisikligi ifade eder, kesinlikle tek yonliu gddir ( Barutcugil, 2004, 399 ).

Calsanlari guclendirme uygulamasi sinirl bir alanaakvsde icin uygulanan bir

teknik dezil, tim sirecleri ve kileri kapsayan bir felsefedir. Cginlari gli¢clendirme

sabir gerektiren, g@im ve gelstirme temelli bir uygulamadir. Personel yonetimi

anlaysini desil insan kaynaklari yakkamini gerektirir ( Kogel, 2001, 346 ). Bu

baglamda gletmeler ya ge donik ya da insana yoOnelmisletmeler olarak

degerlendirildiginde ikisi arasindaki farklar sagidaki tablo yardimiyla ortaya

konulabilir.

Tablo 2-2: ise Doniik Yaklasim Ile Calisanlar Guglendirme Arasindaki

Farklliklar
Ise Yonelik yaklasim Personel Glglendirme
Is Bolimii Diguk Yetki Yuksek Yetki
Is Tahsisi Sinirlilgi Yuksekilgi
Gug Ise Gore Sinirli Sinirsiz Gug
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Tablo 2-2- Devam

Vaatler Maddi Oduller Kararlara Katilim

Kaltar Kontrole Dayall Guvene Dayall

Temells Stratejisi Diuik Maliyet, Cokis Farkhlatiriimis,
Kisisellestirilmis Is

Tuketici Ili skileri Kisa Surelifs ile Simirli | Uzun Sirelili ski

Teknoloji Rutin, Basit Rutin Olmayan,
Degisken

Is Cevresi Bilinen, Beklenen, AzTahmin Edilemez, Cok

Sarprizli Surprizli

Midiit, Nazh. Personel Giclendirme Gailalari ve Migteri iliskileri Uzerine Etkisi. ( Konya,
Selcuk Universitesi 2009 ), 10°'dan uyarlandi.

2.7. Psikolojik Guglendirmenin Ciktilari

“Hic kimse herkes kadar akilli didir.” s6zu ile ifade edilen temel hususun
calisanlar guclendirme ve onlarigi isahiplenmesi oldgu soylenebilir (Petzinger,
1999, 184 ). Dan Danlton ve arkatdainin yaptgl calsmaya goére surekli ve yiksek
performans gosteren yoneticiler ve gahlar acisindan performansla merkezi
yonetim arasinda negatif bir @anti vardir ( Hodgetts, 1990, 106, cev. Cananr(eti
Esin Can Mutlu,1997 ). Cdl ( 2008, 44 ) tarafindapilan bir argtirma sonucunda
guclendirme algisi ile bireysel performans arasatatif iliski tespit edilmg ancak
guclendirme algisinin etki boyutu ile performanasanda ilgki bulunamamytir.
Ayni sekilde Cavy ve Akgemci ( 2008, 241 ) tarafindan yapilan ggahda
guclendirilme algisinin orgitsel yaraticilik ve yggili ge etkisi pozitif bulunmgi
fakat etki boyutu ile ikkisi bulunmamgtir. Literatire gore c¢ajanlari giclendirme
uygulamalarinin 6rgutsel @sim calsmalarinda esash bir faktor olgu ise
Prybutok ve Kappelman ( 1995, 15 ) tarafindan ifaztiimistir. Calisanlari
glclendirme caganlarin orgute bgili g1 Gzerinde olumlu sonuclar @amaktadir (
Dogan, 2003, 42; Dgan ve Kilig, 2007, 57 ). Yine @an ( 2003, 63 ) tarafindan ve
Dogan ve Demiral ( 2007, 296 ) tarafindan belirfilde gore ¢akanlari guc¢lendirme
ile misteri memnuniyeti arasinda pozitif ski vardir. Calganlari giclendirmenin
orgut kaltirine etki et ve orgut kdltirindn de cahnlar giclendirme
uygulamalarina tesir egii literatirde dile getirilmgtir ( Dogan, 2006, 170 ).
Gumuistekin ve Emet ( 2007, 112 ) ise bu etkinin @dou fakat sinirh dizeyde
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gerceklatigini belirtmektedir. Cakanlar guglendirmenin inovasyonu hizlandirici
etki yaptgl Ogit, Aygen ve Demirsel ( 2007, 169 ) tarafindan éfatliimektedir.
Calsanlari guclendirmenin 6zelliklesletmelere 6rgutsel kiculme uygulagdi
donemlerde,siyerinde kalanlarin bu dénemi sorunsuz atlatmalavengletmenin §
kaybi ygamamasina katki gadigi Mishra ve Spreitzer ( 1998, 568 ) tarafindan dile
getirilmigtir. Calisanlari guclendirmenin syerinde katilimcig anlamh 6lgtde
artirdgl da aratirma sonuclarinda bulunrstur ( Spreitzer, 1996, 500 ). Sarkar (
2009, 50 ) tarafindan belirtiigine gore cakanlari guclendirmenin ger ciktilari
yaninda, ¢aganlarin § etigine daha ¢ok uymasina, yeteneklerini geinesine de

olumlu ve anlaml etkileri olmaktadir.

2.8. Psikolojik Guglendirmenin Amaclari

Calisanlari guclendirme uygulamalarinin amaclar iléliilglarak literatiirde bircok
aciklama yapilmtir. Ancak bu agiklamalara gegcmeden 6nce ¢itmede caganin
kendisini gugsiiz hissetme nedenleringinimek daha dgru olacaktir. Bu nedenler
dort balik altinda incelenebilir. Bunlar ( Cayu2006, 36 ); Orgiitsel nedenler ¢
iletisim, burokratik yapi, giri merkeziyetcilik ), Yonetici tarzi (otoriter vieatalari
one cikarici davraglar ), Odillendirme Sistemi ( adaletsizlik, ggesizlik, yenilii
tesvik etmeme ),Is Dizayni ( belirsizlik, gitim azligi, disik is cesidi, kaynak

eksikligi ) olarak belirtilmitir.

Amagclarla ilgili aciklamalar ise; ¢cahnlari giclendirmenin temel amagi yapan
kisinin kendisini o §in sahibi gibi hissederek ( Kogel, 2001, 338§ihii yapmasidir.
Guclendirmenin amaci ¢aainlar kendi gleri ile ilgili sorumluluk almaya ve karar
vermeye tgvik etmektir. Ozellikle giinimuzde birgok orgiit bitgbanlidir. Bilgi
tabanh drgutlerde alt diizeyde gorinen kararlatitiing buttint Gzerinde dnemli etki

olusturabilirler (Drucker, Maciariello, 2007, 21 ).

2.9. Psikolojik Giiglendirme ile iliskili Olan Kavramlar

Calsanlari guclendirme kavramini Kocgel ( 2001, 337 }ilka, yetki devri ve
motivasyonun bir uzantisi olarak gérmekle birlikteunlardan daha genive

uygulamasi daha zor olmasi gibi farkli yanlari imglusunu ifade etnstir.
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2.9.1. YOnetime Katilim

Eren ( 2009, 475 ) ybnetime katilimin gahlarin gletme yonetimi konusundaki
kararlara katilmi, bu katiim yoluyla psikolojikeblik ihtiyaclarini kagilama ve
yonetici ile calgan, kci ile isveren diyalogunun gelinesi gibi 3 dnemli 6zeli
tasidigini  sdéylemektedir. YoOnetime katilim Kogel ( 2001373 ) tarafindan
calisanlarin ceitli derecelerde karar verme strecine olan katriniiade eden bir
kavram olarak tanimlanarak, giclendirmenin amagtam birisinin de cajanlarin
katihm seviyesini artirmak olgw dile getirilmitir. Isletmelerde caganlarin
yonetime katilimlarini artirict diizenlemeler yambn kamu kurumlari tarafindan
yapilan ceitli calismalarda da ifade edilgtir ( DPT, 2000, 32 ).

2.9.2. Yetki Devri

Yetki devri ile ilgili olarak Oztiirk ( 2005, 46 atafindan belirtilen “Yonetimin insan
kaynagina dokunan en onemli goriyiill yetki devri gibi goriundyor. Gelecekte
kararlarin gletmenin en gagl seviyesine kadar devredilebilgcgahmin ediliyor.”
seklindeki ifade bu kavrami tanimlayici 6zelliktedietki devri yoneticinin gleri
astlarina daitmasi sirecidir ve ¢ basamaktansalu islerin astlara verilmesi, bu
islerin yapilmasi icin gerekli yetkinin verilmesi wgn tam olarak yapilmasi ile ilgili
olarak Uste kar sorumlulgun oluturulmasidir (Hodgetts, 1990, 108, ¢ev. Canan
Cetin, Esin Can Mutlu,1997; Kocel, 2001, 337; Er2009, 276 ). Glclendirme ile

farkl olan boyutu ise guclendirmede yetki zatgryapanindir.

Eren ( 2009, 276 ), yetki sinirlari ile ilgili ok, genel sinir, 6zel sinirlamalar ve
calisanla ilgili sinirlar bulundgunu ifade etny, ilkelerini ise; sorumlulgun
devredilememesi, ¢ahnin bir ksiye kagl sorumlu olmasi ve yetki ile sorumlgun
denk olmasi olarak belirtgtir. Tam yetki devri, sinirli yetki devri ya da sietki
devriseklinde Clayton ( 2000, 118 ) tarafindan siniflaehstir. Nelson ( 2004,89 )

ise bunlara ek olarak orta dereceli yetkiden deestiektedir.

2.9.3. Motivasyon

Motivasyon kavraminin temelinde ¢ana sglanan sartlarin iyilestirilerek
calisandan daha cok verim alinmasisdiicesi vardir. Anlayi olarak davralarin
kontrol edilebilmesi vardir. Guclendirme kavramins@ ¢alsanin kendisini daha iyi

gelistirmesi icin ortamin veartlarin iyilestiriimesi distincesi ( Kogel, 2001, 338 ) ve

34



kapasitesinin tuminurse yansitilmasi hatta surekli olarak kapasitesimimnasi,
yeteneklerinin gejtiriimesi distincesi ( Mudut, 2009, 40 ) vardir.

2.9.4. Is Zenginlestirme

Is zenginlgtirme calsanlara kendi kontrollerinde ve inisiyatiflerindeacdk §in
icerigini degistirmelerine, i programlayabilmelerine olanak@amaktir. Cakanlari
guclendirme ile benzer olsa da, aralarindaki fgiglendirmede calan yaptg isi
etkileyebilmekte ve diiincelerini daha rahat dile getirebilmektedir (Zen@004,
31).

2.9.5. Mentorluk

Genel olarak yenisgbrene akil hocall yapan ve mesleki geimden c¢ok bireysel
gelisimine katki sglamak icin informel bir gitim salayan kksiye mentor
denmektedir. Cajanlari guclendirmeyi besleyen bir kavram @dufakat dgal
olarak ¢cok daha dar kapsamh oldmu ifade etmek mumkindur ( Allanazarov,
2008, 19).

2.9.6. Kocluk

Amagclara yonelik olarak, yoneticinin adeta hirpisikologu gibi, cakana rehberlik
yaparak, onun ihtiyac duygdu yeni bilgi ve yeteneklere ulmasini ve
performansinin yukselmesini @amasini kocgluk olarak niteleyebiliriz. Cgdnlar
glclendirmenin amaclarindan ve sonuclarindan bidsi yoneticilerin rollerini
degistirerek koc haline gelmelerini g@mmaktir. Dolayisiyla kocluk glclendirmenin
anahtar kavramlarindan biridir, ancak, guclendiitaeayni dgildir ( Allanazarov,
2008, 18).

2.9.7. Kariyer Geli simi

Kariyer gelstirme is ortaminda bireyinsiyle ilgili terfi ve ylkselmesini anlatan bir
kavram olmasinin yani sira, yan meslek edinme, lyeceriler kazanmasini da icerir.
Diger iliskili kavramlarda oldgu gibi kariyer getirme kavraminda da caanlari
guclendirme ile benzer yonler olgly, kariyer gektirmenin giclendirmeyi beslegli
ve destekledii fakat daha dar kapsamli bir kavram gidwsdylenebilir (Allanazarov,
2008, 20).
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2.10. Psikolojik Gugclendirmenin Ortaya Cikisi velisletmelerde Uygulanmasi

Calsanlari guclendirme kavraminin ve uygulamalarinitaya c¢iks nedenlerinden
bazilari Spreitzer ( 1992, 2 ) tarafindatetmelerin bilgi ¢c&na uyum sglama
micadelesi, rekabet kallarinin kiresel olgge tainmasi, teknolojideki hizlh
degisimler, paydalarin taleplerindeki uymazliklarin  artmasi, ngteri
beklentilerinin  yikselmesi, drin s@m erilerinin - kisalmasi ve yasal
yukumlaluklerin artmasi olarak ifade ediktir. Hizli degisim doneminegletmelerin
uyum sglayabilmesi icin basik, merkezi olmayan, orgutsegeatlerin ve stratejik
hedeflerin payddar tarafindan guclu bgekilde paylaimi gerekmektedir ( Spreitzer,
1992, 2).

Robbins ( 1993, 83 )insletmelerde bgarinin sirrini ifade ederken kullagdi
“Onlarin sirri insanlari kullanmak yerine, insaalagaygl duymalaridir.§eklindeki
cumle, cakanlan guglendirme kavraminin felsefi temellerindien Bilgi cagi
calisanlarinin yani bilgigcilerinin genel 6zellikleri otoriter d@l katilimci bir liderlik
tarzi ile yonetiimek istemeleridir. @an ( 2003, 15 )a gore bu giclendirme

uygulamalarinin sebeplerindendir.

Heller (1987, 273 )sidlnyasindan aktargli bir drnek olayda; sorumlugun Gretim
hattindaki cakanlara kadar datilarak cgalsanlarin i sahiplenmesinin ganmasi
yoluyla guclendirmenin gerceklgligsini ve bagari oraninin somut olarak agimni ifade
etmektedir. Capanlarin surekli gedimiyle ilgilenerek onlari guclendirmenin hem
yoneticiyi bagarilh kildigi hem de gletmenin insan potansiyelinden tam olarak
faydalanmak suretiyle gercek verimgiliyakaladg bir gercektir ( Cucelglu, 2002,
23 ). Calsanlarin guclendiriimegi, tesvik edilmedgi ve gelsmelerine firsat
verilmedigi isletmelerin baarisiz olacaklari da McCarthy ( 1987, 6 ) taradmdlile

getirilmistir.

Kocgel ( 2001, 339 )'e gore cghinlar guclendirmenin ortaya cggksebepleri; bilgi
teknolojilerindeki d@isiklikler, rekabet kaullari, genel @itim seviyesinin
yukselmesi, demokratikjene eilimlerinin artmasi, bilgi ve insan kavraminin
lokomotif kavram haline gelmesi, hiyesamanlaysinin zayiflamasi,si dinyasinda
kiresel gilimlerin hakim olmasidir. Barutcugil ( 2004, 397sg karar alma surecinin
guinimuiz sartlarinda daha hizli ve esnek olmasi zorugwhdan dolayi
glclendirmeye ihtiya¢ duyulgunu belirtmektedir.
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2.11. Psikolojik Guglendirmenin Yontemleri

Calsanlari guclendirmenin etkili yollarindan birisi dgletmedeki bilgi akginin

saglikl olmasidir ( Gates, 1999, 316 ).sa&ida ¢aitli yontemlere dginilmistir.

2.11.1 Katilim Yoluyla Psikolojik Guglendirme

Calsanlari guglendirmede katilm gekilde s6z konusu olmaktadir. gfain fikir
uretme ve yonetimle payana kapasitesini harekete geciren 6neri yoluylalikati
daha cok takimlarca kullanilagin icerigi ve tasarimi dahil bircok noktasinda
degisim yapabilme serbesginin tanindgl ise katilm yolu, cakanin kendi i
disinda da gletmenin dger islemlerini etkileyebildgi yiksek katilim (Dgan, 2003,
54 ). Baka bir calsmada ise; cama gruplari, § zenginlgtirme, is konseyleri, gci
yoneticiler ve mulkiyet yoluyla katihm gibi alt géeri oldugu ifade edilmektedir (
Uzun, 2007, 28-32).

2.11.2.Dahil Olma Yoluyla Psikolojik Guclendirme

Dahil olma yoluyla guclendirme caainlarin duygusal [ghligini yikselterek
glclendirmeyi hedefler. Burada kullanilan yonter@rlekll olarak karar verme
yetkisinin paylallmasindan ziyade onerilerle katiligeklinde olmaktadir (Uzun,
2007, 33 ). Kalite cemberleri, takim brifinglery alanini genietme seklinde alt

metotlari bulunur.

2.11.3.Bagllik Yoluyla Psikolojik Giiclendirme

Baglilik icsel ve dgsal olarak ikiye ayrilir. Eer yonetim cakmasartlarini tek tarafli
belirlerse dysal balliktan, calsanlarin sorumluluklarini artirarak belirlerse i¢sel
bagliliktan s6z edilebilir. Her iki bglilik turi de gletme igin 6nemlidir ve
sgglanmalidir. Buradaki amac cgdnin daha verimli olmasi, daha ¢ok tatmin olmasi
ve daha esnek olmasidir. Gah ba&lilhgl, Ucret-performans icerikli rakamsal
baglilik, rakamsal olmayan lgalik gibi alt sekilleri vardir ( Uzun, 2007, 46-61 ).

2.12. Basarili Bir Psikolojik Giiglendirme Siireci icin Gerekli Kosullar

Basaril bir calsanlarn guclendirme uygulamasi igigletmeler cakanlarina getimi
icin yatinnm yapmali ve sahip olduklari yeterlikl paralelinde guc¢ kullanmalarini

sgglamalidirlar. Ayni zamanda, csgdinlara korku hissetmeksizin 6neride bulunma,
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islerinde yeni yollar deneme, daha fazla fon kullanmkéanlari sunmaldir ( Dgan,
2003, 21).

Calsanlari guclendirme uygulamasininsbali olabilmesi bir gletmenin ¢ temel
unsuru olan organizasyonel nitelikler, yonetici idel ) nitelikleri ve cakan
nitelikleri arasindaki uyum, etkigem ve iletisim ile dogrudan ilgilidir ( Kogel, 2001,
342 ). Barutcugil ( 2004, 399 ) bu unsurlara fabttiaci olarak “sbirlik¢i yaklasim”
ve “yapida ve silrecte gigim” unsurlarini eklengtir. Calisanlar guclendirmenin
basarili olarak uygulanmasina etki edensigefaktorler asagidaki sekil yardimiyla
net olarak anlalabilir.

VIZYON OLUSTURMA

[ Etkin Iletisimn Saglama

Destekleme Imkanlar:
Sunma

Sorumlulugu
Devretme

Takim Calisanlara Siiregleri
Calismasim Egitim Gelistirme

M

Gegirme

‘ Denetleme ve Gozden

Sekil 2-2: Calisanlari Guglendirme Surecine Etki Eden Faktorler

Demiral, Ozge. Orgut Bl ginin s&lanmasinda Personel Guglendirme ve Psikolojik Sémain
Etkisineiliskin Bir Arastirma ( Nigde, 2008 ), 22.

2.12.1.Yonetici ile Tlgili Unsurlar

Yoneticinin; her bakimdan acik ve guvenli bir pgya ortami olgturmasi, vizyon
ve misyonla uyumlu davragtarda bulunmasi, @enme firsatlari meydana getirmesi,
karar vermeye ve uygulamayasui edici bir ortam olgturmasi, performans
konusunda acik ilefimde ve geri bildirimde bulunulmasi, kendisini envieren
degil, yonlendiren birisi olarak konumlandirmasisaall ¢alsani 6dullendirmesi ve
ovmesi Kogel ( 2001, 342 ) tarafindan guclendirmm igerekli olan yodnetsel
unsurlar olarak gosterilgtir. Dogan ( 2003, 23-27 )'in beliritine gore, yoneticiler
calisanlan gleri ile ilgili yaptiklarinda 6zerk birakmali, mgétine rgmen yenilik
yapmalarini tgvik etmeli, yaptiklari glerin 6nemine ikkin sorumluluk taimalarina
imkéan sglamalidir. Yonetici, cafanlari ortak hedeflere yoneltmeli, onlari toplum

onunde O©vmeli, caanlara guvenmeli ve bu giveni onlara hissettirmeli,
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yeteneklerini gelitirmeleri ve gitimleri i¢in firsat sunmalidir ( Dgan, 2003, 28-31
). Empati yapmasi da yine Ban ( 2003, 45 ) tarafindan ifade edgtmi

Yoneticilerin yapmasi gerekenler bunlar ikengan ( 2006, 184 ) tarafindan yapilan

baska bir calsmada 6zellikle insan kaynaklari yoneticilerininigahlari gticlendirme

kavrami ile sadece moda bir kavram @dugcin ilgilendikleri kendilerinin bile bu

uygulamaya yeterince istekli olmadiklari ortayanggtir. Bu sonug¢ yoneticilerin

sureg icerisinde ne kadar 6nemli gidau vurgulamasi bakimindan mahimdir.

Calsanlari guclendirme uygulamasi yapmak isteyen Bletrmedeki yonetici

Oncelikle tam olarak ne yapmak istgidi bilmeli, ¢calsanlar arasindaki farkliliklarin

farkinda olmali, gletme genelinde guc¢ payglanini destekleyici bir politika

olusturmall ve uygulamali, organizasyonel yapi ve sisile guclendirilmg davrang

ve faaliyetler arasinda uyumgamall ve sonucglara odaklanmalidir ( gam, 2003,

76-81).

Asagidaki tablo ile yodneticilerin calanlari guglendirme uygulamalarinda hangi

faaliyetleri hangi bireysel boyutta yapmalari gerglgosteriimektedir.

Tablo 2-3: Calsanlar Guclendirmede Yapilacak Bazi Faaliyetler

Guclendirmenin Bireysel Boyutlari
Faaliyetler Etki | Yeterlilik Anlam Ozerklik
Yetki Devri X
Katihmci Karar Verme X
Kendi Kendine Yonetmeyi keik X
Is Zenginlgtirme
Kendini Yoneten Takimlar Ofgurma
Dogal Geribildirim Gerektiren X
Asagidan Yukariya Performans X
Degerlendirme
Resmiyetin Azaltiimasi X
Destekleyici Kilttr Olgturulmasi X X X
Amag Gelstirmeyi Cesaretlendirme X
Egitim ve Gelitirme X

Dosan, SelenPersonel Giiglendirme(istanbul:Sistem Yayincilik, 2003 ), 46'dan uyarlandi
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2.12.2.0rganizasyonel Unsur

Yukl ve Becker ( 2006, 215-218 )’e gore gahlari guclendirmenin etkili byekilde
uygulanmasi ve Barili olmasi icin; § tasariminin esnelii, katimciliga firsat
veren bir liderlik yaklaimi, organizasyon vyapisinin merkeziyet¢ci olmamasi,
ddullendirme sisteminin adil olmasi ve bilgiye sariin engellenmemesi, 6rgutsel
deger ve inancglarin paydiyor olmasi, cakanlarin becerileri ve 06zelliklerinin
glclendirmeyle uyumlu olmasi gibi 6rgitsel unsuraretkili oldugunu

belirtmislerdir.

Organizasyon yapisinin hiyegaten uzak olmasigitanim ve tasarimlarinin katilima
imkadn vermesi, misyon ve vizyon paglai, guclendirmeyle uyumlu bir
odullendirme sistemi, bilgi payani, esitim firsatlar, calan secim sireci,
calisanlara gleriyle ilgili yeterli kaynak sg@lanmasi, fiziksel cajma ortaminin
uygunluysu gibi organizasyonel unsurlar ( Kogel, 2001, 340 gbre giclendirme
uygulanmasinin arisi icin gerekli organizasyonel qdlardir. Dgzan ( 2003, 19 )'a
gore kendini ybneten takimlarin eturulmasi, takim liderlerinin etkirginin
Olcllebilmesinin 6nemini vurgulamaktadir. Ayni zarda esnek caima kaullari,

acik iletsim ortami da oldukc¢a 6nemlidir ( [@an, 2003, 34-35 ).

Barutcugil ( 2004, 405 ) cahnlar guclendirmenin bireysel samalarini
“yonlendirme”, “bilgi”, “kaynaklar’ ve “destek” oleak belirtmi ve su bicimde
aciklamstir: Calsan yonetici tarafindan amaclar ve beklenen sonuciae oldgu

ile ilgili yonlendiriimelidir. Calsanlar yapacaklarislerin her boyutu ile ilgili
bilgilendirilmelidir. Calsanlar ihtiya¢c duyduklari her turlti malzeme ve kaynaasil

ve kimden sglayacaklarini bilmeli ve kaynaklara rahatlikla gabilmelidirler.
Calsanlarin ihtiyac duyduklari her tarli destek kendlile verilmelidir.
Guclendirme uygulamasi gercejéa bir organizasyon ile geleneksel yapida devam
eden bir organizasyon arasindagaloolarak ceitli farklar olusacaktir. Bu farklar
asagidaki tabloda net olarak gorulmektedir.
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Tablo 2-4: Geleneksel Organizasyoiie Giiclendiriimis Organizasyonun

Farklari
Unsurlar Geleneksel Organizasygn  Guclendirmeyiulgygan
Organizasyon
Organizasyon Yapisi Sivri/Kisel Basik/Takim Bazl
Is Dizayni Dar Gorev Tanimi Batin Surec/Ge@orev
Tanimi
Yo6netimin Rolu Dgrudan/Kontrol Yonlendirici (Kogluk)
Liderlik Yukardan Aaglya Takimlarla Paykam
Bilgi Akisi Kontrollt/Sinirh Acik/Paylggma Dayali
Odiillendirme Ksgisel/Kideme Gore Takim Bazli/Yetenek
Bazli
Is Sureci Yoneticiler Planlar, Takimlar Planlar, Kontrol
Kontrol Eder ve SuregEder Ve Sureg Gelirir
Gelistirir

Midiit, Nazh. Personel Giiclendirme Gailalari ve Migteri liskileri Uzerine Etkisi. ( Konya,
Selguk Universitesi 2009 ), 14'den uyarlandi.

2.12.3.Calisanlarla ilgili Unsurlar

Calisanlarin kendisi gticlendirmeye kawolumsuz bir tutum icerisinde olursagdr
sartlar tek baina giclendirme uygulamasini gercgklemez. Bu acidan c¢aén
unsuru olduk¢a 6nemlidir. Kogel ( 2001, 341 )'e g6galsanin kendisini tanimasi,
gelisim arzusu, dg@sime aciklgl, kendine guveni, ilefim yetengi gibi calisanla

ilgili unsurlar guclendirmenin arili olmasinda énemlidir.

2.13. Psikolojik Guglendirme Sireci

Her isletmede kendi yapisina, 6zelliklerine ve dnceliklergére dgismekle birlikte
guclendirme sureci genel hatlanyla ifade edilebiiencir ( 2004, 33 )’e gore bu
sureg; gletmelerde guclendirme uygulamalarinaslagen, kendini kontrol etmeyi
seven, bilgisini yetersiz gorip sureklgrenmek ve gejmek isteyen, sorumluluk
alarak daha ¢cok motive olan, daima kazanmak istegdganlar tespit edilmeli ve
oncelikli olarak bu cajanlar guclendirilmelidir. Bu cajanlarin hangi alandale

ilgili olarak kendilerini gugstz hissettikleri tasp edilmeli, gerekli ortam
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olusturularak bilgilendirme ve @tme yapilmali, yetki ve sorumluluk seviyeleri
yenilenmeli ve sons@ma olarak da artik kocluk yapiimalidir.

Aslinda guclendirme sirecine genel anlamda yonétinksiyonlariyla paralel bir
baks acisi getirilebilir ( Madat, 2009, 24-33)

ilk olarak calganlari giiglendirmenin planlanmasi yapilmali, mevdutum tespit
edilerek gelecekte nerede olunmak istedomutlgtiriimalidir. Calganlarin bireysel
olarak ve takimlar aracgiyla planlama gamasina katilmalari g@nmahdir.ikinci
asama olarak yonetim fonksiyonlarindan olan orgutlgenelenk olarak caianlari
guclendirmede kendini yonetebilen takimlar stlmulur ve bu takimlarin gorevleri
netlestirilir. Organizasyon yapisi mumkin olgunca yalin hale getirilir vesi
tasarimlari esnekdérilir. Uclincli gama ise yonetim fonksiyonlarindan emir komuta
veya yoneltme diye adlandirilan fonksiyon ileskllendirilebilir. Bilindigi gibi
yoneltme temel olarak G¢ boyuttan g@lg motivasyon, iletim ve emir.
Guclendirme uygulamalarinda g¢anlarin  sorumluluk alani ve inisiyatifleri
gengletilerek motive edilmeleri, emir vermek yerine kenislerinin nasil
yapilacgini belirleyebilme esneldi sgslanmasi ve sletmeyle ilgili bilgilerin en
yuksek ygunlukta paylaminin sg@lanmasi gerekmektedir. Dordincu yodnetim
fonksiyonu olan koordinasyona paralel olarak sgallar guclendirmede
glclendirilmg takimlar ve bunlar arasindaki mn iletisim ve iliski sonucu glerin
koordine edilmesi s6z konusudur. sBei yonetim fonksiyonu olan kontrol ile
paralel olarak ¢ajanlari guiclendirmede guglendirilgncalsanin ve takimlarin kendi
kendisini kontrol etmesi eksiklerini bularak diped#tsi icin yetkilendirilmg olmasi

anlaysindan s6z edilebilir.

2.14. Psikolojik Guglendirmenin Faydalari

Calisanlari guclendirmenin faydalari; verim artimaliyet digusi, cevresel uyum,
motivasyon arti, ¢alsanlarin kendilerini daha objektif gerlendirmesi, ¢caganlarin
daha 6zerk hale gelmesi olarak belirtilebilir (GeR@04, 225-226'dan aktaransur,
2009, 206-207 ). Calanlari guclendirmenin ger faydalari Dgan (2003, 107-116 )
tarafindansodyle sayillmgtir: Mikemmel miteri hizmeti sunulmasi, denetleme ve
kontrollerin azaltilmasi ile zaman ve maliyet kapan yoneticilerin yol gosterici
roltine gegmelerisletme karlilgini artirmasi, sletmenin @renen bir organizasyona

donilymesi, organizasyonda guven tesis edilmesi,sitein artmasi, paykamci
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vizyon olwmasi, kalitenin artmasi, orgutselghék artisi. Zencir ( 2004, 36 ) ise
calisanlarin kendine olan guvenlerinin artmasi ve sealar arasindaki ilefimin

artmasi, performans yukselmesi gibi faydalari datbestir. Kurum yoneticilerinin
isletme ile ilgili diger stratejik konularla ilgilenebilecekleri zamanantmasi da

Cavuws ( 2006, 66 ) tarafindan faydalar arasinda saytimi

2.15. Psikolojik Guglendirmenin Maliyet ve Riskleri

Calisanlari guclendirme tanimindan uygulamasina, izlesimaen sonuclarina kadar
karmalk sayilabilecek bir kavram olmasi sebebi ilaitiemaliyetleri ve riskleri
binyesinde bulundurmaktadir. Bunlar g@aa ( 2003, 116-123 )'in ¢amasindasu
sekilde siralanngtir; uzun vadeli bir uygulama olgu icin zaman alici olmasi,
yoneticilerin  kontroli fazla elden birakmalari sonnda yaanabilecek
olumsuzluklar, giclendirme uygulamasi ile uyumluliggain secim maliyeti,
calsanlara ve yoneticilere yonelikgg@im ve gelstirme maliyetleri, ¢cakanlarin
guclendirme kavramini benimsemeyerek kendilerinemsdikleri bir sorumluluk
yuklenecgini dusinmeleridir. Ayrica, Demiral ( 2008, 33 )'In beligi gibi
glclendirme uygulamasinin bitincul bir program akauygulanmasi gerekldi,
yonetim bilgi sistemleri kurulmasi gerekgii ve musteriyi ilk defada memnun
edebilme maliyeti de dikkate alinmalidir. @@r bir maliyet ve risk unsuru ise,
glclendirme neticesinde cggnlarin sahip olduklari unvanisan bazi gleri de
yaptiklari fakat bu durumun Ucretlerine ve unvaniaryansimamasi olarak dile

getirilebilinir.

2.16. Psikolojik Guglendirmede Yasanan Engeller

Calsanlari guclendirme uygulamasininshasiz olmasina yol acan bazi engeller
vardir. Yukl ve Becker ( 2006, 220 ) bu engellegiiclendirmenin yonetim
anlaysindan balayarak bazi dasiklikler yapilmasini gerektirmesi, zaman alici
olmasi, cakanlarin surekli sodyleneni yapmaya salis olmalarindan dolayi
guclendirmeye direnmeleri olarak belirteirdir.

Calsanlari guclendirme der butin uygulamalar gibi Gst yonetimin karari ile
baslayip, kararllg! ile devam eden ve yonetimin uyumu ilesdaya ulgan bir
uygulamadir. Bu bdlamda Kogel ( 2001, 345)’e ve Barutcugil ( 200424& gore
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yoneticilerin emir komuta etme roliinden yol gosteroline gegcmemeleri sorunlarin
baslangic noktasidirisletme yapilari ve 6zellikleri bakimindan ise, kaligerine
disik maliyet, migteri kazanmak yerine Urin satmak, teknoloji yemiemesi,
calisanlarin gekim ihtiyaclarinin ve iletim becerilerinin dglkligt temel
sorunlardandir. Bunlara ek olarak yine Kocgel ( 20@46 ) tarafindan, hata
maliyetinin yuksekigi, degisim isteginin azlgi, gliclendirmenin hizmet standartlarini
bozucu etki yapma ihtimali, gibi etkenler giclena® uygulamasinin oniundeki
engeller olarak gosterilgtir. Barutcugil ( 2004, 402 ), 6dillendirme sistami
guclendirmeyi desteklememesi,tasariminin uygun olmay) gugclendirme kavrami
ile ilgili kafa karsikligi ve inan¢ eksikfii gibi sorunlarin bulundgunu da
sdylemektedir. Dgan (2003, 17 ) ise, yonetimin gucuniu kaybetmekterkrkasi,
calsanlara guvenilmemesi, guclendirmenin yeterince nbikmesi, kural ve

politikalarin ¢alganlardan daha énemli olmasi gibi sorunlara dikkekhgektedir.

Dogan ( 2003, 83- 85 ) bazi engelleri glesekilde ifade etnsitir; 6rgut kalttrinin
ya da ulusal kaltarin cahnlari glclendirme ile uyumsuz olmasi, gahlarda
cezalandiriima korkusu olmasi, yoneticinin lidegteneklerine sahip olmamasi ya
da kiisel olumsuz 6zellikleri olmasi ¢ok buyuk bir ergjel Covey ( 2005, 292 )
tarafindan 3500 yonetici ve ggdnla yapilan bir agirma sonucuna gore, ¢gnlari
glclendirmenin onundeki en temel engegidel ve yonetsel acidan karakter ve

yeterlilik eksikligi olarak belirlenmgtir.

Spreitzer cakanlari guclendirmenin 6nundeki sosyo-yapisal eegelhlti bglik
altinda incelemstir. Bunlar; calsanin kendisinden ne beklegahi tam olarak
anlamadg durum olan rol belirsizgii, bir yoneticiye b&h olan calsan sayisini
belirten kontrol alaninin ¢cok genblmasi, § arkadalari tarafindan onaylanmayi
ifade eden sosyo-politik destek seviyesinirgitkl olmasi, bilgiye esimin zayif
olmasi, kaynaklara armin sinirli seviyede bulunmasi ve son olarak katl orgut
iklimi olmamasidir ( Cavy 2006, 59 ).

2.17. Psikolojik Guglendirmede Yapilan Hatalar

Isletmeler ve vyoneticiler gayaca olumlu katkilar sebebi ile cahnlari
guclendirme uygulamasini hayata gecirmek istemekted Fakat bu sirecte
birtakim hatalar yapilmaktadir. Bunlar; ¢cok acelesekilde hareket etmek, gerekli

Olcitleri belirlemeden uygulamayadtemak, bilgi saklama hatasinasdiek, yalniz
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hareket eden c¢ahni kendi haline birakip potansiyelinden faydalamaletir.
Bunlarin yaninda; yapilan faaliyetleri takip etmémegeri bildirimlere gerekli
onemin verilmemesi, cahnlarin guclendirme uygulamalarini sadece kendileri
kandirmak icin tasarlang bir oyun olarak algilamalari sayilabilir. Guicin
paylaildigl kisilerin ihtiyaclarina ( kontrol, taninma, guvenlikarkli davrang )
kayitsiz kalinmasi,sietme fonksiyonlarindan sadece bir kismina yoneli&rak
uygulanmasi gerlerinin kapsam @i birakilmasi ve sorumlulueklinin desismesini
kabullenmemektir (Dgan, 2003, 85-94 ). Gugclendirme uygulamasi sirecinde
sorumlu olanlarin rollerinin belirsidi ve is tanimlarinin net olmay da hatalar
arasinda zikredilmektedir ( Mudit, 2009, 57 ). Okl alt ve orta kademe
yoneticilerin yetki alaninin gegietiimesine rgmen bu durumun @unlukla
unvanlarina yansimamasi sebebi ile bu yoneticdeafindan yapilan uygulamalar
etkisiz kalabilmekte ya dasletme igerisinde bir takim olumsuzluklara sebebiyet
verebilmektedir.

2.18. Psikolojik Guglendirmenin Sonuclari

Genel olarak guclendirilgipersonel, fikirlerini serbestce sdyleyebilir, ygptisin
onemini bilir, kendi yetenek ve yeterliliklerininafkindadir yani kendisini tanir,
isinde etkindir. Guclendirilmyi calsan surekli gekim istezi icindedir, etkin iletgim
yapar, eylem odakldir, kendine guvenirggane aciktir ( Dgan, 2003, 40 ). Bunun
yani sira guclendirilgi calsanlarin orguat bglih gl artar, cakma ortamindan
memnuniyet duyar, kendini gercegtieme yolunda gama kaydeder, rol tatmini ve i
baglili g1 olusur ( Demiral, 2008, 40 ). Spreitzer'e gore gucleidis calisanin dort
temel 6zellgi vardir, anlam, yeterlilik, etki ve 6zerklik ki btar giclendirmenin
bireysel boyutlari olarak ayri bir d& altinda cakmamizin 6nceki bolimlerinde

incelenmgti.

Calsanlari guclendirme uygulamalarinin gahlar acgisindan, yoneticiler ve
faaliyetler acisindan g#li sonuclari bulunmaktadir. Bu sonuclagagidaki tabloda

gorebiliriz.
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Tablo 2-5: Calisanlarin Guglendirildi gi Bir Orgit Yapisi

Personel
Guclendirmenin
Yedi Faktori

Guclendirilmis
Liderler
Guclendirilmis
Faaliyetler

Guclendirme
Kaltara
Guclendirilmi
Calisanlar

Paylailan Deserler

Mikemmellik.
insan Odakllik

Gulven ve Destek.
Isletmeici Gelisim.
Akilcl Risk Alma.

Strateji Vizyon Belirleme
Rol Modelleme
Yapli Kendi Kendini Yoneteis
Takimlari, Yatay Yapilar
Sistem Guc¢ Paylaimi, Hizh Bilgi

Akisi,
Uygun
Calisanlarin
Surekli  Gelgimi Ve
Amaclarin
Uyumlastiriimasi.

Odiiller,

Is Yapma Yontemleri

Saptanadg Standartlari.
-Liderlerin Y6nlendirmesi

Temel Beceriler

Kendi Kendini Yénetme.
Calisanlarin Gegimini
Salama.

iletisim Becerileri.

Takim Ruhu.
-Problem C6zme
Becerileri.
Iletisim Becerileri.

Personel

Yetkilendirilmis.
Birbirine Bagli.
Surekli Gsrenen

Demiral, Ozge. Orgiit Bali ginin Sglanmasinda Personel Giiclendirme ve Psikolojik Simain

Etkisineiliskin Bir Arastirma. ( Nigde: Nigde Universitesi, 2008 ) 32°den uyarlandi.

2.19. Psikolojik Guglendirmeye Yo6neltilen Elestiriler

Guclendirmenin ancak kicik ve orta blyuklukteftetmelerde uygulanabilegie
calisanlarin § yukunu artirdgl gibi elsstiriler Barutcugil ( 2004, 403 ) tarafindan
belirtiimektedir. Bazi argirmacilar ise risk dizeyi duk olan kugcuk gletmelerde

uygulanamayagani stylemektedirler. Bunun yani sira sendikalagiiclendirme

uygulamalari

Isletmelerde dgustan sahip olduklari yetenekler sebebi ilgetierinde dgal olarak
daha guglu olanlarin bu uygulamalar sonucunda @ggndasina gradg! bunun da
isletmeye zarar vergi belirtiimektedir. ( Dgan, 2003, 95-97 ). Cahnlari

tarafindan slevsiz hale getirilegé de elatiriler
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guclendirmeningletme baarisina olumlu etki yagtini ileri sirenler kadarsietme
performansina etkisi olmagini ancak o6rgut kultirind de dikkate alarakskaa
calismalar yapilmasi gerekini arstirmalarla ortaya koyanlar da bulunmaktadir (
Eren, Alpkan, Ergln, 2003, 66 ).

Calsanlari guclendirmenin kimi zaman gergcek boyutlaiyygulanmagi, deyim
yerindeyse havug-sopa tgktgibi kullanildigi ve uzun donemdsletmede cakanlar

Uzerinde olumsuz sonuclar godusu ifade edilmektedir ( Walker, 2004, 42 ).

a7



3. INSAN KAYNAKLARI YONET IMi UYGULAMALARININ iSYERINDE
PSIKOLOJ iK GUCLEND iRMEYE ETK ISIi ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu argtirmanin amacinsan Kaynaklari Yonetimi uygulamalarinin beyaz ylaka
calisanlar ve yoneticiler tarafindan nasilggdendirildigini 6lcmek, ayni érneklemin

psikolojik guclendirilmglik seviyelerini tespit etmek ve insan kaynaklar
uygulamalariningyerinde psikolojik guclendirmeye etkisini ortayaykeaktir.

Bu argtirmada 6rnek olay yontemi kullanilarak tekstil €gkinde faaliyet gosteren
Sabri Ozel jletmesinde 38 ifadeden gln bir anket formu kullanilarak veri
toplanmstir. Toplanan veriler bir istatistiki analiz progmaolan SPSS programinin
16. Surimu ile analiz edilstir. Bir sonraki balik altinda belirtilen hipotezler

yapilan analizler neticesinde willan bilgiler siginda test edilmstir. Hipotezlerle

ilgili detayl agiklama bir sonraki klk altinda yapilmgtir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Grubu

Arastirmanin evreni 2010 yilindistanbul’da tekstil sektoriinde faaliyet gosterery, ba
ve bayanlara yonelik g#li tarzlarda tUretimde bulunan bir kurumdaki beyakall
calisanlardan ve yoneticilerden ghn 200 kgidir. Mavi yakal calsanlar argtirma
kapsami dunda tutulmgtur. S6z konusu firma urtnlerini kendi gazalarinda saia
sunmakla beraber ayni zamandakiamaazalarda da satna izin veren, marka
bilinirli gi yiksek, kurumsal yonetim ilkeleri @oultusunda faaliyet gdsteren bir

kurum olup firma adi Sabri Ozel'dir.

Belirtilen evrenin tamamina atamada kullanilan 6lceklere ylabilecekleri
cevrimici balanti adresi verilmi ve gonulli olanlardan s6z konusu olcekleri
cevaplamalari istengtir. Olgekleri cevaplayarak geri bildirimde bulun&3 Kisi

orneklem grubumuzu ojturmaktadir.
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3.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclar ve Veri To plama Metodu

Bu argtirmada kullanilan birkgirilmis anket formunda iki ayri veri toplama araci
vardir. Bunlardan ilki Aray ( 2008, 128 ) tarafimdgelstirilen ve doktora tezinde
kullanilan olcek olup, asirmaci tarafindan 5’li Likert tipine dostiiriimesi,
cumlelerin kastet§i anlami ifade edebilecek derecede kisaltilaraklézmesi gibi
birtakim gelgtirmelere tabii tutulmgtur. Kullanilan 6lgeklerden ikincisi ise
Psikolojik Guclendirmeyi 6lgcmek icin Spreitzer (B)91445) tarafindan getirilen
Psikolojik Guclendirme Olgadir. Arastirmaci bu 6lggin Ingilizceden Turkceye
cevirisi yapilan metnine, katilimcilarin daha rahalayabilecg kicuk desisiklikler
disinda mudahale etmesgtir. S0z konusu iki 6lgek tek bir formda bigteilerek
katilimcilarin kolaylikla cevaplayabilecekleri tdez tasarlanngiolup bu form Ek 1’

de gosterilmytir.

Bu argtirmada kullanilan veri toplama metodu, galanin balangicinda klasikekli

ile anket formlarinin bilgisayar ortamindan gkéara aktarilarak katilmcilara
dagitilmasi ve geri dongii salanan formlarin dgerlendirilmesi seklinde
belirlenmitir. Ancak, calgmanin balangicinda argirmacinin 6rnek olay incelemesi
yapmak Uzere gostiigl ve onay aldy kurum olan; Yalova ilinde, tekstil sektériinde
faaliyet gosteren ve Turkiye'dik 500 Firma arasinda ilk 100'de yer alan kurum,
calismanin tamamlanmasina ¢ok kisa bir sure kgdem, kurumsal sebeplerden
dolayl calgmayr yapmaktan vazgegini bildirmistir. Arastirmaci, Ornek olay
incelemesi yapmak uzedstanbul ilinde tekstil sektoriinde faaliyet goste&saibri
Ozel firmasi ile gorierek anket formunu uygulamak icin mutabik kahm)
Arastirmacinin bu sure¢ icerisinde bu eala ile ilgili olarak yurtdgindaki
Universitelerde aghirma ve inceleme yapmak Uzere bulunuyor olmasindan
kaynaklanan mesafe kisiti sebebi ile anket formieriret ortamina aktarilg)i
cevirim ici formsekline donigtiralmistir. Forma ulalabilecek olan bglanti adresi
Sabri Ozel firmasina verilmive katilimcilarin anketi cevaplamalargkmmstir. Bu
durum calgmanin bir kisiti olsa da ayni zamanda katilimalgamamiyla bgimsiz
olarak anket formunu cevaplayabilecekleri bir ortdvazirlamasi sebebi ile bir

avantaj olarak da gerlendirilebilir.

Katilimcilarin bgmsiz ve etki altinda kalmadan cevapladiklari afi@anlarindaki

verilerin her biri bir sistematik icerisinde numiardirilarak SPSS paket
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programinin 16. sturimine kaydedigmifaktor analizler, agiklayici analizler ve

korelasyon analizleri yapilmtir.

3.4. Arastirmanin Bulgulari
3.4.1. Demografik Bulgular

3.4.1.1. Yas ve Cinsiyetleilgili Bulgular

Arastirmaya toplam 63 ki katilmig olup bunlarin % 65 ine tekabil eden 41 i bay, %
35 ine tekabul eden 22 U ise bayandir. Bay ve bBaganyag araliklarina gore
dagihmi asagidaki tabloda goérilmektedir. Bayanlarin ggmlugunun 18-25 ya
aralginda, baylarin ise 26-32 yaaralginda y@unlastigi dikkat cekmektedir.
Toplamda ise katilimcilarin % 47,6 sini glwran 30 kginin 18-25 ya aralginda

oldugu, % 1,6 sini olgturan 1 k§inin ise 51 ya ve Uzeri oldgu gorilmektedir.

Tablo 3-1: Cinsiyet Yas Dagilimi

Yas
18-25| 26-32 | 33-40 | 41-50 |51 ve Ust| Toplam
Cinsiyet Bay 15 19 4 2 1 41
Bayan 15 6 1 0 0 22
Toplam 30 25 5 2 1 63

3.4.1.2. Cinsiyet ve Bgitim Diizeyi Ile ilgili Bulgular

Calsanlarin 29 unun lise ve 24 unun Lisans duzeyingéine almis olduklari
bayanlarin lise dizeyinde §onlsstiklari, baylarin ise lise ve lisans duzeyinde

neredeysest seviyede y@unlastiklari gorilmektedir.

Tablo 3-2: Cinsiyet ve Eitim Diizeyi iliskisi

Egitim Duzeyi
Yuksek
IIkogretim| Lise Okul Lisans | Toplam
Cinsiyet Bay 0 19 4 18 41
Bayan 1 10 5 6 22
Toplam 1 29 9 24 63
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3.4.1.3. isyerindeki Pozisyon ve itim Diizeyi ile Tlgili Bulgular

Asagidaki tablodan gorilege Gzerekatilimcilarin 35 i caban, 23 U orta dize
yonetici, 5 1 ise st dizey yonetici pozisyonundadBunlardan cagan
pozisyonundakiler lise, orta dizey yonetcilve Ust duzey yoneticiler ise lisi
egitim diizeyinde ygun olarak bulunmaktadirlar.

Tablo 3-3: Isyerindeki Pozisyon ve Bitim Diizeyi

Egitim Duzeyi
Y UkseK
IIkogretim| Lise | Okul | Lisans|Toplam
Isyerindeki Calisan 1 21 6 7 35
Pozisyonu .
Orta  Duzey o 6 3 14 23
Yonetici
Ust DU
S P o 2 0 3 5
Yonetici
Toplam 1 29 9 24 63

3.4.1.4. isyerindeki Pozisyon ve Cinsiyeile ilgili Bulgular

Asagidaki tablodan da gorilege Uzere, katilimcilardan caan pozisyonunda
olanlarin 20 si bay, 15 i bayandir. Orta dizey yi@ierin 16 si bay, 7 si bayandir.
Ust diizey yoneticilerin ise 5 i, yani tamami baydBu durum oOrnek olay
incelemesine konu olan kurumda yonetim seviyesisglikkgce bayan oraninin

azaldgini gostermektedir.

Tablo 3-4: Isyerindeki Pozisyon ve Cinsiyet

Cinsiyet
Bay Bayan | Toplam

Isyerindeki Calisan 20 15 35
Pozisyonu -

Orta Duzey 16 7 23

YOnetici

Ust Duizey

Yonetici ° 0 °

Toplam 41 22 63
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3.4.1.5. Isyerindeki Pozisyon ve Ya ile ilgili Bulgular

Katilimcilarin § yerindeki pozisyonlari ile wari arasindaki ikkiye asagidaki tablo
yardimiyla bakildiinda c¢alsan pozisyonundakilerin 18-25 ga aralginda
yogunlastigl, orta dizey yoneticilerin 26-32 yaralginda ygunlastigl Gst dizey
yoneticilerin ise 33-40 yaaralgl disindaki araliklara daldigl, 26-32 ya aralginda
yogunlastigr gorilmektedir.

Tablo 3-5: Isyerindeki Pozisyon ve Ya

Yas
51 ve
18-25|26-32| 33-40 (41-50| Ustii |Toplam
Isyerindeki Calisan 24 | 10 1 0 0 35
Pozisyonu .
Orta Dlzel o | 13| 4 | 1 0 23
Yonetici
ust Duzey 4 | 2 | o | 1 1 5
YoOnetici
Toplam 30 25 5 2 1 63

3.5. Anket Formunda Bulunan ifadelerin Faktdér Analizleri

Calismada kullanilan anket formu iki ayri 6fga birlestiriimesiyle elde edilmytir.
ilk 22 ifadeinsan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin Etkisihgriiekte iken, son
16 ifade Cakanlarin Psikolojik Guclendirilme durumlarini ol¢céadelerdir. Bu iki
Olcege verilen cevaplarin birbirleriyle olan ilgi ve @antilarini analiz etmeden 6nce
bu ifadelerin faktor analizlerini yapmak gerekmekte Clnku faktér analizleri
ifadelerin gecerlilgini, guvenilirlili gini, kendi arasinda iyi gruplanip gruplanmadi
ve anlgilabilirlik derecelerini test etmglevine sahip olan analizlerdir.

3.5.1. KMO Barlett Testi

Bu test ile ifadelerin faktor analizi yapilabiliiadeler olup olmagm olctiimektedir.
Test sonucu 0 ila 1 arasinda ¢ikmaktadir. Sonucerydkin olmasi faktor analizine
uygun ifadeler oldgunu gosterirken 0 a yakin sonug faktor analizingyumy
olmadgini gostermektedir. sagidaki tabloda ¢ajmada kullanilan veri setinin ilk 22

ifadesinin faktér analizine uygun olgu KMO Barlett test sonucunun 0,812 gibi
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oldukca yuksek bir sayl ¢ikmasi ile ispatlagmimaktadir. Son 16 ifade i¢in ayni
test yapildginda neticenin 0, 793 ol@u da tablo yardimiyla goérulebilir.

Tablo 3-6: IKY Uygulamalarinin Etkisini Olgen
ifadelerin KMO Bartlett Testi

Kaiser-MeyerOlkin  Measure of Sampliy
,812
Adequacy.
Bartlett's Test cApprox. Chi-Square 971,684
Sphericity df 231,00(
Sig. ,000

Tablo 3-7: Psikolojik Giiglendirmeyi Olgenifadelerin
KMO Bartlett Testi

Kaiser-MeyerOlkin  Measure of Sampliy

Adequacy. 793
Bartlett's Test cApprox. Chi-Square 495,092
Sphericity Df 120,00(

Sig. ,000

KMO Barlett testinin sonuclarinin bir amasi anlamina da gelebilecek olan Anti
Image Correlation testinin ilk 22 ifade icin sonuclda veri seti icerisinde anlamsiz
ifadeler bulunmagiini, veri setindeki ifadelerin anlam butuplitbakimindan uygun
oldugunu gostermektedir. Bu test ile her bir ifadenitaamilik orani 6lgilimekte ve O
ile 1 arasinda derler elde edilmektedir. 0,5 ve Uzeri olargelder ifadenin anlamli
oldugunu gostermektedir. Cainada kullanilan ilk 22 ifade icin bu test yapgiehda
ctkan sonuglarin tamamini 0,5 géeinin Uzerinde oldgu gorulmektedir. Son 16
ifade icin ayni testin sonuglari incelepidide yine tamaminin kabul edilebilir
seviyenin oldukc¢a ustinde olkglu gorilmektedir. Dolayisiyla ¢amada kullanilan

ifadeler faktor analizine uygundur.

3.5.2. Toplam Varyans Agiklama Oranlari

Varyans aciklama oranlari, bir veri setinin paketgoam tarafindan ofturulan daha
az sayidaki faktor tarafindan agiklanabilir olumatigini test etmeyi amaclayan bir

analizdir. Cagmada kullanilan veri seti ile ilgili analiz yapifainda, istatistik paket
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programinin ilk 22 ifadeyi 5 faktorde 6zetlgdve yogunlastirdigl gorilmektedir.
Tablo 3.8 de gorulege Uzere, program tarafindan elurulan 5 faktérin ifadelerin
tamamini aciklama orani % 72, yani gecerlilik sesiyolan 0,5 in oldukc¢a Ustiinde
olan bir dger olarak tespit edilmektedir. Son 16 ifade ilelilgran ise Tablo 3.9 da

gorulecei gibi 0,66 olarak tespit edilrgtir.

Tablo 3-8: IKY Uygulamalarinin Etkisini Olgen ifadelerin Toplam Varyans
Aciklama Oranlari

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Comp Cumulative % of

onent Total % of Variance % Total Variance Cumulative %
1 10’3§ 47,194 47,194 10,38¢ 47,194 47,194
2 1,732 7,871 55,06¢€ 1,732 7,871 55,066
3 1,395 6,34C 61,40¢ 1,395 6,34C 61,406
4 1,282 5,82¢ 67,234 1,282 5,82€ 67,234
5 1,073 4,878 72,11z 1,073 4,878 72,112

Asagidaki tabloda ise Psikolojik Glglendirme ile ilgdian son 16 ifadenin toplam
varyans aciklama oranlari goérilmektedir. Buna gdé ifade 4 faktorde
yogunlastiriimistir. Her bir faktoriin battn ifadeler icerisindekgilayabilme gici

satir sonlarinda gorilmektedir.

Tablo 3-9: Psikolojik Guiglendirmeyi Olgenifadelerin Toplam Varyans

Aciklama Oranlari

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Comp Cumulative Cumulative
onent | Total | % of Variance % Total |% of Variance %
1 (6,059 37,867 37,867 6,059 37,867 37,867
2 (2,074 12,960 50,827 2,074 12,960 50,827
3 1,337 8,356 59,183 1,337 8,356 59,183
4 11,230 7,686 66,868 1,230 7,686 66,868
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3.5.3. ifadelerin Faktor Yogunlasma Analizi

SPSS paket programinda component matrix olaralaramil test neticesinde hangi
ifadelerin hangi faktér altinda ganlastirilarak toplandii aciklanmakta ve
gosterilmektedir. Bu test neticesindga@daki tabloda goérile@e lGzere birbirine

anlamca yakin olan ifadelerin ayni grup altinddaogigi tespit edilmgtir.

Tablo 3-10:1KY Uygulamalarinin Etkisini Olgen ifadelerin Faktor

Yogunlasma Analizi

ifadeler Faktorler

1 2 3 4 5

Calganlara sunulan ayni yardim olanaklariyla i

- ,803 | -,157,143 | -,234,030
uygulamalar yeterlidir.

Calstigim firmada, zamlarin ne siklikta yapilgosd
o - ,791|-,24¢,069 | -,301,170
ili skin uygulamalar yeterlidir.
Kisisel gelsim hedefli gitim uygulamalar yeterlidir. , 787,172 -,129,179 | -,216

Calistigim firmada, kariyer gedim sistemini, performar

,780],050 | -,194,344 | -,033
deserlendirmesiyle ikilendiren uygulamalar yeterlidir.

Calsanlarin  gayretlerini  déddllendirme  uygulama

. ,772|-,04§ -,367-,099,012
yeterlidir.

Ucretlendirme politikalarina dayanak eturan objekti|

. - ,7711-,111 -,041 -,235 -,247
kriterler yeterlidir.

Uygun kiilerin  dcret argt konusunda calan

. L L ,7601]-,227 -,01q4 -,33¢,257
degerlendirmesiyle ilgili uygulamalar yeterlidir.
Egitim ihtiyacinin belirlenme uygulamalari yeterlidir  |,733(,075 | -,033,005 (-,01§

Teknik alanlarda ve uzmanlik konularinda gsii
hedefleyen gitim uygulamalari yeterlidir.

Sistemli kadro politikalari yeterlidir. ,7241-,379 -,167,021 | -,084
Programli bir rotasyon uygulamasi yeterlidir. ,7181-,135,266 | -,099 -,03(

,729(,011 (-,307,055 | -,231

Perfo.rrr'mansa @ kariyerde dgisiklik uygulamalar’717 144 - 367,279 | 109
yeterlidir.

Calstigim firmada, performans derlendirmeye bgl
olarak, magartisl, prim, vs... gibi ek kazan¢ olanaklari],699 | -,07§ -,047 -,394,275
ilgili uygulamalar yeterlidir.

Kariyer gelsimiyle ilgili bilgilendirme uygulamala
yeterlidir.

Performans deerlendirme sistemi yeterlidir. ,649 1,376 (,045 (,315 |,367

,6721-,059 -,002,138 | -,505
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Tablo 3-10 Devam

Calsanlari performans sonuclariyla ilgibilgilendirmg

- ,594 (,208 |-,064,318 |,518
uygulamalari yeterlidir.

Birey ve grup duzeyinde ayrinti fanimlari yeterlidir.  |,591 | -,379,265 (,376 |,070

Calstigim firmada, istikrarli ve kalici bir s& sabhi

: o . ,538 | -,304,500 |,221 |-,13§
olabilme imkani yeterlidir.

(;allstl.gl'm firmada Kadro planlamasi uygulama’526 511 | -154-231 - 117
yeterlidir.

Ise yeni balayanlar icin standartsé alstirma progran
(oryantasyon) uygulamasi yeterlidir.

Profesyonelge alim politikalari yeterlidir. ,593 1,635 |,188 [,059 | -,16(
Isten cikarmayla ilgili gten cikarilanlara yonel
bilgilendirme ve tazminat uygulamalar uygulan|,488 (,088 [,637 |,069 |,008
yeterlidir.

,5251,511 (,239 | -,302 -,012

Tablo 3.11 de, caimada kullanilan veri setinin ikinci kismi olan st ifadenin,
yani calsanlarin giclendirilme algisi ile ilgili olan ifadein faktor ygunlasma
analizi gorulmektedir. Buna gore birbiri ile yakanlam ve icefie sahip olan ifadeler

ayni faktor altinda toplangve ygsunlasmistir.

Tablo 3-11: Psikolojik Giiglendirmeyi Olcenifadelerin Faktor Yogunlasma

Analizi

ifadeler Faktorler
1 2 3 4

Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirme konusun
kabiliyetlerimden eminim.

Yaptigim is benim igin dnemlidir. , 754 |-,444,092 [,104
Isimde gerekli olan becerilerde uzmagtim , 740 |[,225(,156 |-,33§

Bolimumde olup bitenler Gzerinde kaydaee bir tesi
gucune sahibim.

Yaptigim is benim icin anlamhdir ,693 |-,481-,041-,019
Isimde ne yapfiima gercekten énem veririm. ,681 |-,42¢,124(,115

, 795 |-,224,039 |-,12(¢

, 721 |,353(-,363-,064

Bolumumde olup bitenler Gzerinde ©6nemli 6lg

kontrolim vardir. ,659 |,290|-,459-,068

Isimi yapmaktaki yetergm konusunda kendimg

giiveniyorum ,627 |-,31%,173|-,164
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Tablo 3-11 Devam

Isimi nasil yapacgimi belirleme konusunda onemli

ozerklige sahibim. 618 1,231,163 -,27(
Isimle alakall aktiviteler benim igin anlamhdir. ,581 |-,363,071(,402
Yeteneklerim cercevesindgm iyidir ,545 1,326,389 |-,357
Kendi isimi nasil yapacama kendim karar verebilirim. |,438 |,113|,275|,124
G s S B P

Isimi yurutme noktasinda el inisiyatifimi kullanma
sansim var
Bolimumde olup bitenler Gzerindeki etkim ggimi ,520 |,115(-,695-,099

Bolumumle ilgili kararlar alinirken gosime dger
verilmektedir.

449 1,564 (,142 (,104

,509 (,144(-,179,651

3.6. Arastirmanin Hipotezleri

3.6.1. Arastirma Modeli ve Hipotez 1 Testi

Arastirma kapsaminda ifade edilen 11 hipotezi test ktigia toplam varyans analizi
sonucu olgturulan temsil yeterig guclu faktérler kullanilimy ve model

olusturulmustur. Olusturulan model gagidaki tablo ile agiklanmaktadir.

Tablo 3-12: Modelin Gegerliligi Test Tablosu

Model Sum of Squarey df Mean Square| F Sig.
1 Regressio] 13,151 4 3,289 3,914,007
Residual 47,849 57(,839
Total 61,00( 61

Yukaridaki tabloda gorile@e Gzere sig. yani anlamlilik seviyesi % 99 anlarkhl
seviyesinde gecerli bir ger olan 0,007 olarak belirlengtr (sig. < 0,01 ) Bu
tablodaki anlamlilik seviyesi modelin tamamini kapskta olup tum hipotezlerin bu

model ¢ercevesinde test edilebileceklerini gost&taubr.

Hipotez 1: Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari Psikolojik ¢&ndirmeyi
Etkilemektedir

Aciklama: Bu calgmanin literatiir argirmalarina dginilen bolimidnde bir ¢ok
kaynaa dayanilarak agairmaci tarafindan 6ne sirilen bilgilere gore iyd@tmedeki

insan kaynaklari yonetimi departmaninin ve bu depamnin uygulamalarinin
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amagclarindan bir tanesi; ganlarin kendilerine olan guvenini artirarak yaparkisi
ve isletmeyi benimsemeleri, slerinde kendilerini yetkili hissederek inisiyatif
almalaridir. Hipotez 1 ile bu durum ifade edilmelkteHipotez 1 ayni zamanda bu
calismanin ana amacini ifade eden hipotezdigedihipotezler ardgirmanin alt

amaclarini aciklayabilmek icin gtamaci tarafindan okiurulmustur.
Hipotez 1 Testi

Hipotez 1 ile cakmanin iki ana kavraminin birbirleri ile etksien icinde oldgu
ifade edilmektedir. Hipotez 1 in testi icin SPSXeqtaprograminda iki veya daha
fazla kavramin birbirleriyle olan i&nti derecelerini 6lgmekte kullanilan Regresyon
Analizi kullaniimstir. Arastirmada sadece iki kavram bulurgduicin istatistiksel
acidan her iki kavram da @anli desisken veya bgimsiz dgisken olarak

tanimlanabilmektedir.

Asagidaki tablo Regresyon Analizi sonuclarini 0zetletedk. R ile ifade edilen
0,464 dgeri, insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinigyerinde Psikolojik
Guclendirmeye Etki seviyesini gostermektedir. Ddagla Hipotez 1 kabul
edilmektedir. Hipotez 1 in kabul edilmesi sonucuntba aratirmanin literatir
taramasini olgturun birinci ve ikinci bolumlerinde sikga ifadeileth iki kavram

arasinda 6nemli bir gki oldugu savi istatistiksel agidan dagiolanmg olmaktadir.

Tablo 3-13: Hipotez 1 Regresyon Testi

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 464 ,216 ,161 ,91622038

3.6.2. Insan Kaynaklari Uygulamalarinin Etkisini Olgen Ifadelere Verilen
Cevaplarin Demografik Verilere Gore Farklilastigini One Siren

Hipotezler

Hipotez 2: Katilimcilarin insan kaynaklari yonetimi uygula@ahin etkisini dlcen

ifadelere verdikleri cevaplar cinsiyetlerine goaekiilasma gostermektedir.
Hipotez 2 Testi

Hipotez 2 nin test edilmesi icin SPSS paket prognalia tek yonli ANOVA testi

uygulanmgtir. Bu test ile katilimcilarin demografik 6zelkdl ile ifadelere verdikleri
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cevaplar arasinda % 99 anlamlilik seviyesindeligkiiolup olmadgi ol¢ctilimektedir
Ek 2'de gorulebilecek ANOVA test sonugclari tablaseelendginde katilimcilarin
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin yetetiile iliskin algilari 6lcen
ifadelere verdikleri cevaplar % 99 anlamhlik sesinde cinsiyetlerine gore
farklilasmamaktadir. Bu durumda Hipotez 2 reddedilmekteddolayisiyla
katiimcilarin s6z konusu kavramaskin cevaplari cinsiyetlerine gore farkhlik

gostermemektedir.

Hipotez 3: Katilimcilarin insan kaynaklari yonetimi uygula@ahin etkisini dl¢en

ifadelere verdikleri cevaplar yaraliklarina gore farklikgma gostermektedir.
Hipotez 3 Testi

Hipotez 3 Un test edilmesi icin SPSS paket progndeitek yonli ANOVA testi
uygulanmgtir. Bu test ile katilimcilarin demografik 6zelkdl ile ifadelere verdikleri
cevaplar arasinda % 99 anlamlilik seviyesindeligkiiolup olmadgi ol¢ctiimektedir
Ek 3'deki ANOVA test sonuglar tablosu incelegidide, katilimcilarin insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkisini 6lcg¢adelere verdikleri cevaplar %
99 anlamhlik seviyesinde yaaraliklarina goére farklilanadgl goérilmektedir.

Dolayisiyla Hipotez 3 reddedilmektedir.

Hipotez 4: Katilimcilarin insan kaynaklari yonetimi uygula@ahin etkisini dlgen
ifadelere verdikleri cevaplarsyerindeki kidem durumlarina goére farkkiaa

gostermektedir.
Hipotez 4 Testi

Hipotez 4 Un test edilmesi icin SPSS paket progndaitek yonli ANOVA testi
uygulanmgtir. Bu test ile katilimcilarin demografik 6zelkdl ile ifadelere verdikleri
cevaplar arasinda % 99 anlamlilik seviyesindeligkiiolup olmadg 6lctlmektedir.
Ancak, katihmcilarin tamaminirsyierindeki kidemi 0-5 yil arglinda yani git

oldugu i¢in bu hipotez istatistiksel acidan test edilemaktedir.

Hipotez 5: Katilimcilarin insan kaynaklari yonetimi uygula@ahin etkisini dlcen

ifadelere verdikleri cevaplaggim seviyelerine goére farklilgma gostermektedir.
Hipotez 5 Testi
Hipotez 5 in test edilmesi icin SPSS paket progralaitek yonli ANOVA testi

uygulanmgtir. Bu test ile katilimcilarin demografik 6zelkdl ile ifadelere verdikleri
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cevaplar arasinda % 99 anlamlilik seviyesindeligkiiolup olmadgi ol¢ctilimektedir

Ek 4'deki ANOVA test sonuglar tablosu incelegidide, katilimcilarin insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkisini 6lcgéadelere verdikleri cevaplar %
99 anlamliik seviyesinde ggim durumlarina gore sadece 1 ifadesidda

farklilasmamaktadir. Farklihk goOsteren tek ifadestéin cikarmayla ilgili gten

ctkarilanlara yonelik bilgilendirme ve tazminat wygmasi yeterlidir’ ifadesidir.
Dolayisiyla bu ifade icin Hipotez 5 kabul edilirkeliger 21 ifade icin Hipotez 5
reddedilmektedir.

Hipotez 6: Katilimcilarin insan kaynaklari yonetimi uygula@ahin etkisini dlgen
ifadelere verdikleri cevaplar syerindeki pozisyonlarina goére farkiglaa

gostermemektedir.
Hipotez 6 Testi

Hipotez 6'nin test edilmesi icin SPSS paket prograia tek yonli ANOVA testi

uygulanmgtir. Bu test ile katilimcilarin demografik 6zelkdl ile ifadelere verdikleri

cevaplar arasinda % 99 anlamlilik seviyesindeligkiiolup olmadgl 6lctiimektedir

Ek 5'deki ANOVA test sonuclarl tablosu incelegidide, katilimcilarin insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkisini 6lcgadelere verdikleri cevaplar %
99 anlamhlik  seviyesinde syerindeki  pozisyonlarina  gore  farkhlik
gostermemektedir. Dolayisiyla Hipotez 6 reddediltadk.

3.6.3. Psikolojik Giiclendirme Seviyesini Olgen Ifadelere Verilen
Cevaplarin Demografik Verilere Gore Farklilastigini One Siren
Hipotezler

Hipotez 7: Katilimcilarin Psikolojik Guclendirme seviyesinilgén ifadelere

verdikleri cevaplar cinsiyetlerine goére farkkilaa gostermektedir.
Hipotez 7 Testi

Hipotez 7’nin test edilmesi icin SPSS paket prograta tek yonli ANOVA testi
uygulanmgtir. Bu test ile katiimcilarin demografik 6zelkdl ile ifadelere verdikleri
cevaplar arasinda % 99 anlamlilik seviyesindeligkiiolup olmadgi 6lctiimektedir
Ek 6'daki ANOVA test sonuclari tablosu incelegidide, katilimcilarin Psikolojik
Guclendirme seviyesini olgcen ifadelere verdikleavaplarin cinsiyetlerine goére
farklilasma gostermedgi gorulecektir. Dolayisiyla Hipotez 7 reddedilmedite
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Hipotez 8: Katilimcilarin Psikolojik Guglendirme seviyesinilgén ifadelere
verdikleri cevaplar ygaraliklarina gore farklilema géstermektedir.

Hipotez 8 Testi

Hipotez 8'nin test edilmesi icin SPSS paket prograta tek yonli ANOVA testi
uygulanmgtir. Bu test ile katilimcilarin demografik 6zelkdl ile ifadelere verdikleri
cevaplar arasinda % 99 anlamlilik seviyesindeligkiiolup olmadgi ol¢ctilimektedir
Ek 7’deki ANOVA test sonuglari tablosu incelegidide, katilimcilarin Psikolojik
Guclendirme seviyesini 6lcen ifadelere verdikleevaplarin ya araliklarina gore

farkhlik gostermedikleri gortilmektedir. DolayisayHipotez 8 reddedilmektedir.

Hipotez 9: Katilimcilarin Psikolojik Guglendirme seviyesinilgén ifadelere

verdikleri cevaplarsiyerindeki kidem durumlarina gore farkkiaa gostermektedir.
Hipotez 9 Testi

Hipotez 9 un test edilmesi icin SPSS paket progndaitek yonli ANOVA testi
uygulanmgtir. Bu test ile katiimcilarin demografik 6zelkdl ile ifadelere verdikleri
cevaplar arasinda % 99 anlamlilik seviyesindeligkiiolup olmadg 6lctlmektedir.
Ancak, katihmcilarin tamaminirsyierindeki kidemi 0-5 yil arglinda yani git

oldugu i¢in bu hipotez istatistiksel acidan test edilemaktedir.

Hipotez 10: Katilimcilarin Psikolojik Guglendirme seviyesinilgén ifadelere

verdikleri cevaplar gtim seviyelerine gore farklikgna gostermektedir.
Hipotez 10 Testi

Hipotez 10 un test edilmesi icin SPSS paket progrdentek yonli ANOVA testi
uygulanmgtir. Bu test ile katiimcilarin demografik 6zelkdl ile ifadelere verdikleri
cevaplar arasinda % 99 anlamlilik seviyesindeligkiiolup olmadgi 6lctiimektedir
Ek 8deki ANOVA test sonuglari tablosu incelegidide, katilimcilarin Psikolojik
Guclendirme seviyesini olcen ifadelere verdiklegvaplarin sadece biri ginda
egitim seviyelerine gore farlilik gostermedigorulmektedir. Farklilik gosteren ifade
“ isimi nasil yapacgimi belirleme konusunda oOnemli bir 6zegdi sahibim”
ifadesidir. Dolayisiyla Hipotez 10 bu ifade icinbke edilirken dger ifadeler icin
reddedilmektedir. Katilmcilarirslerini nasil yapacaklari konusunda 6zerklik sahibi
olmalarinin gitim seviyelerine goére farkhlik gostermesi ilerigalsmalarda daha
detayli birsekilde aratiriimalidir.
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Hipotez 11: Katilimcilarin Psikolojik Guglendirme seviyesinilgén ifadelere

verdikleri cevaplargyerindeki pozisyonlarina gore farkiglaa gostermemektedir.
Hipotez 11 Testi

Hipotez 11 in test edilmesi icin SPSS paket prognalia tek yonli ANOVA testi
uygulanmgtir. Bu test ile katiimcilarin demografik 6zelkdl ile ifadelere verdikleri
cevaplar arasinda % 99 anlamlilik seviyesindeligkiiolup olmadgi ol¢ctilimektedir
Ek 9'daki ANOVA test sonuglari tablosu incelegidide, katilimcilarin Psikolojik
Guclendirme seviyesini 0lcen ifadelere verdiklerevaplarin ¢ yerindeki
pozisyonlarina gore farklilik gostermgdigorilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 11
reddedilmektedir.

3.7. Arastirmanin Kisitlari

Bu argtirma tekstil sektoriinde ve bir firmada uygulastmi Farkli sektdrlerde, ¢ok
sayida firmada ve daha gerkatiimh bir anket uygulamasi ile bu gaha daha
zengin ve doyurucu olabilecekken zaman kisiti bemgel olmugtur. Diger bir kisit
ise calgmanin geniletiimesi halinde ortaya cikmasi muhtemel parasailliyet
olmustur. Dile getirilen bu kisitlara gmen argtirmanin gerd bir cerceveyi
kapsamas! acisindan ve sonuglarinin kiyaslanaraka dd@ru bulgulara
ulasilabilmesi acisindan tekstil sektoriinde birgok &rihe gorigulmuistir. Ancak,
firma yoneticileri ankette bulunan ifadeleri incgilderinde calganlarina bu ifadeleri
dagitamayacaklarini sdylemi ve sebep olarak caéinlarinin simdiye kadar
distinmedikleri ve talep etmedikleri bazi hususlar ha#tl kendilerine baski
kurabileceklerini soylemgierdir. Bu kisit cajmanin dger 6nemli bir kisitini
olusturmaktadir. Bu kisit ayni zamanda ileride yapkacalsmalarda, gletmelerde
halen benimsenen yodnetim yaktalarinin neler oldgunun sorgulanmasi geyiai

de saret etmektedir.
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SONUC

Insan Kaynaklari YoOnetimi kavram ve uygulamalarimgegcmiten gunumiize
yasadgl desisim sdrecinin g-kontrol-sonug-ceza kavramlarina odakli olmaktan
baslayarak insan-inisiyatif-sire¢-6dul odakli olmayagdi devam etfii konu ile
ilgili yapilan hemen her c¢ginada sik¢ca vurgulanan bir bilgidir. Psikolojik
Guclendirme kavrami tanimi itibariyla galnlara $i benimseyecekleri veslerini
yaparken inisiyatif kullanacaklasekilde onlara guc¢ vermek ve onlarsui etmek
oldugundan, bu s6zu edilen gigim sirecinde ¢ok 6nemli ve merkezi bir rol oynayan

bir kavramdir.

Psikolojik Giiclendirme veinsan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari birbiri ile
dogrudan balantili ve i¢ ice gecngi kavramlardir. Ozellikleinsan Kaynaklari
Uygulamalari modern yonetim dinyasinda stratejikegiinin 6nemli bir parcasi ve
Ust yonetimin énemli bir glict olarak kabul edilmeakt. Bu uygulamalarin karih
sonuclar alabilmek icin negekilde yapilmasi gerelgi cok Onemlidir. Yapilan
uygulamalarin c¢ajanlar tarafindan nasil gerlendirildigi de en az uygulamanin
nasil yapildg kadar énemlidir. Cinkl uygulamalarin hedefi galiarin gletmeye
katkilarini en Ust seviyeye cikarmak ve gatiarin mutlulgunu artirmaktir. Bu

hedefin en az fiziksel unsurlar kadar 6nemli olarcpsi psikolojik unsurlardir.

Arastirmaci tarafindan ortaya konulan bu galada insan Kaynaklari Ydénetimi
Uygulamalarininisyerinde Psikolojik Guclendirmeye Etkisi literatiaramasi ve
ornek olay metodu ile incelengtir. Yapilan literatliir taramasi sonucunda her iki

kavramla ilgili olarak oldukca detayli bir yazinegthilmistir.

Calisma kapsaminda yapilan 6rnek olay incelemesindeezlden bulgularin analizi

neticesinde ggtli sonuclara ulailmis ve aagida bunlara d&nilmistir.

Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin  Etkisinigalisanlar tarafindan
degerlendiriimesi ile ¢akanlarin psikolojik guclendirilnglik seviyesi arasinda % 46
oraninda bir iki bulunmutur. ilk olarak bu iki kavram arasindaski olmasi
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literatuirde dile getirilenlerle paraleldir, gahanin ana cevabi da budikinci olarak,
oranin %46 olmasi iki kavram arasindakgkinin oldukg¢a gugcli oldgunun bir

gostergesidir, fakat ilerde yapilacakska calsmalarla bu tekrar test edilmelidir.

Ornek olay incelemesindeki ankete katilan sgaiiarin ifadelere verdikleri cevaplar
ile demografik Ozellikleri arasindaki ki incelenmitir. IKY Uygulamalarinin
etkisini Olgen ifadelere verilen cevaplarla demdagrajzellikler arasinda sadece
egitim ve isten ¢ikarma-tazminat ifadesi arasinda bir farkldiip diser demografik
farkhliklar tamamen etkisiz ¢ikrstir. Bu durum da ileriki cajmalarla tekrar test

edilmelidir.

Psikolojik Guclendirmeyi o6lcen ifadelere katilimamin verdikleri cevaplar ile
demografik 06zellikleri arasindaki gki incelendginde, sadece kilerin egitim
seviyeleri ile §in yapilmasinda sahip olunan 6zerklik ifadesi ardai farklilik
gozlenmg diger ifadeler icin demografik 6zellikler etkisiz oddr belirlenmgtir. Bu

sonug da ileriki cagmalarla yeniden dgerlendirilmelidir.

Bu calsmada kullanilan anket formu tekstil sektoriindeij@algosteren Sabri Ozel
firmasinin beyaz yakall calinlarina ve yoneticilerine uygulargtr. ileriki
calismalarda farkli sektorler, farkli caain kademeleri belki farkh Ulkelerde

uygulanarak ¢ikan sonugclar kiyaslanmalidir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin

Isyerinde Psikolojik Giiglendirmeye Etkisi

Degerli Katilimci

Bu anket formu Yuksek Lisans tez gahasinda kullaniimak tzere hazirlagrolup calsmayla
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinigyarinde psikolojik guclendirmeye etkisin
Olculmesi amaclanmaktadir. Elde edilecek bilgileaska bir amagla kullaniimayacakti

Katihminiz icin teekkir ederiz.

Ars. Gor. Kemal DENIR
Yalova Universites

Dog Dr. R. Agen WOLFF
AREL Universitesi

>

Asagidaki ifadelere  katilma  derecenizi = £
>
ifadelerin karsisindaki kutularin icine X £ = g § e §
koyarak belirtiniz. § g g § £ g %
T > ) = =
Bu anket formu 2 sayfadan olgmaktadir. 5 = = = E = ﬁ
L = — - -
~% |8 58 |& |2
] NZ N2 > =
IFADELER e kS
1.Calstigim firma(_ja_ Kadro planlamasi ] ] ] 11 O
uygulamalari yeterlidir.
2. Profesyonelse alim politikalari yeterlidir.|  [] [] [] L] | [
3. Ise yeni balayanlar icin standartse
alistirma programi (oryantasyon) uygulamasi [ [ [ O | O
yeterlidir.
4. Performans deerlendirme  sistem ] ] ] 0| O
yeterlidir.
5. Calsanlarl performans sonuclariyla ilgjli 7] ] ] ]| O
bilgilendirme uygulamalar yeterlidir.
6. Calstigim  firmada, performans
degerlendirmeye bgl olarak, maa artsl, ] ] ] O | O
prim, vs... gibi ek kazang olanaklariyla ilg|li

78



uygulamalar yeterlidir.

7. Performansa @ kariyerde dgisiklik ] ] ] ]| O
uygulamalari yeterlidir.
8. Calsanlarin gayretlerini ddullendirme ] ] ] 0| O
uygulamalari yeterlidir.
9. Egitim ihtiyacinin belirlenmg 7] [] [] | O
uygulamalari yeterlidir.
10. Kisisel gelsim hedefli  gitim ] ] ] 11 O
uygulamalari yeterlidir.
11. Teknik alanlarda ve uzmanlik
konularinda gefimi hedefleyen gtim [ [ [ ) O
uygulamalari yeterlidir.
12. Calstigim firmada, kariyer geim
sistemini, performans derlendirmesiylel [ ] ] ] HEEE
ili skilendiren uygulamalar yeterlidir.
13. Birey ve grup dizeyinde ayrintilig
. ] [] [] O O
tanimlari yeterlidir.
14. Kariyer gelsimiyle ilgili bilgilendirme
. [ [] [] 1| O
uygulamalari yeterlidir.
15 Programli bir rotasyon uygulamasi
- [ [] [] 1| O
yeterlidir.
16. Sistemli kadro politikalari yeterlidir. [] [] [] L] | ]
17. Ucretlendirme politikalarina dayanak
o - [ [] [] 1| O
olusturan objektif kriterler yeterlidir.
18. Calstigim firmada, zamlarin ne siklikia
. - [ [] [] 1| O
yapilacgina iliskin uygulamalar yeterlidir.
19. Uygun ksilerin dcret artgi konusunda
calisani deerlendirmesiyle ilgilif [ [] [] ]| [
uygulamalar yeterlidir.
20. Calsanlara sunulan ayni yardim
. o [ [] [] 1| O
olanaklaryla ilgili uygulamalar yeterlidir.
21. Calstigim firmada, istikrarh ve kalici bif
. . Lo - [ [] [] 1| O
ise sahip olabilme imkéan yeterlidir.
22. isten cikarmayla ilgili gten cikarilanlara
yonelik  bilgilendirme  ve  tazmingt [ ] [] [] L] | [
uygulamalar uygulamasi yeterlidir.
23.Isimi yapmaktaki yetengm konusundg ] ] ] 1| [
kendime guveniyorum.
24 Yaptigim is benim icin éGnemlidir. [] [] [] L] | [
25Isimi  nasil  yapagami  belirleme
[] [] [] 1| O

konusunda 6nemli bir 6zerkgk sahibim.
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26. Bolimumde olup bitenler Uzerindeki
. . [] [] [] 1| O
etkim genstir.
27Isimle alakall aktiviteler benim igin ] ] ] 1| [
anlamhdir.
28. Bolumimde olup bitenler Uzerinde ] ] ] 0| O
onemli 6l¢iide kontrolim vardir.
2C.Kendi kimi nasil yapacgima kendim
[] [] [] O O
karar verebilirim.
30.isimde ne yapfima gercekten Onem ] ] ] 0| O
veririm.
31.Yeteneklerim cercevesindgm iyidir [] [] [] L] | ]
32.Isimi nasil yapacam konusunda 6nem|i
olciide b&imsizlik ve Ozgirlik imakaning [] [] [] L] | [
sahibim.
33isimde gerekli  olan becerilerde
[] [] [] 1| O
uzmanlatim
34. Bolumumle ilgili kararlar alinirkem
o . . ] [] [] O O
gOrisime deer verilmektedir.
35.Yaptgim is benim icin anlamhdir [] [] [] L] | [
36.B6limumde olup bitenler Uzerinde
o L [ [] [] 1| O
kaydadger bir tesir gliciine sahibim.
37.Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirme
N - [ [] [] 1| O

konusunda kabiliyetlerimden eminim.
38.Isimi  yuritme noktasinda  §isel
R [] [] [] 1| O
inisiyatifimi kullanmasansim var
Cinsiyetiniz [ | Bay [ | Bayan
Yasiniz [ ]18-25 []26-32 [ ]33-40

[ ]41-50 [] 51 ve Usti
Isyerindeki Kideminiz (yi) []0-5 [16-10 []11-15

[] 16-20 []21 ve ustl
Egitim Duizeyiniz [] ilkégretim [ ] Lise [] Yuksekokul

[ ] Lisans [ ] Lisansusti

Isyerindeki Pozisyonunuz [ ] Calisan

[ ] Orta Diizey Yonetici
[ ] Ust DuzeyYonetici

Zaman ayirdiginiz ve bu ankete katildginiz igin ¢ok tesekkir ederiz.
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Ek 2 insan Kaynaklari Uygulamalarinin Etkisini Olgen ifadelere Verilen
Cevaplar Ile Katihmcilarin Cinsiyetleri Arasindaki liski

Sum of Mean
Squarey df Square| F | Sig.
Calistigim firmada Kadr¢Between Groups ,339 1 339 |,275(,602
planlamasi uygulamalaryisin Groups 73,855 60 | 1,231
yeterlidir.
Total 74,194 61
Profesyonelge alim Between Groups ,008 1 ,008 |,006(,939
politikalart yeterlidir.  within Groups 79,992| 61 | 1,311
Total 80,000 62
Ise yeni balayanlar icin Between Groups 1,03
€y .QI Y ¢ P 1,283 1 1,283 ,313
standartge alstirma 5
programi (oryantasyon) \ithin Groups 75,574 61 | 1,239
uygulamasi yeterlidir.
Total 76,857 62
Performans Between Groups ,002 1 ,002 1,002(,966
degerlendirme sistemi  yithin Groups 71,744 61 | 1,176
yeterlidir.
Total 71,746 62
Calisanlar performans Between Groups ,821 1 ,821 |,730(,396
sonuclariyla ilgili Within Groups 68,608 61 | 1,125
bilgilendirme Total
uygulamalari yeterlidir. 69,429| 62
Calistigim firmada, Between Groups ,279 1 279 | ,244(,623
performans Within Groups 69,721| 61 | 1,143
degerlendirmeye
& Y b@. Total
olarak, magartsi, prim,
vs... gibi ek kazang 70.000| 62
olanaklanyla ilgili
uygulamalar yeterlidir.
Performansa lgh Between Groups ,396 1 ,396 |,308(,581
kariyerde dgisiklik Within Groups 78,461 61 | 1,286
uygulamalari yeterlidir.
v Y Total 78,857| 62
Calisanlarin gayretlerini Between Groups ,034 1 ,034 |,034(,855
odullendirme Within Groups 61,002| 61 | 1,015
uygulamalari yeterlidir. Total
ota 61,937| 62
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Egitim ihtiyacinin Between Groups 1,24
S T P 1429 1 | 1,429 270
belirlenme uygulamalari 1
yeterlidir. Within Groups 70,285/ 61 | 1,152
Total 71,714 62
Kisisel gelsim hedefli  Between Groups 1,32
e 1,153 | 1 1,153 ,255
egitim uygulamalari 1
yeterlidir. Within Groups 53,259| 61 | ,873
Total 54,413| 62
Teknik alanlarda ve Between Groups 1,95
1,118 1 1,118 ,167
uzmanhk konularinda 4
gelisimi hedefleyen  \ithin Groups 34,882 61 | 572
egitim uygulamalari
Total
yeterlidir. 36,000| 62
Calistigim firmada, Between Groups ,130 1 , 130 |,149(,700
kariyer gelsim sistemini, within Groups 53,140| 61 | ,871
performans
- . . Total
degerlendirmesiyle
ili skilendiren 53,270| 62
uygulamalar yeterlidir.
Birey ve grup duzeyinde Between Groups ,005 1 ,005 |,003(,953
aynntiliis tamimlar— \ithin Groups 78,509 61 | 1,289
yeterlidir.
Total 78,603| 62
Kariyer gelsimiyle ilgili Between Groups ,055 1 ,055 |,061(,805
bilgilendirme Within Groups 54,834 61 | ,899
uygulamalari yeterlidir.
Total 54,889 62
Programli bir rotasyon Between Groups 2,20
J > P 1,768 1 | 1768 142
uygulamasi yeterlidir. 9
Within Groups 48,835| 61 ,801
Total 50,603 62
Sistemli kadro Between Groups ,302 1 ,302 | ,246(,622
politikalart yeterlidir.  within Groups 74,968| 61 | 1,229
Total 75,270 62
Ucretlendirme Between Groups ,079 1 ,079 |,063(,802
politikalarina dayanak  ithin Groups 76,334| 61 | 1,251
olusturan objektif
: - Total
kriterler yeterlidir.
76,413 62
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Calistigim firmada, Between Groups ,931 1 ,931 |,811(,371
zamlarin ne siklikta  \ithin Groups 70,053 61 | 1,148
yapilac@ina iliskin

Total
uygulamalar yeterlidir. 70,984 62
Uygun Kkilerin Ucret Between Groups ,669 1 ,669 |,518(,474
artigi konusunda ¢alant \uiiin Groups 78,759| 61 | 1,201
degerlendirmesiyle ilgili
uygulamalar yeterlidir. 79,429 62
Calisanlara sunulan ayn Between Groups ,041 1 ,041 |,036(,851
yardim olanaklanyla - yyinin Groups 69,388 61 | 1,138
ilgili uygulamalar
yeterlidir. Total 69,429| 62
Calistigim firmada, Between Groups ,006 1 ,006 [,005],946
istikrarl ve kalici birge \yisnin Groups 83,930 61 | 1,376
sahip olabilme imkani |
yeterlidir. Tota 83,937 62
Isten ¢cikarmayla ilgili ~ Between Groups ,456 1 456 |,377],541
isten cikanilanlara yonel \yiin Groups 73,766| 61 | 1,209
bilgilendirme ve tazmine

Total
uygulamalar uygulamas 74222 62
yeterlidir.
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Ek 3 insan Kaynaklari Uygulamalarinin Etkisini

Cevaplar Ile Katihmcilarin Yaslari Arasindaki 1liski

Olcen ifadelere Verilen

Sum of Mean
Square{ df | Square| F | Sig.

Calistigim firmadeBetween Groups | 2,669 | 4 ,667 |,532|,713
Kadro planlamasyyithin Groups | 71,525| 57 | 1,255
uygulamalar yeterlidir.

Total 74,194| 61
Profesyonel ge alimBetween Groups 4,700 4 1,175 (,905|,467
politikalar yeterlidir.  ithin Groups 75,300, 58 | 1,298

Total 80,000| 62
Ise yeni balayanlar icir Between Groups 2957 | 4 ,739 [,580|,678
standart ge  alstirmayyithin Groups 73,900 58 | 1,274
programi (oryantasyol tal
uygulamasi yeterlidir. 76,857| 62
Performans Between Groups 1,04
degerlendirme  sisten 4839 4 1,210 9 390
yeterlidir. Within Groups 66,907| 58 | 1,154

Total 71,746 62
Calsanlari  performanBetween Groups 522 4 ,130 |,110(,979
sonuglariyla ilgiliwithin Groups 68,907| 58 | 1,188
bilgilendirme Tota
uygulamalar yeterlidir. 69,429| 62
Calistigim firmada Between Groups | 3,333 | 4 ,833 |,725|,578
performans Within Groups 66,667| 58 | 1,149
degerlendirmeye  bdi Total
olarak, mag artsl,
prim, vs... gibi ek
kazang olanaklary! 70,000 62
ilgili uygulamalat
yeterlidir.
Performansa ki Between Groups | 3,950| 4 ,988 |,765|,553
kariyerde  dgisiklik \ithin Groups 74,907| 58 | 1,291
uygulamalar yeterlidir.Total 78.857] 62
Calisanlarin gayretlerin Between Groups 1,130| 4 ,282 |,269|,896
odullendirme Within Groups 60,807| 58 | 1,048
uygulamalari yeterlidir.Total 61937 62
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Egitim ihtiyacinin Between Groups 5608| 4 1402 1,23 308
belirlenme uygulamala ’ ’ o |’
yeterlidir. Within Groups 66,107| 58 | 1,140

Total 71,714 62
Kisisel gelsim hedefli Between Groups ,846 4 212 1,229,921
egitim uygulamalar — \yithin Groups | 53,567| 58 | ,924
yeterlid. Total 54,413 62
Teknik alanlarda ve  Between Groups 373 4 ,093 |,152],961
uzmanlik konularinda \yithin Groups 35,627| 58 | ,614
gelisimi hedefleyen Total
egitim uygulamalari 36,000 62
yeterlidir.
Calistigim firmada, Between Groups | 2,710 4 677 |, 777,545
kariyer gelsim Within Groups 50,560 58 | ,872
sistemini, performans Total
degerlendirmesiyle
ili skilendiren 53,270 62
uygulamalar yeterlidir.
Birey ve grup dizeyindBetween Groups | 2,077 | 4 ,519 |,393|,813
aynntilt is tanimlar— within Groups 76,527| 58 | 1,319

terlidir.

yeterlidir Total 78,603| 62
Kariyer gelsimiyle ilgili Between Groups ,222 4 ,056 |,059],993
bilgilendirme Within Groups 54,667| 58 | ,943
uygulamalar yeterlidir._l_otal 54889 62
Programli bir rotasyon Between Groups 737 4 ,184 1,214],930
uygulamasi yeterlidir. - \ithin Groups 49,867| 58 | ,860

Total 50,603| 62
Sistemli kadro Between Groups 1530 4 ,382 |,301|,876
politikalart yeterlidir.  \ithin Groups 73,740 58 | 1,271

Total 75,270 62
Ucretlendirme Between Groups 1,406 | 4 ,352 |,272|,895
politikalarina dayanak \yjithin Groups 75,007| 58 | 1,293
olusturan objektif Total
kriterler yeterlidir. 76,413| 62
Calistigim firmada, Between Groups 977 4 244 1,202,936
zamlarin ne siklikta  wjithin Groups 70,007| 58 | 1,207
yapilacgina iliskin

tal 70,984| 62

uygulamalar yeterlidir.
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Uygun kkilerin Gicret  Between Groups | 2,222 | 4 ,555 |,417|,795
artisl konusunda ¢alani within Groups 77,207| 58 | 1,331
degerlendirmesiyle ilgili tal

uygulamalar yeterlidir. 79,429| 62

Calisanlara sunulan ay Between Groups 1,969 | 4 492 |,423|,791
yardim olanaklaryla  \vithin Groups 67,460 58 | 1,163

ilgili uygulamalar

yeterlidir. Total 69,429| 62

Calistigim firmada, Between Groups 2,310| 4 577 |,410],800
istikrarli ve kalici birge within Groups ~ |81,627| 58 | 1,407

sahip olabilme imkani Total

yeterlidir. 83,937| 62

Isten ¢cikarmayla ilgili Between Groups ,616 4 ,154 1,121]|,974
isten cikanilanlara wjithin Groups 73,607| 58 | 1,269

yonelik bilgilendirme VGTotal

tazminat uygulamalar 74.222| 62

uygulamasi yeterlidir.
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Ek 4 insan Kaynaklari Uygulamalarinin Etkisini Olgen ifadelere Verilen

Cevaplar ile Katilimcilarin E gitim Seviyeleri Arasindaki iliski

Sum of Mean
Squarey df | Square|] F | Sig.
Calistigim firmada KadroBetween Groups 2,961 ,987 ,804 |,497
planlamasi uygulamalariyiihin Groups 71,233| 58 | 1,228
yeterlidir.
Total 74,194 61
Profesyonelge alim Between Groups 8,312 3 2,771 | 2,280/ ,089
politikalart yeterlidir.  ithin Groups 71,688 59 | 1,215
Total 80,000 62
Ise yeni balayanlar icin Between Groups 5,830 3 1,943 | 1,614| ,196
standartge alstirma  \wjthin Groups 71,027 59 | 1,204
programi (oryantasyon) Total
uygulamasi yeterlidir. 76,857 62
Performans Between Groups 7,154 3 2,385 | 2,178(,100
degerlendirme sistemi \yjithin Groups 64,592| 59 | 1,095
yeterlidir.
Total 71,746 62
Calsanlar performans Between Groups 11,758 3 3,919 | 4,010(,012
sonuclaryla ilgili Within Groups 57,670 59 | ,977
bilgilendirme Total
uygulamalari yeterlidir. 69,429 62
Calistigim firmada, Between Groups 1,463 3 ,488 | ,420|,739
performans Within Groups 68,537| 59 | 1,162
degerlendirmeye bl
& Y bg, Total
olarak, magartisi, prim,
vs... gibi ek kazang 70.000| 62
olanaklanyla ilgili
uygulamalar yeterlidir.
Performansa lgh Between Groups 3,767 3 1,256 | ,987 | ,405
kariyerde dgisiklik Within Groups 75,000 59 | 1,273
uygulamalari yeterlidir.
Total 78,857 62
Calisanlarin gayretlerini Between Groups 3,178 3 1,059 | 1,064| ,371
odullendirme Within Groups 58,759| 59 | ,996
uygulamalari yeterlidir.
v y Total
61,937 62
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Egitim ihtiyacinin Between Groups 8,187 3 2,729 | 2,535] ,065
belirlenme uygulamalart yithin Groups 63,527| 59 | 1,077
yeterlidir.
Total 71,714 62
Kisisel gelsim hedefli  Between Groups 5,407 3 1,802 | 2,170} ,101
egitim uygulamalart  \wjthin Groups 49,006| 59 | ,831
yeterlidir.
Total 54,413 62
Teknik alanlarda ve Between Groups 3,019 3 1,006 | 1,800],157
uzmanlik konularinda  ithin Groups 32,981 59 | ,559
gelisimi hedefleyen
. Total
egitim uygulamalari 36.000| 62
yeterlidir.
Calistigim firmada, Between Groups 5,513 3 1,838 | 2,270],090
kariyer gelsim sistemini, wyithin Groups 47,757| 59 | ,809
performans
. . Total
degerlendirmesiyle
ili skilendiren uygulamale 53,270 62
yeterlidir.
Birey ve grup dizeyinde Between Groups 7,664 3 2,555 | 2,125],107
ayrintilt is tanimlari Within Groups 70,939| 59 | 1,202
yeterldir. Total 78,603| 62
Kariyer gelsimiyle ilgili Between Groups 4,341 3 1,447 | 1,689],179
bilgilendirme Within Groups 50,548| 59 | ,857
uygulamalari yeterlidir.
v Y Total 54,889 62
Programli bir rotasyon Between Groups 6,663 3 2,221 | 2,982] ,038
uygulamasi yeterlidir.  \yithin Groups 43,941 59 | ,745
Total
50,603 62
Sistemli kadro politikalarBetween Groups 5,385 3 1,795 | 1,515( ,220
yeterlidir. Within Groups 69,885| 59 | 1,184
Total 75,270 62
Ucretlendirme Between Groups 4,405 3 1,468 | 1,203| ,317
politikalarina dayanak  within Groups 72,008 59 | 1,220
olusturan objektif
: - Total
kriterler yeterlidir.
76,413 62
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Calistigim firmada, Between Groups 5,233 3 1,744 | 1,565] ,207
zamlarin ne sikikta — \yithin Groups 65,751 59 | 1,114
yapilac@ina iliskin

Total
uygulamalar yeterlidir. 70,984 62
Uygun Kkilerin Ucret Between Groups 4,155 3 1,385 | 1,085,362
artig konusunda ¢alant \uiiin Groups 75274 59 | 1,276
degerlendirmesiyle ilgili |
uygulamalar yeterlidir. Tota 79,429 62
Calisanlara sunulan ayniBetween Groups 4,354 3 1,451 | 1,316,278
yardim olanaklariyla ilgil\;in Groups 65075/ 59 | 1,103
uygulamalar yeterlidir.

Total 69,429 62
Calstigim firmada, Between Groups 8,180 3 2,727 | 2,124,107
istikrarlt ve kaliCi bir§e \viin Groups 75,757| 59 | 1,284
sahip olabilme imkani
yeterlidir. Total 83,937 62
Isten cikarmayla ilgili  Between Groups 17,170 3 5,723 | 5,919(,001
isten gikanilanlara yoneli\yinin Groups 57,052| 59 | 967
bilgilendirme ve tazmina
uygulamalar uygulamaszOtal 74.222| 62

yeterlidir.
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Ek 5 insan Kaynaklari Uygulamalarinin Etkisini Olgen ifadelere Verilen
Cevaplar ile Katiimcilarin isyerindeki Pozisyonlari Arasindakiliski

Sum of Mean
Squared df Square| F | Sig.
Calstigim firmada Kadro Between Groups ,323 2 ,162 [,129],879
planlamasi uygulamalar \yihin Groups 73,870 59 | 1,252
yeterlidir.
Total 74,194 61
Profesyonelge alim Between Groups 2,862 2 1,431 (1,113,335
politikalart yeterlidir. — within Groups 77,138| 60 | 1,286
Total 80,000| 62
Ise yeni balayanlar icin  Between Groups 3,016 2 1,508 (1,225,301
standartge alstirma Within Groups 73,841| 60 | 1,231
programi (oryantasyon) Total
uygulamasi yeterlidir. 76,857| 62
Performans degerlendirme Between Groups ,496 2 ,248 |,209](,812
sistemi yeterlidir. Within Groups 71,250| 60 | 1,187
Total 71,746 62
Calisanlari performans Between Groups 1,834 2 917 |,814],448
sonuclaryla ilgili Within Groups 67,595 60 | 1,127
bilgilendirme uygulamalar Total
yeterlidir. 69,429 62
Calistigim firmada, Between Groups 1,744 2 ,872 |,767|,469
performans Within Groups 68,256| 60 | 1,138
des .
eserlendirmeye bgl. Total
olarak, magartisi, prim,
vs... gibi ek kazang 70.000| 62
olanaklaryla ilgili
uygulamalar yeterlidir.
Performansa ki Between Groups 6,119 2 3,060 |2,524 ,089
kariyerde dgisiklik Within Groups 72,738| 60 | 1,212
uygulamalari yeterlidir.
Total 78,857 62
Calisanlarin gayretlerini  Between Groups 5,487 2 2,743 12,914,062
odullendirme uygulamalar\yithin Groups 56,450| 60 | ,941
yeterlidir.
Total
61,937 62
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Egitim ihtiyacinin Between Groups ,291 2 ,145 [,122],885
belirlenme uygulamalart \wjthin Groups 71,424 60 | 1,190
yeterlidir.
Total 71,714 62
Kisisel gelsim hedefli Between Groups 1,578 2 ,789 [,896],414
egitim uygulamalari Within Groups 52,835 60 | ,881
yeterlidir.
Total 54,413| 62
Teknik alanlarda ve Between Groups 1,610 2 ,805 (1,404 ,253
uzmanlik konularinda  \wjthin Groups 34,390| 60 | ,573
gelisimi hedefleyen gitim Total
uygulamalari yeterlidir. 36,000 62
Calistigim firmada, kariyer Between Groups ,614 2 ,307 [,350],706
gelisim sistemini, Within Groups 52,656| 60 | ,878
performans
- . . Total
degerlendirmesiyle
ili skilendiren uygulamalar 53,270| 62
yeterlidir.
Birey ve grup duzeyinde Between Groups 1,806 2 ,903 [,705],498
aynntili is tanimlari Within Groups 76,798 60 | 1,280
yeterlidir.
Total 78,603 62
Kariyer gelsimiyle ilgili Between Groups 1,468 2 734 |,824],443
bilgilendirme uygulamalarpjithin Groups 53,421| 60 890
yeterlidir.
Total 54,889| 62
Programli bir rotasyon  Between Groups 1,048 2 ,524 |[,634],534
uygulamasi yeterlidir. - \yjthin Groups 49,555| 60 | ,826
Total 50,603| 62
Sistemli kadro politikalari Between Groups 3,652 2 1,826 (1,530,225
yeterlidir. Within Groups 71,617| 60 | 1,194
Total 75,270 62
Ucretlendirme Between Groups 5,652 2 2,826 12,394,100
politikalarina dayanak  \wjthin Groups 70,760 60 | 1,179
olusturan objektif kriterler Total
yeterlidir. 76,413 62
Calistigim firmada, Between Groups 1,041 2 521 |,447|,642
zamlarin ne siklikta Within Groups 69,943| 60 | 1,166
apilacgina iliskin
vapiiacgina lisk . Total
uygulamalar yeterlidir.
70,984 62
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Uygun Kkilerin Ucret artyl  Between Groups 1,588 2 794 |[,612],546
konusunda gafani Within Groups 77,841 60 | 1,297
degerlendirmesiyle ilgili Total
uygulamalar yeterlidir. 79,429 62
Calisanlara sunulan ayni Between Groups , 753 2 376 |,329],721
yardim olanaklaryla ilgili Within Groups 68,676 60 1,145
uygulamalar yeterlidir.

Total 69,429 62
Calistigim firmada, Between Groups ,294 2 ,147 1,106],900
istikrarl ve kalici birse \within Groups 83,642| 60 | 1,394
sahip olabilme imkani Total
yeterlidir. ota 83,937| 62
Isten ¢ikarmayla ilgiligten Between Groups 232 2 ,116 [,094],910
¢ikanilanlara yonelik i Groups 73,990 60 | 1,233
bilgilendirme ve tazminat
uygulamalar uygulamasi Total 74 222| 62

yeterlidir.

92




Ek 6 Psikolojik Giiclendirme Seviyesiile Katilimcilarin Cinsiyetleri Arasindaki

fligki

Sum of Mean
Squareq df Square | F | Sig.
Isimi yapmaktaki Between Groups 124 1 ,124 | ,346] ,558
yetengim konusunda  \yithin Groups 21,876| 61 | ,359
kendime guveniyorum.
Total 22,000 62
Yaptigim is benimicin ~ Between Groups ,033 1 ,033 |,076]|,784
onemlidir. Within Groups 26,285 61 | ,431
Total 26,317| 62
Isimi nasil yapacgimi Between Groups 2,677 1 2,677 |2,764 ,101
belirleme konusunda  \yithin Groups 59,038 61 | ,968
onemli bir 6zerkige Total
sahibim. 61,714) 62
Boliumimde olup bitenlerBetween Groups 1,605 1 1,605 |2,364 ,129
lizerindeki etkim gestir. \yithin Groups 41,379 61 678
Total 42,984 62
Isimle alakali aktiviteler Between Groups ,081 1 ,081 ,133(,716
benim icin anlamhdir.  \yithin Groups 37,188 61 | ,610
Total 37,270 62
Bolumimde olup bitenlerBetween Groups , 136 1 , 136 ,123(,727
Uzerinde onemli oletde  yyithin Groups 67,610 61 | 1,108
kontrolim vardir. Total 67.746| 62
Kendi isimi nasil Between Groups ,000 1 ,000 ,000(1,00d
yapac@ima kendim kararythin Groups 62,000 61 | 1,016
verebilirim. Total 62.000| 62
Isimde ne yapfiima Between Groups ,221 1 221 ,577(,450
gercekten 6nem veririm. ithin Groups 23335 61 | ,383
Total 23,556| 62
Yeteneklerim Between Groups ,237 1 ,237 322,572
cercevesindesim iyidir  within Groups 44843 61 | 735
Total
45,079| 62
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Isimi nasil yapacam Between Groups , 732 1 732 |,482],490
konusunda onemli 6lcidtyithin Groups 92,696| 61 | 1,520
bagimsizlik ve 6zgurluk Total
imakanina sahibim. 93,429 62
Isimde gerekli olan Between Groups ,602 1 ,602 |,839(,363
becerilerde uzmanjam  \wjithin Groups 43,810 61 | ,718

Total 44,413 62
Bolumumle ilgili kararlar Between Groups 375 1 375 |,254],616
alinirken goréime d@er \yjithin Groups 89,942 61 | 1,474
verilmektedir.

Total 90,317 62
Yaptigim is benim icin ~ Between Groups ,001 1 ,001 |,003(,959
anlamiidir Within Groups 25650 61 | ,420

Total 25,651 62
Bolumumde olup bitenlerBetween Groups ,149 1 ,149 |,126],724
lizerinde kaydader bir  \yithin Groups 72,169 61 | 1,183
tesir gliciine sahibim.

Total 72,317 62
Isimle ilgili faaliyetleri Between Groups ,113 1 ,113 | ,275],602
yerine getirme konusund wjthin Groups 24967 61 | ,409
kabiliyetlerimden eminim

Total 25,079 62
Isimi ylriitme noktasindaBetween Groups 1,691 1 1,691 |1,234 ,271
kisisel inisiyatifimi Within Groups 83,579 61 | 1,370
kullanmasansim var

Total 85,270 62
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Ek 7 Psikolojik Giiclendirme Seviyesi fle Katilimcilarin Yas Araliklari
Arasindaki fliski

Sum of Mean
Squarey df Square| F | Sig.
Isimi yapmaktaki Between Groups ,693 4 173 | ,472|,756
yetengim konusunda  \yithin Groups 21,307| 58 | 367
kendime guveniyorum. Total 22000| 62
ota )

Yaptigim is benim icin  Between Groups 911 4 ,228 |,520(,721
onemlidir. Within Groups 25,407| 58 | ,438

Total 26,317| 62
Isimi nasil yapacgimi Between Groups ,888 4 222 |,212(,931
belirleme konusunda  jithin Groups 60,827| 58 | 1,049
onemli bir 6zerkige Total
sahibim. 61,714| 62
Boliumimde olup bitenle Between Groups 1,277 4 319 | ,444(,776
tizerindeki etkim gestir. \vithin Groups 41,707| 58 | 719

Total 42,984 62
Isimle alakali aktiviteler Between Groups ,843 4 211 |,336(,853
benim icin anlamlidir. - wjithin Groups 36,427| 58 | ,628

Total 37,270 62
Bolumimde olup bitenle Between Groups 2,686 4 ,672 |,599(,665
tizerinde onemli dlcide \yithin Groups 65,060| 58 | 1,122
kontroltim vardir. Total 67746| &2
Kendi isimi nasil Between Groups 4,860 4 1,215 |1,233 ,307
yapacgima kendim karayjthin Groups 57,140| 58 | 985
verebilirim.

Total 62,000f 62
Isimde ne yapfima Between Groups 1,049 4 ,262 |,676|,612
gercekten 6nem veririm. within Groups 22507| 58 | 388

Total 23,556 62
Yeteneklerim Between Groups 2,873 4 ,718 |,987| ,422
cercevesindesim iyidir  within Groups 42,207| 58 | 728

Total 45,079 62
Isimi nasil yapacgim Between Groups 2,122 4 ,530 |,337],852
konusunda 6nemli 6lcidyithin Groups 91,307| 58 | 1,574
bagimsizlik ve 6zgurlik Total
imakanina sahibim. 93,429 62
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Isimde gerekli olan Between Groups

1,746 | 4 437 | ,593(,669
becerilerde uzmangam
Within Groups 42,667| 58 ,736
Total 44,413 62
Bolumumle ilgili kararlar Between Groups
e 1,817 | 4 454 [,298],878
alinirken gorgiime deger
veriimektedir. Within Groups 88,500| 58 | 1,526
Total 90,317| 62
Yaptigim is benim icin  Between Groups 1351 4 338 | 806 526
anlamhidir ’ ’ ’ ’
Within Groups 24,300 58 419
Total 25,651| 62
Bolumimde olup bitenle Bet G
”ou'mum e olup |§ne etween Groups 951 4 238 | 103| 941
Uizerinde kaydader bir
tesir glictine sahibim.  within Groups 71,367| 58 | 1,230
Total 72,317| 62
Isimle ilgili faaliyetleri  Between Groups
simie g taatlyetier! W Hp 1239 4 | 310 |,754] 560
yerine getirme konusunc
kabiliyetlerimden eminimithin Groups 23.840| 58 411
Total 25,079| 62
Isimi ylritme noktasind:Between Groups
simi yurttme noxtas W Hp 2070| 4 | 517 |,361],836
kisisel inisiyatifimi
kullanmasansim var - \jithin Groups 83,200| 58 | 1,434
Total 85,270 62
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Ek 8 Psikolojik Giiclendirme Seviyesi ile Katiimcilarin Egitim Seviyesi

Arasindaki fliski

97

Sum of Mean
Squarey df Square| F | Sig.

Isimi yapmaktaki Between Groups 214 3 ,071 {,193] ,901
yetengim konusunda  \wjthin Groups 21,786| 59 | 369
kendime guveniyorum.

Total 22,000 62
Yaptigim is benim icin ~ Between Groups ,645 3 215 |,494| ,688
onemlidir. Within Groups 25,672 59 | ,435

Total 26,317| 62
Isimi nasil yapacgimi Between Groups 13,015 3 4,338 |5,254 ,003
belirleme konusunda  \yithin Groups 48,699 59 | ,825
onemli bir 6zerkige Total
sahibim. 61,714) 62
Bolumimde olup bitenleiBetween Groups ,906 3 302 | ,423|,737
lizerindeki etkim gestir.  \yithin Groups 42,079 59 713

Total 42,984| 62
Isimle alakali aktiviteler Between Groups 2,195 3 , 732 (1,231,307
benim icin anlamhidir.  \jthin Groups 35,075 59 | 594

Total 37,270| 62
Bolumimde olup bitenleiBetween Groups 1,162 3 387 |,343],794
Uzerinde onemli letde yithin Groups 66,584 59 | 1,129
kontrolim vardir. Total 67.746| 62
Kendi isimi nasil Between Groups 2,146 3 ,715 |[,705],553
yapacgima kendim karatithin Groups 59,854| 59 | 1,014
verebilirim. Total 62.000| 62
Isimde ne yapfiima Between Groups ,328 3 , 109 |[,277],842
gercekten 6nem veririm. \yithin Groups 23228| 59 | ,394

Total 23,556 62
Yeteneklerim Between Groups 2,680 3 ,893 (1,244 ,302
cercevesindesim iyidir  \wjthin Groups 42,399 59 | 719

Total 45,079 62
Isimi nasil yapacgim Between Groups 5,488 3 1,829 [1,227 ,308
konusunda 6nemli 6lcidithin Groups 87,941 59 | 1,491




bagimsizlik ve 6zgurlik Total

93,429| 62

imakanina sahibim.
Isimde gerekli olan Between Groups 1,805 3 ,602 |,833],481
becerilerde uzmanam  \yithin Groups 42,607| 59 | 722

Total 44,413| 62
Bolumumle ilgili kararlar Between Groups 4,601 3 1,534 11,054,375
alinirken gorgime d@er \y;in Groups 85717| 59 | 1,453
verilmektedir.

Total 90,317 62
Yaptigim is benimicin ~ Between Groups ,256 3 ,085 1,198,897
anlamiidir Within Groups 25,395| 59 | 430

Total 25,651 62
Bolumimde olup bitenleiBetween Groups 1,999 3 ,666 | ,559]|,644
Uzerinde kaydad®r bir \yihin Groups 70,318 59 | 1,102
tesir gliciine sahibim.

Total 72,317| 62
Isimle ilgili faaliyetleri Between Groups ,489 3 ,163 |,391(,760
yerine getirme konusund,;nin Groups 245500| 59 | 417
kabiliyetlerimden eminim

Total 25,079 62
Isimi ylritme noktasindzBetween Groups 8,764 3 2,921 |2,253 ,092
Kisisel inisiyatifimi Within Groups 76,506 59 | 1,297
kullanmasansim var

Total 85,270 62
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Ek 9 Psikolojik Giiclendirme Seviyesi fle Katilimcilarin Isyerindeki
Pozisyonlari Arasindakiiliski

Sum of Mean
Squarey df Square | F | Sig.

Isimi yapmaktaki Between Groups ,636 2 ,318 |(,893],415
yetengim konusunda  \yithin Groups 21,364| 60 | ,356
kendime guveniyorum.

Total 22,000 62
Yaptigim is benim icin ~ Between Groups 4,327 2 2,164 15,904 ,005
onemlidir. Within Groups 21,990 60 | ,367

Total 26,317 62
Isimi nasil yapacgimi Between Groups ,559 2 ,280 |,274],761
belirleme konusunda  \wjthin Groups 61,155 60 | 1,019
onemli bir 6zerkige Total
sahibim. 61,714] 62
Bolumimde olup bitenleiBetween Groups ,385 2 , 193 | ,271],763
tizerindeki etkim gestir. \yjthin Groups 42,599 60 | ,710

Total 42,984 62
Isimle alakali aktiviteler Between Groups 2,567 2 1,283 (2,219,118
benim icin anlamhdir.  \jthin Groups 34,703 60 | ,578

Total 37,270 62
Boliumimde olup bitenleiBetween Groups 4511 2 2,256 (2,144 ,127
Uzerinde onemli letide yyithin Groups 63,235| 60 | 1,054
kontrolim vardir. Total 67.746| 62
Kendi isimi nasil Between Groups 2,524 2 1,262 (1,273,287
yapacgima kendim karaiyyithin Groups 59,476| 60 | ,991
verebilirim. Total 62.000| 62
Isimde ne yapfiima Between Groups , 743 2 372 |,977],382
gercekten 6nem veririm. \yithin Groups 22.812| 60 | ,380

Total 23,556 62
Yeteneklerim Between Groups ,980 2 490 |,667|,517
cercevesindesim iyidir  \yithin Groups 44,009 60 | ,735

Total 45,079 62
Isimi nasil yapacgim Between Groups , 725 2 ,363 |[,235],791
konusunda 6nemli 6l¢id \wjthin Groups 92,703 60 | 1,545
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bagimsizlik ve 6zgurlik Total

93,429 62

imakanina sahibim.
Isimde gerekli olan Between Groups 1,200 | 2 ,600 |,833],440
becerilerde uzmanam \ithin Groups 43212| 60 | 720

Total 44,413 62
Bolumumle ilgili kararlar Between Groups 3,818 2 1,909 |1,324 ,274
alinirken gorime d@er \yinin Groups 86,499| 60 | 1,442
verilmektedir.

Total 90,317 62
Yaptigim is benim icin ~ Between Groups 2,456 2 1,228 |3,17¢,049
anlamiidir Within Groups 23,195 60 | ,387

Total 25,651 62
Bolumimde olup bitenleiBetween Groups 1,575 2 , 787 |,668],517
Uzerinde kaydad®r bir \yiin Groups 70,743| 60 | 1,179
tesir gliciine sahibim.

Total 72,317 62
Isimle ilgili faaliyetleri ~ Between Groups 3,524 2 1,762 |4,905 ,011
yerine getirme konusunc,yiyin Groups 21,555 60 | ,359
kabiliyetlerimden eminim

Total 25,079 62
Isimi ylritme noktasindz Between Groups 7,970 2 3,985 |3,093,053
Kisisel inisiyatifimi Within Groups 77,299 60 | 1,288
kullanmasansim var

Total 85,270 62
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1978 yilinda Kahramanmaytta dogan, ilkégretim ve liseyi aynsehirde tamamlayan
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babasidir. Yabanci dilngilizcedir.
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