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OZET

Calismada, ¢alisanlarin giic mesafesi algilarinin isletmenin personel giiclendirme
faaliyetlerine olan etkisinin arastirilmasi amaglanmistir. Bu dogrultuda g¢alismanin
birinci ve ikinci bolimiinde giic mesafesi ve personel giiclendirme konulari
aciklanmaya calistlmustir. Ugiincii béliimde ise algilanan giic mesafesinin personel
giiglendirme faaliyetlerine etkisini arastirmak amaciyla merkezi Istanbul olan bir
firmada tesadiifi olarak segilen 500 calisana anket dagitilmis ve 491 gegerli geri doniis

alinmistir.

Aragtirma sonucuna gore calisanlarin giic mesafesi algilar1 ile personel
giiclendirme ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir. Bagka
bir ifade ile calisanlarin giic mesafesi algisinin personel giiclendirme faaliyetlerine

olumlu etkisi oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Gii¢ Mesafesi, Personel Giiglendirme
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. The Effect of Perceived Power Distance on the Businesses Empowerment
Tezin Ingilizce Adt .
Operations
SUMMARY

The purpose of the study is to research the effect of employees' perception of
power distance on the business' employee empowerment activities. In this direction,
the topics power distance and employee empowerment were tried to be explained in the
first and second section of the study. In the third section, 500 randomly selected
employees in an Istanbul based company were given surveys aimed at researching the
effect of power distance on employee reinforcement activities and 491 valid feedbacks

were received.

According to the result of the research it is determined that there is a positive
relationship between employees' power distance perceptions and employee
empowerment and its sub-dimensions. In other words, it is seen that employees'

perception of power distance has positive impact on employee empowerment activities.

Key Words: Power Distance, Empowerment
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GIRIS

Diinya iizerinde bulunan biitiin toplumlarin gegmisten giiniimiize kadar
gelmis onem verdigi ve tercih ettigi benzer ya da farkli kiiltiirel 6zellikleri
bulunmaktadir. Bu kiiltiirel 6zelliklerin toplumun her kesiminde benimsendigi
diisiiniiliirse bu ozelliklerin orgiit igerisine isgdrenler ve yoneticiler tarafindan
yansitilmasi kag¢inilmazdir. Burada 6nemli olan nokta orgiitiin insan kaynaginin

bu kiiltiirel 6zelliklerden ne kadar etkilendigidir.

Buradan hareketle sosyal bilimlerin en ¢ok arastirilan konularindan olan
giig, toplumsal ve orgiitsel alanda pek cok iliskiye yon vermektedir. Orgiitlerde
giic cesitli sekillerle elde edilebilmektedir ve bu ona sahip olana kaynaklara
sahip olma ve yonetme hakki vermektedir. Gii¢ isgorenler ve ydnetici

arasindaki iliskinin en 6nemli belirleyicisidir.

Kiiltiirel anlamda gii¢, toplumdaki gii¢ mesafesini sekillendirmekte ve
toplumlar gii¢ mesafesi yiiksek ve diisiik olmak iizere ayrilmaktadir. Orgiitlerde
giic mesafesinin yiiksek olmas1 kararlarin giicler tarafindan verilmesini, gii¢
sahibi olanlarin daha fazla ayricaliga sahip olmasini ve pek ¢ok insanin bagimli
cok azmin bagimsiz olmasii beraberinde getirmektedir. Gii¢ mesafesinin
yiiksek oldugu toplumlarda giicliiler ve giigsiizler arasinda gizli bir ¢atisma
mevcuttur. Giic mesafesinin  diisiik oldugu Orgiitlerde ise isgoérenler
yoneticilerine daha az bagimlhidir. Kati1 olmayan bir yonetim tarzi ve basik bir

orglitsel yap1 mevcuttur.

Giliniimiizde yonetim tarzi modelleri kiiresel rekabetin artmasi,
teknolojinin hizla gelismesi, bilginin ¢aginin yaganmasi ve miisteri isteklerinin
farklilagsmas: ile birlikte bu degisime ayak uydurmak icin personelin
giiclendirilmesi konusunu incelemektedirler. Bir¢ok bilim insani personelin,
daha fazla sorumluluk alarak, rekabet avantajim1 artirmak, olaylar karsisinda
daha hizli sonuca ulasmak ve basariya ulasmak amaciyla gili¢lendirilmesi

gerektigini savunmaktadir.
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Isletmelerin gerek daha kaliteli mal ve hizmet iiretmek gereckse degisen
cevreye ayak uydurabilmek i¢in insan kaynagini en verimli sekilde kullanmasi
gerekmektedir. Buradan hareketle personel giiglendirme ile isletmeler
personelin  kararlara katilmini, gerekli egitimlerin verilerek kendini
gelistirmesini, yaratict ve yenilikei fikirlerini agik¢a dile getirebilmesini, iist
yonetim ile iletisimin gii¢lendirilmesini saglamaktadir. Isletmeler personel
giiclendirmenin dogru bir sekilde uygulanmasi ile birlikte ortaya g¢ikabilecek

olan sorunlar1 6nceden tespit ederek gerekli 6nlemleri alabilmektedirler.

Personel giiglendirme zor ve zaman alan bir siiregtir. Burada 6nemli
olan {iist yonetimin personelin giiclendirilmesi konusunda ger¢ek anlamda
destek vermesi ve istekli olmasidir. Siirecin dogru sekilde sonuglanmasi ile
giiclendirilmis personel daha c¢ok bilgiye ulasabilmekte, karar verme siirecine
katilabilmekte, ¢atisma yOnetimini daha iyi yapabilmekte, daha fazla

sorumluluk almakta ve igin bir pargasi oldugu bilincine varmaktadir.

Bu c¢alismada giic mesafesinin isletmelerin personel giiclendirme
faaliyetlerine etkisi Oncelikle teorik olarak incelenmistir. Caligmanin birinci
boliimiinde gii¢, giliclin kaynaklar1 ve gii¢ mesafesi konular1 ayrintili bir sekilde

aciklanmaya caligilacaktir.

Calismanin  ikinci boliimiinde personel giiclendirme kavrami,
giiclendirmenin tarihsel gelisimi, personel giiglendirmenin siireci, yararlar1 ve
uygulamada ortaya ¢ikan engeller ayrintili bir sekilde anlatilmaya

calisilacaktir.

Uciincii  boliimde arastrmanin  konusu, amaci, Onemi, modeli,
hipotezleri, smirliliklari, yontemi ve veri toplama araglar1 hakkinda bilgiler
verilecektir. Ayrica arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda elde

edilen veriler degerlendirilecektir.



BiRINCi BOLUM
GUC VE GUC MESAFESI
1. GUC

Orgiitsel davramis konular1 arasinda énemli bir yere sahip olan giig,
geemisteki  ve glinlimiizdeki aragtirmalar incelendiginde, ¢ok c¢esitli
tanimlamalarin yapildig1r bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kutanis,
2003: 144). Giig, sosyal alanda pek ¢ok ise ve duruma yon vermektedir
(Kemikkiran, 2015: 318). Orgiitsel bir kavram olan ve giinliik hayatta ¢ok fazla
hissedilmesine ragmen ¢ok sik bahsedilmeyen ‘giic’ bahsedilse bile ¢ogu

zaman kaginilan bir kavramdir (Can ve Celikten, 2000: 270).

Tiirk Dil Kurumuna gore (2015) giic, fizik, diisiince ve ahlak yoniinden
bir etki yapabilme veya bir etkiye direnebilme yetenegi olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2015). Ertiirk (2014. 43); Kogel (2014. 647)’e gore
gii¢, bir kimsenin baskalarin1 kendi istek ve amaclari dogrultusunda hareket
etmesini saglama yetenegidir. Bu bir yetkinin kullanilmasi ile olabilecegi gibi

diger ¢esitli kaynaklarin devreye sokulmasi ile de miimkiin olabilmektedir.

Can ve Celikten (2000. 270)’e gore gii¢ genel anlamda sosyal aktorler
arasindaki iliskinin belirlenmesini ve diizenlenmesini saglayan bir aragtir. Gii¢
sosyal bir kavramdir. Gii¢ kavrami insanlar aras1 etkilesimi karakterize eden bir

kavramdir. Giig kesin veya degistirilemez degildir (Kutanis, 2003: 145).

Votaw (1966: 74)’e gore ‘gii¢, tiim siyasi, sosyal, ekonomik ve diger tip
gli¢ sistemlerinin hem i¢inde hem de arasinda karsilikl bir iliskidir, miktar ve
sekle gore siirekli degisir ve dinamiktir; toplumun en énemli kaynaklarindan
biridir ancak, zenginlik ve diger kaynaklarin pek ¢ogu gibi suistimale ve

yvozlasmaya aciktir.’

Hellriegel vd. (1986) yapilan ¢esitli tanimlardan yola ¢ikarak giiclin

Ozelliklerini su sekilde siralamiglardir.
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e Gii¢ insanlar arasindaki etkilesimi belirleyen sosyal bir unsurdur.
Baska bir ifadeyle bir birey diger bireylerin {lizerinde, bir grup diger

gruplar lizerinde giice sahiptir.

o Giig iliskileri kisilere, zamana kisacast o donemdeki sartlara gore
degiskenlik gosterebilir. Astlarina karsi belli bir giice sahip olan ve
bunu kullanan ist, sartlar degistiginde giiciinii kaybedebilir ve

kullanamayabilir (Aktaran: Kirel, 1998: 6).

Yoneticiler ¢alisanlarini etkilemek ve istenilen sekilde c¢aligmalarini
saglamak i¢in giicli kullanirlar. Fakat bu belirli bir siire¢ gerektirmektedir. Bu
slireg, giiclin saglanmasi, giiciin aktif bir sekilde kullanilmasi, etkiye donlismesi
ve yapilmasi istenilen isin calisanlar tarafindan yapilmasmin saglanmasi

seklinde olmaktadir (R.Schermernorn, Hunt, ve Osborn, 1994: 224).
1.1. Gii¢ Kaynaklari

(French ve Raven, 1959) yaptig1 arastirmada gii¢ kaynaklarini bes
grupta toplamislardir. Bunlar; 6diil giicii, zorlayic1 gii¢, yasal gii¢, uzmanlik
giicii ve karizmatik gii¢ olarak belirtilmektedir (Aktaran: Bakan ve Biiyiikbese,
2010: 76).

1.1.1 Odiil giicii: Bir bireyin digerinin kendisinin &diillendirilmesine
aracilik edecegi yoniinde algisi ile ortaya ¢ikmaktadir (Meydan ve Polat, 2010:
130). Eger bir lider 6diillendirme kaynaklarina sahipse (iicret artisi, terfi, daha
fazla sorumluluk verme vb.) ve bu konular hakkinda calisanlar1 i¢in karar
verebiliyorsa bunu bir gii¢ arac1 olarak kullanabilir (Aysel, 2006: 8). Odiil ya da
odiillendirme gilicii maddi kaynaklar1 kullanarak yapilabilecegi gibi ayni
zamanda yapilan isten dolay1 takdir etmek gibi de olabilmektedir (Erarslan,
2004). Ozetlemek gerekirse odiillerin etkisi ¢alisanlar icin ne kadar fazla ise
liderin odiillendirme giicii o kadar fazla olmaktadir (Buchanan ve Huczynski,
1997: 607).

1.1.2. Zorlayic1 gii¢: Liderin istek ve taleplerine karsi calisanlarin bu

istek ve talepleri yerine getirmemesi durumunda liderin durumu kontrol etme
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ve cezalandirma giiciinii elinde bulundurmasidir (Buchanan ve Huczynski,
1997: 607). Zorlayict gii¢ kullanma araglari, fiziksel gii¢ kullanimi, red/kabul
gérmeme, riitbe indirme, iicret artisim1 engelleme, oOrgiitle iliskiyi kesme gibi
maddi ve manevi konularda olabilmektedir (Kogel, 2014: 652). Calisanlar
isletme i¢in  yapilmast  gereken islerin  yapilmamast  durumunda
cezalandirilacaklarini bilirler ve bu korku ile is yaparlar. Ancak ¢ok sik ve
gerekli olmayan durumlar karsisinda kullanilan zorlayici gilic calisanlarin
motivasyonunun diismesine ve verimliligin azalmasina yol agabilmektedir
(Erarslan, 2004).

1.1.3. Yasal giic: Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanir ve otoriteyi temsil
eder. Pozisyon giicii olarak da tanimlanabilir (Buchanan ve Huczynski, 1997:
608). Yasal gii¢ ya da pozisyon giicii, organizasyonun kendi kurallarina bagl
olarak olugmakta ve calisanlarin belirli kademelerde bulunan yoneticilerin
kendilerinden belirli isteklerde bulunmasini kabul etmesi ile ilgilidir (Bayrak,
2001: 25; Kogel, 2014: 653).

1.1.4. Karizmatik giic: Bu giic kaynagi liderin kisiligi ve kisilik
ozellikleri ile ilgilidir. Buchanan ve Badham (1999.51)’a gore karsilikli iligki
icerisinde olma, bilgi paylagimi, arkadaslik, bakis acilari, deger yargilar1 gibi
kigisel ozellikler karizmatik giiciin etkisini artirmaktadir (Aktaran: Uslu, 2013:
10). Karizmatik giiciin etkinligi, etkilenmenin isteyerek olmasina ve giiven
esasina dayanmaktadir. Bu gii¢ sayesinde liderin ¢alisanlar1 etkilemesi ve bir
hedef dogrultusunda caligmalarini saglamasi1 daha kolay ve hizli olmaktadir
(Bayrak, 2001: 27,28).

1.1.5. Uzmanhk giicii: Bu giic kaynag liderin sahip oldugu bilgi,
beceri ve tecriibe ile ilgilidir. Lider, ¢alisanlar tarafindan ne kadar tecriibeli ve
bilgili olarak algilanirsa calisanlarini etkilemesi o derecede etkili olmaktadir
(Aysel, 2006: 9). Calisanlar ¢ogu zaman is ile ilgili daha uzun galigma siiresine
sahip olan {iistlerin istek ve taleplerini dinlemede ve kabul etmede daha istekli
olmaktadirlar (Dyer, 1979: 85). Bir liderin sahip oldugu uzmanlik giicii basarili
isler yaptig1 siirece artar, basarisizliga sebep olan kararlar verildikge

azalmaktadir (Erarslan, 2004).



1.2. Hofstede’nin Kiiltiirel Degerler Kuram

Kiiltiirel farkliliklarin birey davranisini nasil etkiledigi konusunda
yapilmis en kapsamli arastirmalardan birisi Hofstede’nin yapmis oldugu
arastirmadir. Hofstede, IBM firmasinin bulundugu elli farkli iilkede firma
calisanlar1 ile yaptig1 aragtirma sonucunda dort farkli kiiltiir boyutu oldugunu
ortaya koymustur. Glic mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik-
toplulukguluk ve erillik-disilik olarak siralanan bu boyutlar ulusal kiiltiiriin
orgit kiiltiirii agisindan sonuglarini olusturmaktadir (Bakan, Biiyiikbese, ve
Bedestenci, 2004: 82). Konuyu daha iyi anlamak amaciyla Oncelikle
belirsizlikten kaginma, bireycilik-topluluk¢uluk ve erillik-disilik konular1 ele
alinacak daha sonra arastirmanin konusu olan gii¢c mesafesi ayrintili bir sekilde

acgiklanacaktir.
1.2.1. Belirsizlikten Kacinma

Bu kavram bir toplumda, kiiltiirde ya da orgiitte kisilerin belirsizlikten
ne Ol¢iide kactigiyla ilgilidir. Bir orgiitte eger belirsizlikten kaginma yliksek ise
orgiitte calisanlar kural merkezlidir. Caligsanlara gore yoneticiler her seyi bilir.
Bu sebeple yeniliklere karsi direng fazladir. Calisanlar igin is tanimlarinin
detayli bir sekilde yapilmasi gerekmektedir (Turan, Durceylan, ve Sisman,
2005: 186).

Belirsizlikten kacinmanin yiliksek oldugu toplumlarda belirsizligin
diisiik oldugu toplumlara gore daha fazla yazili kurala ihtiyag vardir
(Jahangirov, 2012: 52). Belirsizlikten ka¢inma ¢ok fazla oldugunda bu durum
toplumda biiyiik bir gerginlik yaratir ve toplum bu durumdan ¢ikmak i¢in
teknoloji ve hukuk gibi alanlar1 kullanirlar (Terzi, 2004: 68). Hofstede (1983b.
61)’e gore belirsizlikten kaginma egiliminin diisiik oldugu toplumlarda, kaygi
diizeyi dustktiir, degisime karsi diren¢ daha azdir, kusaklar arasi c¢atisma

diizeyi daha diisiiktiir, bireysel risk alma ve ilerleme egilimi fazladir.



1.2.2. Bireycilik-Topluluk¢uluk

Bireyci toplumlarda kisiler kendi c¢ikarlar1 dogrultusunda hareket
ederler ve zayif sosyal caligma cevreleri vardir. Kisiler arasi sosyal baglar
zayiftir. Buna karsilik olarak toplulukcu toplumlarda grup anlayisi vardir ve
grup tyeleri birbirlerini 6nemserler. Bir konu hakkinda se¢im yapilmasi
gerekirse buna grup halinde yapilir (Dorfman ve Howell, 1988: 129; Hofstede,
2011: 11).

Hofstede yapmis oldugu ¢alismada zengin iilkelerdeki toplumlarin daha
bireyci bir yaklasima sahip oldugunu bunun aksine daha az gelismis iilke
toplumlarinin daha fazla topluluk¢u bir yaklasimina sahip oldugunu ortaya

koymustur (Ogiit ve Kocabacak, 2008: 154).
1.2.3. Erillik-Disilik

Erillik ve bunun karsit1 olarak disilik, toplumsal degerlerin cinsiyetler
arast dagilimimi gostermektedir. IBM c¢aligmalar1 sirasinda ortaya cikan
sonuclara gére hemen hemen her toplumda kadinlarin deger yargilar
erkeklerin deger yargilarina gore daha az farklilik gostermektedir. Buna
karsilik olarak erkeklerin deger yargilari ise birbirinden farkli, rekabetci ve
daha iddial1 oldugu goriilmektedir (Hofstede, 2011: 12).

Toplumlarda, belirlenen erillik ve disilik rollerine goére farkliliklar
vardir. Disi toplumlarda paradan once insan iliskilerinin dnemli oldugu, yasam
kalitesinin korunmasina 6énem verildigi gortilmektedir (Hofstede, 1983a: 85).
Eril toplumlarda ise dayanisma, hayat kalitesinin artirilmasi, sosyal iligkileri
giiclendirme gibi konular para ve rekabetten daha az 6nemsemektedir (Carike1

ve Atilla, 2009: 54).
1.2.4. Gii¢c Mesafesi

Gli¢ mesafesi kavraminin lizerinde durdugu konu toplumdaki esitsizlik
ve bu esitsizligin farkl kiiltiirlerde nasil algilandigidir. Esitsizlik kendini refah,

itibar ve giic gibi konularda gosterebilir (Terzi, 2000: 69). Gii¢ mesafesi bir
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ilkede yasayan insanlarin esitsizligi kabul etme derecesidir. Bagka bir ifade ile
giiciin esitsiz dagilimmi kabul etme derecesidir (Jahangirov, 2012: 62).
Calisanlar tarafindan benimsenen ve az ya da ¢ok olarak ortaya ¢ikan esitsizlik,
calisanlar kadar yoneticiler tarafindan da kabul edilir. Yonetici ve galisan
arasindaki iliskiyi belirleyen en 6nemli faktor giic mesafesidir (Fock, Hui, Au,
ve Bond, 2012: 5).

Biitiin toplumlarda esitsizlik vardir fakat bazilarinda bu daha fazla
olmaktadir (Hofstede, 2011: 9). Gii¢ mesafesi ile insanlarin esit olmamasi,
biyolojik  farkliliklardan kaynaklanan dayaniklilik farkliliklari, sosyal
farkliliklar, giic farkliliklar1 ve zenginlik farkliliklari toplumsal sorunlari
ortaya ¢ikarmaktadir (Hofstede, 1983b: 64). Gii¢ mesafesi orgiitlerde katilimci
bir Orgiit yapisinin olusmasini ve c¢alisanlarin karar verme asamalarina
katilimini engelleyebilmektedir. Dolayisiyla calisanlar ile yoneticiler arasinda
iletisim sorunu ortaya c¢ikmakta ve bu durum oOrgiitsel gelisimi olumsuz

etkilemektedir (Ghosh, 2011: 89).

Gii¢ mesafesi puanlar1 IBM firmasinin farkli tilkelerde ¢alisan benzer
pozisyonda gorev yapan calisanlarina ayni sorular1 yonelterek bulunmustur. Bu
calisma sonucunda elde edilen iilke puanlarinin ortalamalari alinarak giic

mesafesi indeksi elde edilmistir. Bu sorular;
e Patronunuz kararlar1 nasil vermektedir?(Paternalistik, otokratik vb.)

e Patronunuzla goriis ayriligi icerisinde olmaktan ne siklikta

korkarsiniz?

e Patronunuzun ne sekilde karar vermesini istersiniz? (Hofstede,

1983b: 50).



Tablo-1.1: 50 Ulke ve 3 Bolgeye Iliskin Gii¢ Mesafesi Indeksi Degerleri

SIRA ULKE/BOLGE PUAN SIRA  ULKE/BOLGE PUAN
1 Malezya 104 27/28 Giiney Kore 60

2-3 Guatemala 95 29/30 Iran 58
2-3 Panama 95 29/30 Tayvan 58

4 Filipinler 94 31 Ispanya 57

5-6 Meksika 81 32 Pakistan 55
5-6 Venezuela 81 33 Japonya 54

7 Arap iilkeleri 80 34 Italya 50

8-9 Ekvator 78 35/36 Arjantin 49
8-9 Endonezya 78 35/36  Giiney Afrika 49
10-11 Hindistan 77 37 Jamaika 45
10-11  Bati Afrika 77 38 ABD 40
12 Yugoslavya 76 39 Kanada 39

13 Singapur 74 40 Hollanda 38

14 Brezilya 69 41 Avustralya 36
15/16 Fransa 68 42/44 Kosta Rika 35
15/16  Hong Kong 68 42/44 Almanya 35
17 Kolombiya 67 42/44 Ingiltere 35
18/19 Salvador 66 45 Isvigre 34
18/19 Tiirkiye 66 46 Finlandiya 33
20 Belgika 65 47148 Norveg 31
21/23  Dogu Afrika 64 47/48 Isveg 31
21/23 Peru 64 49 frlanda 28
21/23 Tayland 64 50  Yeni Zelanda 22
24/25 Sili 63 51 Danimarka 18
24/25 Portekiz 63 52 Israil 13
26 Uruguay 61 53 Avusturya 11

27128 Yunanistan 60

Kaynak: Hofstede, 1983b: 52

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi arastirmada yer alan iilke ve bolgeler
arasindan Avusturya, Israil, Danimarka ve Yeni Zelanda gibi iilkelerin giic
mesafesi diizeylerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Fransa, Ispanya, ve italya
gibi iilkelerin ise gli¢ mesafesi diizeylerinin beklendigi dlgiide diisiik olmadigi
gorilmektedir. Malezya, Guatemala ve Panamanin gii¢ mesafesi diizeyi en
yiiksek tlkeler oldugu goriilmektedir. Tiirkiye ise gilic mesafesi yiiksek olan

tilkeler arasinda oldugu goriilmektedir.
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Gliciin bir toplumun bireyleri arasinda ortaya ¢ikarmis oldugu mesafe, o
toplumun deger yargilari ve kiiltiirleri baglaminda olugsmakta ve toplum
giic degisiklikler

kurumsallagsmaktadir (Jahangirov, 2012: 63). Giiciin varligin1 benimsemis ve

tarafindan  algilanan mesafesindeki zamanla
bunu toplumun temel gercegi olarak géren toplumlar yiiksek giic mesafesinin
etkili oldugu toplumlardir. Gii¢ sebebiyle ortaya ¢ikan farkliliklar1 en aza
indirmeyi amaglayan toplumlar ise diisiik giic mesafesinin etkin oldugu

toplumlardir (Terzi, 2004: 68).

Tablo-1.2: Diisiik ve Yiiksek Gii¢ Mesafesine Sahip Ulkelerin Temel

Farkhhklar

Gii¢c Mesafesinin Diisiik Oldugu
Toplumlar

Gii¢ Mesafesinin Yiiksek Oldugu
Toplumlar

Toplumdaki esitsizlikler azaltilmustir,

Esitsizlik  diizeninin  oldugu  bir

diinyada herkes hak ettigi yerdedir,

Herkes esit haklara sahiptir,

Gigliller ve gligsiizler bu diizende
korunmaktadir,

Toplumdaki herkes birbirine bagimlidir,

Cok az insan 6zgiir ve insanlarin ¢ogu
ise digerlerine bagimhdirlar,

Hiyerarsi rollerin esitsizligi anlaminda
olup, uygun bir bigimde
olusturulmustur,

Hiyerarsi varolussal
anlamindadir,

esitsizlik

Toplumun alt katmaninda olanlar ile tist
katmaninda olan herkes birbirini kendisi
gibi bir insan olarak goriilmektedir,

Toplumun alt katmanlarinda olanlar ile
iist katmanlarinda olanlar birbirlerini
farkli kategorilerde goriirler,

Giictin kullanimi hukuki ve iyi kotiyl
ayirt etmeye baghdir,

Gili¢ toplumun temel gercegidir ve iyi
ve kotliden dnce gelir

Gliclii insanlar sahip olduklar1 giicii bir
baski aract olarak kullanmak yerine,
sahip olduklarindan daha az giicli
gorliinmeyi denemektedir,

Giictlin hukuksallig1 tartisilmaz,

Sosyal sistem sorgulanmaktadir,

Gili¢ sahipleri ayricalikli olmaya hak
kazanirlar,

Degisik gli¢ seviyesindeki insanlar
kendilerini daha az tehdit iginde
algilamaktadir,

Gicliiler olduklarindan daha fazla
giiclli gériinmeye caligirlar,

Giligstizler arasinda gizli bir uyum soz
konusudur,

Gligsiizler kinanir ve kendilerine c¢ok
fazla deger verilmez,

Gligstizler arasindaki igbirligi
dayanigma temelinde olusabilmektedir.

Sosyal bir sistemi degistirmenin yolu
gii¢ sahiplerini degistirmektir,

Giigstizler arasindaki isbirligi
insanlarin birbirine olan gilivenin diisiik
olmasi nedeniyle zordur.

Kaynak: Hofstede, 1980: 46
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Gli¢ mesafesinin diisiik veya yiiksek olmasi ile ilgili olarak ortaya ¢ikan

ozelliklerin orgiitlerdeki karsiligi su sekilde olmaktadir.

Gilic mesafesinin  diisik oldugu orgiitlerde kat1 olmayan bir
merkezilesme, basik bir orgiitsel yapi, az sayida denetleyici kadro, sinirlt bir
ticret farklilagsmasi, alt kademelerde yiiksek nitelik ve is¢ilerle memurlarin ayni
statiiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda calisanlar yoneticilerine
daha az bagimhdirlar (Terzi, 2000: 71; Yildiz, 2013: 22). Bu tip orgiitlerde
calisanlar yoneticileri ile daha rahat iletisim kurabilmekte ve yoneticilerinin
kararlarina itiraz edebilmektedir. Ayrica ¢alisanlar yoneticilerinin karar verme

asamasinda onlara danisilmasini1 beklemektedirler (Jahangirov, 2012: 56).

Hofstede (1983b. 50)’e gore gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu orgiitlerde
ise, esitsizlikte herkesin hakli yerinin oldugu bir diizen bulunur ve diizen
tarafindan yer yiiksek veya diisiik olarak korunur. Bu diizen igerisinde pek az
insan bagimsiz pek ¢ogu bagimli olmalidir. Gii¢ sahibi olanlar i¢in ¢ok fazla
ayricalik bulunmakta ve bunun mesru olup olmamasi 6nemli goriilmemektedir.
Isler kotii gittiginde suclanacak olanlar giicsiizlerdir. Giigliiler ve giigsiizler

arasinda gizli bir catigsma vardir.

Khatri 2009 yilinda yaptig1 ¢alismada yiiksek giic mesafesine sahip

orgiitlerde ortaya cikan 6zellikleri siralamistir. Bunlar;

e (Gilic mesafesi yiliksek oldugunda calisanlar kararlara katilma
konusunda isteksizdirler ve yoneticilerin verdigi kararlara uymaya

razi1 olurlar.

e Isler, dar kapsamli ve keskin cizgilerle belirlenir. Calisanlara az

takdir yetkisi verilir.

e Orgiitte iletisim dikey olarak yukaridan asagiya dogrudur. Yatay
iletisim ise hemen hemen yoktur. Calisanlar goriislerini ortaya
koyacak ortam bulamadiklari i¢in yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda

biiyiik bir iletisim boslugu vardir.
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e (Gli¢ mesafesi yoneticilere ¢alisanlarini yonetmesi ve kontrol etmesi
icin smirsiz gii¢ verir. Boylelikle ¢alisanlar zamanla yoneticilerine

sorgusuz sualsiz itaat etmeye baslarlar.

e Yash ve kidemli ¢alisanlar geng calisanlardan saygi gérmektedirler
fakat bu yetkinlikleri yiliziinden degil yaslari ve uzun siiredir

calisiyor olduklari i¢indir.

e Giic mesafesi yiiksek orgiitlerde kararlar iist kademedeki birkag
yOnetici tarafindan alinir. Ayrica alt kademedeki ¢alisanlarin ¢ok az
diren¢ gostermesi sebebiyle alinan kararlar hemen yiirtirliige
konulur. Fakat yiiksek giic mesafesi olan drgiitlerde iletisimin kotii
olmast ve girdi eksikligi kararlarin kalitesini olumsuz yonde

etkilemektedir.

e Gii¢ mesafesi yiiksek orgiitlerde etik olmayan davranislara egilim
vardir. Bunun sebebi {ist diizey yoneticilerin verdikleri kararlardan
dolayi caliganlarina bu kararlarini ispatlamak zorunda olmamasidir.

Etik olmayan davranislar ya fark edilmez ya da tistii ortiiliir.

e (Gil¢ mesafesi yiiksek olan drgiitlerde yoneticiler orgiitteki her olay1
cok yakindan idare ve kontrol ederler. Bu yiizden en ufak kararlar
bile yonetici tarafindan verilir. Bu durum yoneticilerin rutin

kararlarla bogulmasina neden olur (Khatri, 2009: 1).
1.2.4.1. Gii¢ Mesafesine Iliskin Yapilmis Calismalar

Glic mesafesi gegmisten bugiine kadar bir¢cok arastirmanin konusunu
olusturmaktadir. Bu bolimde gerek yerli gerekse yabanci literatiirde giic

mesafesi ile ilgili yapilmig ¢alismalara yer verilmistir.

Terzi (2004)’nin yaptig1 iniversite Ogrencilerinin giic mesafesi ve
belirsizlikten kaginma algilari {izerine yaptig1 arastirmadir. Arastirma sonucuna

gore, Ogretmen adaylarinin giic mesafesi algilart orta diizeydedir. Ayni
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zamanda erkek oOgrencilerin giic mesafesi algisi kiz 6grencilere gore daha

yiiksek oldugu belirtilmistir.

Khatri (2009)’nin organizasyonlarda gili¢ mesafesi oryantasyonunun
sonuclar1 adli calismasidir. Bu ¢alismada Khatri giic mesafesi oryantasyonunun

calisanlar tizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir.

Yaman ve Irmak (2010)’1n yaptig1 ¢alismada yoneticiler ve 6gretmenler
arasindaki giic mesafesi konusu ele alinmistir. Arastirma sonucuna gore
yoneticiler ile 6gretmenler arasindaki giic mesafesinin yiiksek oldugu ortaya

cikmistir.

Ghosh (2011)’un yaptig1 c¢alisma ile toplulukgu kiiltiirlerdeki giig
mesafesini organizasyonlar baglaminda incelemistir. Jahangirov (2012) yilinda
yaptig1 arastirmada calisanlarin giic mesafesi algis1 ve orgiitteki cam tavan

algis1 arasinda bir iligski oldugunu ortaya koymaktadir.

Loi, Lom, ve Chan (2012) ise yapmis olduklar1 ¢calismada prosediirel
adalet, etik liderlik, is giivensizligi ve gii¢ mesafesi konularini ele almislardir.
Yildiz (2013) galismasinda ulusal kiiltiiriin sendikalagma iizerindeki etkilerini
incelemistir ve Hofstede’nin ortaya koydugu kiiltiirel degerler kuramindaki alt
boyutlarin tilkedeki sendikalasma oranina ve sendikaya katilma gibi konularda

etkisinin oldugunu savunmustur.
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IKiNCi BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME

2. PERSONEL GUCLENDIRME

Gilinlimiizde rekabetin artmasi ve cevresel sartlarin hizla degismesi
sebebiyle orgiitler ve dolayisiyla yoneticiler énemli firsat ve risklerle karsi
karstya kalmaktadir. Degisen sartlara uyum saglamak, rekabet edebilmek,
misteri isteklerini tam olarak anlamak ve bu isteklere cevap verebilmek icin
personel gliclendirmeye olan ihtiya¢ artmaktadir (Akcakaya, 2010: 147).
Orgiitler, kiiresellesmenin artmasi, teknolojinin daha karmasik hale gelmesi ve
yiiksek miisteri istekleri gibi nedenlerden dolayr daha 6nce olmadigi kadar
calisanlarinin yaratici olmasini, sorumluluk almasini talep etmektedirler (Quinn
ve Spreitzer, 1997: 37). Gii¢lendirme kavrami, isgiicii varliginin is ile ilgili
karar vermede daha esnek olmasini ve daha 6zgiir hissetmesini saglamaktadir

(Greasley vd. , 2005: 354).

Isletmeler artik personel giiclendirme konusunda daha istekli
davranmakta fakat ¢ogu zaman olumsuz sonuclar elde etmektedirler. Bunun
sebebi igletmelerin personel giiglendirme siirecini tam olarak anlayamamasi ve
uygulama konusunda sikintilar yagsamasidir (Dogan, 2003: 2). Bu tip sorunlarin
ortadan kalkmas1 i¢in isletmelerin yonetim ve orgiitlenme anlayisinda zihniyet
degisimine gitmesine gerek vardir. Hiyerarsik yapilarin giderek ortadan
kalkmasi ve yalin yonetim anlayisinin benimsenmesi personel giiglendirme

kavraminin anlagilmasini kolaylastirmaktadir (Ataman, 2001: 346).
2.1. Personel Gii¢clendirmenin Tarihsel Gelisimi

Personel gili¢clendirmenin amacinin ¢alisanlara biitiin siireclerde siirekli
olarak motivasyon saglamak oldugu diisiiniilmektedir (Radeniya, Baggaley, ve
Rahim, 1995: 216). Personel giiglendirme kavraminin ge¢cmisine bakilacak

olursa kavrami ilk kullananlarin Harison ve Kanter (1983), Bennis ve Naus
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(1985), Burke ve Neilsen (1986), Block (1987) ve House (1988) oldugu
goriilmektedir (Arslan, 2012: 7).

Personel giiglendirme gegmisten bugiine kadar pek ¢ok modern yonetim
yaklagiminin konusu olmustur. 1950’li yillarda insan iliskileri ag¢isindan
yoneticilerin calisanlarina arkadas¢a davranmalari gerektigi vurgulanmistir.
1960’11 yillara gelindiginde ise yoOneticilerin calisanlarinin istek ve taleplerine
kars1t duyarli olmalar1 gerektigi savunulmus, 1970’li yillarda ¢alisanlarin ise
katiliminin  6nemi vurgulanmustir. 1980’li  yillarda yoneticilerin  takim
calismasina ve esitlife Onem vermesini gerektiren yonetim yaklasimlar
gelistirilmistir (Whetten, Cameron, ve Woods, 2000: 406). 1990 yilindan sonra
personel giiclendirme kavraminin popiilaritesini artirmasindan dolayr bazi
yazarlar 90’11 yillar1 “giliglendirme ¢agi” olarak adlandirmiglardir (Appelbaum,
Hébert, ve Leroux, 1999: 233).

Elton Mayo ve arkadaslar1 tarafindan ortaya atilan ve Taylorizmin
dikkate almadigi insan faktdriiniin Onemini vurgulayan Insan iliskileri
Yaklasimi, gliglendirmeye yonelik atilan ilk adim olarak gortilmektedir (Demir,
2013: 3). Giiglendirme, Taylorist ve biirokratik orgiitlerin yaraticiligin oniinii
kesen ve caligsanlarina yabancilasan asirlik sorununa bir ¢6ziim olarak kabul

edilir (Wilkinson, 1998: 40).

Sekil. 1: Yonetim Paradigmasindaki Degisim

Geleneksel Yonetim
Yoneticiler problemleri ¢ozer ve kararlari verir.

A 4

Katilmah Yonetim
Calisanlara kalite gemberini dikkate alarak sorunlari
¢Ozmesi icin firsat verilir

A 4

Personel Giiclendirme
Daha onceleri geleneksel olarak {ist diizey yonetim
tarafindan yapilan problem ¢dzme ve karar alma siireci
yOnetici ve ¢alisanlar tarafindan birlikte gergeklestirilir.

Kaynak: Radeniya vd., 1995.
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Geleneksel klasik/biirokratik yaklasimda calisanlar isin sadece bir
aracidir ve birinci gorevi itaattir. Bu tip anlayista kat1 bir cezalandirma ve sarta
bagh odiillendirme esastir (Dogan, 2003: 8). Weber tarafindan ortaya atilan
Ideal Biirokrasi Modelinde, merkezilesmenin tek gercek olarak benimsenmesi
ve yetkinin tek elde toplanmasi ile ¢alisanlarin bir {istiin onayr olmadan ¢ok
basit konularda dahi karar vermesi miimkiin degildi (Ataman, 2001: 345).
Personel giiclendirme kavrami ile geleneksel bilimsel yonetim bakis agisi
birbirinden farklidir. Geleneksel anlayis yoneticilerin ¢alisanlar1 kontrol altinda
tutmas1 gerektigine inanmakta, gliclendirme ise orgiit i¢in ¢aligsanlarin 6nemli

oldugunu varsaymaktadir (Yang ve Choi, 2009: 291).

Likert’in 4 yonetim modeli geleneksel emir-komuta-kontrol yapisinin
Otesine gidilmesi gerektigini gostermektedir (Dogan, 2003: 1). McGregor
(1960)un X ve Y teorileri’lde bu ayrimi gostermektedir. Y teorisi

giiclendirmeyi amaglamaktadir.

e (Calismak hayatin dogal bir parcasidir ve insanlar ¢aligmaktan zevk

alirlar.

e Insanlar hayal giiciine ve vyaraticiifa sahiptir. Ogrenmeye,
gelismeye, sorumluluk almaya aciktirlar ve  yoneticilerin
calisanlarina potansiyellerine ulagsmalarinda yardimci olmasi

gerekmektedir (Yang ve Choi, 2009: 291).

2.2.Personel Giiclendirme Kavrami

Personel gii¢lendirme farkli boyutlar1 dolayisiyla tanimlanmasi zor bir
kavramdir. Ayrica yazarlarin benzer yaklagimlari farkli kelimeler ile agiklamasi
personel giliglendirme kavraminin anlasilmasini zorlagtirmaktadir (Honold,
1997: 202). Personel giiglendirme ile ilgili yazin incelendiginde pek ¢ok farkli
tanim oldugu goriilmektedir. Goreve Ozgii giidileme ya da g¢evre-insan
kaynaklari uyumunu yansitan giidiileme olarak tanimlamalar yapilmaktadir
(Kabak, 2014: 8).
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Kogel’e gore giiclendirme, bir yonetim kavrami olarak karsimiza
cikmakta ve g¢alisanlarin paylagsma, yardimlasma, yetistirme ve ekip caligmasi

yolu ile orgiit kararlarina katilimin1 saglamay1 amaclayan bir siirectir (Kogel,

2014: 474).

Bowen ve Lawyer (1992)’e gore personel giiclendirme igletmenin dort
girdisi olan; isletmenin performansi hakkindaki bilgi paylasimini, 6diillerin
paylasiminin, isletmenin performansma katkida bulunmak igin ¢alisanlara
olanak saglayacak bilginin paylasiminin ve karar verme yetkisinin ¢alisanlarla

paylasilmasidir (Aktaran: Kabak, 2014: 9).

Schermernor (1994: 151)’¢ gore personel giiclendirme, yoneticilerin,
calisanlara islerini yaparken karar almada gerekli oldugunu diisiindiikleri giiciin

vermesidir.

Dogan (2003: 13)’a gore personel giiclendirme, en basit haliyle
calisanlarin yaraticilik ve motivasyon giiclerini kullanarak eski ydnetim
anlayisindan uzaklasip isletme problemlerini ¢ozmesidir. Giigclendirme
kavrami, isgiiciiniin is ile ilgili verilen kararlar da daha esnek ve daha fazla

Ozgiir olmasini gerektirmektedir (Greasley vd., 2005: 354).

Gliglendirme yasanan tecriibelere bakilarak pek ¢ok insana gore farkl
anlamlar tasiyabilmektedir. Quinn ve Spreitzer (1997: 38)’c gore yoneticiler
mekanik ve organik olarak iki bakis acisina sahiptir. Mekanik yaklagima gore
personel giiclendirme ile yoneticiler yetki devrini belli sinirlar ¢ercevesinde
calisanlarima vermekte ve isin sonunda sorumluluk c¢alisanlarda olmaktadir.
Organik yaklasimda ise ilk is calisanlarin ihtiyaglarini anlamak, giiclendirilen
model davranislar1 belirlemek ve onlar1 bu konuda cesaretlendirmektir. Organik
yaklagima gore personel giiclendirme risk almaktir ve gelisimin bir araci

olduguna inanilmaktadir.

Personel giiclendirme faaliyetleri genis bir aralifi ve yollar
kapsamaktadir. Giliglendirme faaliyetleri ile ¢alisanlarin is tatminin artirilmasi
planlanmaktadir. Giiclendirilen ¢alisan orgiit icinde daha aktif rol alacak ve

orgiitiin verimliligi artirilacaktir (Pelit, Oztiirk, ve Arslantiirk, 2011: 387).
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Insan kaynaklar1 uzmanlarma gore giiglendirme, bireyselcilik felsefesi

iizerine kurulmus tiim is stratejileri

diisinmekte fakat giiclendirmeyi

gliclendirmenin  kendi

savunanlar,

tarafindan yanlis anlagilmaktadir.

giiciinde azalmaya yol agacagmi

yoneticilerin  ¢aligsanlari

giiclendirerek gii¢c kazanacaklarini ve giicii paylasmanin gerekli oldugunu iddia

etmektedirler (Radeniya vd., 1995: 216).

Tablo-2.1: Personelin Giiclendirildigi ve Giiclendirilmedigi Orgiitlerin

Karsilastirilmasi
PERSONELIN PERSONELIN
GUCLENDIRILDiGIi ORGUT GUCLENDIRILMEDIiGi ORGUT
YAPISI YAPISI

Bireyler ve takimlar orgiit
amaglarina odaklanmaktadirlar.

Bireyler kendi islerine ve dinlenme
stirelerine odaklanmaktadir.

Problemler ve hatalar agik iletisim
ortaminda tartisilmaktadir.

Problemler ve hatalar gizlenmekte ya da
gormezden gelinmektedir.

Miisterilerin ve 6rgiitiin sorunlarina
iligkin tarafsiz problem ¢6zme
teknikleri uygulanmaktadir.

Miisterilerin ve paydaslarin sorunlarinin
¢oziimiinde biirokratik islemler zamanin
ve kaynaklarin bosa harcanmasina neden
olmaktadir.

Kararlar, bilgiye kolaylikla
erigilebilen bir ortamda alinmaktadir.

Kararlar biiyiik 6lgiide iist yonetimin
fikirleri dogrultusunda alinmakta
calisanlarin fikirlerine fazla 6nem
verilmemektedir.

Ulasilmak istenen amaglar ve
hedefler agik¢a belirlenmektedir.

Ulasilmak istenen amaglar ve hedefler
belirlenmemektedir.

Geribildirim diizenli olarak
yapilmaktadir.

Geribildirimden kaginilmaktadir.

Calisanlar islerine baglidir.

Calisanlar islerine kars1 kayitsiz
kalmaktadir.

Risk alabilmek biiyiimenin ve
gelismenin temel sartidir, hatalardan
ders alinmaktadir.

Bireyler hata yapma korkusuyla risk
almaktan ka¢inmaktadir.

Kotii performansin nedenleri
arasgtirtlmakta ve diizeltmek i¢in
¢Oziim yollar1 aranmaktadir.

Kotii performans dnemsenmemektedir.

Calisanlar yenilik yapmalari
konusunda cesaretlendirilmektedir.

Atalet ve diis kirikliklari orgiitte
karsilagilan temel problemlerdir.

Kaynak: Aktaran: Dogan ve Demiral, 2009: 52

2.3. Personel Giiclendirmenin Diger Kavramlarla fliskisi

Personel giiclendirme konusu yakindan incelendiginde katilim, yetki

motivasyon ve 13 zenginlestirme kavramlariyla iliskili oldugu
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goriilmektedir. Personel giiclendirmenin bu kavramlardan farki daha kolay

uygulanabilmesidir (Kogel, 2014: 474).

2.3.1. Yonetime katilma calisanlarin karar verme siirecine katilmasini
anlatmaktadir. Burada katilim ile anlatilmak istenen c¢alisanlarin bir dnceki
durumlarina gore isletmenin karar verme siirecine daha fazla katilmasidir.
Isletmelerde yonetime katilma farklilik gosterebilir. Y&netime katilmanin
olmadig1 isletmelerde yoOneticiler biitiin kararlar1 almakta ve uygulanmasi i¢in
calisanlara iletmektedir. Katilim siirecinin yiiksek oldugu durumlarda ise
calisanlar sorunun ne oldugunu belirtip yapilmasi gerekenler konusunda fikir

ortaya koyabilmektedirler (Kogel, 2014: 474).

Kararlara katilim ile calisanlarin giidiilenmesi, verimliligin artmasi,
catigma ve silirtismenin azalmasi, personel devir hizinin azalmasi
saglanmaktadir. Ayn1 zamanda karar kalitesinin artmasi saglanmig olmaktadir
(Eren, 2001: 504). Personel giiglendirme kavraminin temelini, ¢alisanlarin
caligma diizeninde yoneticilerinden izin almaksizin karar verme yetkisine sahip
olmalar1 olusturmaktadir. Calisanlarin kararlara katilmasi ile hem verimlilikleri
hem de performanslart artmaktadir (Dogan, 2003: 24). Personel giiclendirme
faaliyetlerinde ¢alisanlarin  karar verme yetkilerinin artirilarak, onlarin
yaptiklari isleri benimsemeleri ve isin sahibi haline gelmelerini hedeflemektedir

(Ataman, 2001: 348).

2.3.2. Yetki devri ile personel giiglendirme kavrami arasindaki iliskiye
bakacak olursak, yetki devrinde yoOneticiler kendilerine birakilan karar verme
yetkisini belirli Olgiiler gercevesinde c¢alisanlart ile paylasabilirler. Personel
giiclendirmede de benzer taraflar vardir. Burada isi yapan kisinin alaninda
uzman oldugu disliniilmektedir, yetki ondadir ve inisiyatif kullanabilmektedir.
Ancak yetki devrinde yetki verme belirli bir siire i¢indir ve isin sonunda

sorumlu yonetici olmaktadir (Cuhadar, 2005: 4).

Isletmeler personel giiclendirmeye dayanan bir &rgiit kiiltiirii

olustururken isletme ile ilgili sorunlar konusunda g¢alisanlarina yetki vererek
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¢Oziim iiretmelerini amaglamaktadirlar. Yoneticiler yetki devri ile ¢alisanlarinin
kendi kendilerini yOnetebilmelerini, biirokrasinin azaltilmasini, c¢alisani
destekleyici bir kiltiir olusumunu hedeflemektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarini
egitme ve gelistirmesi ve asagidan yukariya performans degerlendirme gibi
konularda calisanlarin1 giiglendirmesi saglanmis olmaktadirlar (Dogan, 2006:

183-184).

2.3.3. Motivasyon, bir 6rgiitte yer alan insanlarin davranislarini énemli
Olclide etkileyen, yonlendiren ve davranisa neden olan onemli bir olgudur
(Oriicii ve Kanbur, 2008: 85). Motivasyon teorilerine bakildiginda insan
davraniglarinin nasil kontrol edilecegi ve yonlendirilecegi iizerinde dururken
personel giiclendirme kavrami ¢alisanlarin kendini gelistirmesi, kararlara
katilmada etkinliginin artmasi i¢in isletmenin neler yapmasi gerektigini ortaya
koymaktadir (Dogan, 2003: 12). Motivasyon orgiitiin basarili olabilmesi i¢in
calisan davraniglarini kontrol altinda tutmayr amaglayarak “itme” politikasi
uygularken personel giiclendirmede ise bu durum yerini calisanin igsel
davranislarindan kaynaklanan “gekme” politikalarina birakmaktadir (Whetten
vd., 2000: 410).

2.3.4. Iy zenginlestirme kavraminin iizerinde durdugu konu calisanlarin
kendi isi tlizerindeki karar ve kontrol etkinliginin artirilmasidir. Burada
amaglanan planlama ve kontrol konularinda calisanlarin sorumluluklarinin
artirllmasidir (Demir, 2013: 17). Hackman ve Oldman (1980) tarafindan
gelistirilen is zenginlestirme kavrami bes temel is 6zelliginden olusmaktadir.
Bunlar, beceri ¢esitliligi, gbérevin Onemi, gorevin anlami, otonomi ve geri
besleme olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Lee ve Koh, 2001: 689). Is
zenginlestirme ile ¢alisanlarin yaptig1 isi anlamli bulmasi, sonuglaria iliskin
sorumluluk almas1 ve isi ne derece iyi yaptigmna iliskin olumlu sonuglar elde

etmesi amaglanmaktadir (Malkog, 2011: 56).

Giiclendirme ve is zenginlestirme bazi acilardan birbiriyle benzerlik
gostermesine ragmen birbirlerinden oldukc¢a farklidir. Gli¢lendirme personelin

saglanan kosullar1 nasil algiladigi, bu kosullart sekillendirmesi, yonetmesi ve
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kontrol edebilmesi ile ilgilidir. Fakat is zenginlestirmede calisanlar sinirl

sekilde karar alma yetkisine sahiptir ve bu onlara sahip oldugu kosullar

degistirme hakki vermez (Akgakaya, 2010: 154).
2.4. Personel Giiclendirmeyi Ortaya Cikaran Nedenler

Glinlimiizde bilgi ¢agi ile birlikte calisanlar artik geleneksel yonetim
anlayisinin aksine farkli beklentiler igerisindedirler. Biirokratik bir yap1 yerine
katilimer bir liderlik yapisi ile yonetilmek istemektedirler. Bu durum personel
gliclendirmeye olan ihtiyaci artirmaktadir (Dogan, 2003: 19). Drucker’e gore
modern Orgiit yapilanmasi ile birlikte hiyerarsik yapilar yerine takim c¢aligmasi
ve meslektaslik gibi kavramlari ortaya ¢ikmakta ve bunun sonucu olarak

personel giiclendirmeye olan ihtiyaci artirmaktadir (Demir, 2013: 19).

Kogel (2014: 476) giiclendirmeyi ortaya ¢ikaran nedenleri su sekilde

siralamistir.

e Bilgi isleme (information) teknolojisindeki gelismeler: Bilgisayar
kullanimi, bilgi teknolojisi ve MIS uygulamalarindaki gelismeler,
organizasyonlar1 orta kademeyi ortadan kaldiric1 yonde etkilemis ve
bir yoneticinin deyimi ile “bdliim yoneticisi ile satig elemani

arasindaki tiim kademelerin yerine bilgi teknolojisi gegmistir.”

e Artan rekabet ve bunun sonucu olarak miisteri taleplerine hizli cevap

verme zorunlulugunun artmasi
e Egitim diizeyi ve beklentileri ylikselen personel yapisi

e Genel olarak toplumsal diizeyde, 6zel olarak organizasyonlarda

demokratiklesme egilimlerinin artmasi

e Bilgi ve insan unsurunun, en 6nemli “rekabet avantaji” kaynagi
olarak belirmesi: Organizasyonlarin bilgi agirlikli isletmelere
dontismesi ile envantere bagli stok yapisi ortaya ¢ikmaya baslamstir.

“Bilgi sirketi” olarak adlandirilabilecek bu yeni birimlerin Kkilit
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varliklar1 maddi olmayan niteliktedir, yani ¢alisanlarin bilgi ve
uzmanhgidir. Bu bilgi ve uzmanligin tamami isletmenin rekabet
giiclinii belirleyecek “entelektiiel sermaye” olarak ele alinmaktadir.
Bu konu da Drucker’in belirttigi modern organizasyonlarin bilgi
uzmanlarindan olusmasi nedeniyle astlik-iistliik yerine meslektaslik
ve takim iligkilerinden olusmasi durumu, gliclendirme uygulamalarini

kacinilmaz hale getirmektedir denilebilir.

e Organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan komuta-kontrol felsefesinin

zayiflamasi
e Globallesen ve siirekli degisen bir dis ¢evrenin olugmasi

Drucker (1992: 103) modern orgiit yapilart igerisinde bilgi
uzmanliklarinin olugsmas1 nedeniyle hiyerarsik bir yap1 yerine esit is
arkadagliklart ve ortakliklarinin olmasi gerektigini savunmaktadir. Drucker’e
gore modern Orglit yapilar1 i¢inde ast-iist iliskisi yerine 6rgiitiin bir takim olarak
tasarlanmas1 gerekmektedir. Buradan yola c¢ikarak personel giiclendirmenin

orgiitlerde gergeklestirilmesinin gerekli oldugunu vurgulamaktadir.
2.5. Personel Giiclendirmenin Unsurlar:

Personel giiglendirme orgiitlerde dogal olarak bulunan bir kavram
degildir. Uzun yillar boyunca orgiitlerde gli¢lendirilmemis yapilar insa
edilmistir. Liderlik tarzindaki degisiklik, organizasyon yapisinin bu dogrultuda
tasarlanmasi ve personelin gii¢lendirilmesi gibi ¢ok boyutlu bir yaklagim ile
orgilitler personel giiglendirme siirecini tamamlayabilirler (Honold, 1997: 210).
Orgiitlerin personel giiclendirme siirecini dogru bir sekilde gergeklestirebilmesi
yonetici, oOrgiit ve giliclendirilecek personel arasindaki etkilesime baghdir

(Kogel, 2014: 477).
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2.5.1. Organizasyon

Orgiitleri gii¢lendirilmis calisanlarm bulundugu yapilara doniistiirmek
personel giiclendirmede 6nemli yer tutmaktadir. Organizasyonlarin isleyis
tarzlar1 personel giiclendirmede dogrudan etkiye sahiptir (Dogan, 2003: 17,
Kogel, 2014: 477).

Quinn ve Spreitzer (1997: 45-46)’¢ gore personel giiclendirmenin
basaritya ulagmasi i¢in oOrgiitlerde olmasi gereken dort temel unsur vardir.
Bunlardan ilki personel gii¢clendirme siirecinde agik bir vizyonun olusturulmasi
ve bunun ¢alisanlarla paylasilmasidir. Boylelikle giliglendirilmis personel iist
yonetimin bakis acisin1 anladigini  hisseder ve bu personelin kendini
gelistirmesini ~ saglar. lkinci unsur, agiklilk ve takim calismasinin
giiclendirilmesidir. Bu sayede c¢alisanlar kendilerini daha giiglii ve
organizasyonun bir parcast hissederler, fikirlerinin degerli oldugunu ve

sorunlarin ¢éziimiinde ciddiye alindiklarini bilirler.

Uciincii unsur, disiplin ve kontroldiir. Giiglendirilen personel 6rgiitiin
hedeflerini, yetki ve sorumluluklarini bilir. Boylelikle devre dist kalma ve
belirsizlik azalmaktadir. Dordiinci unsur ise, destek ve giivenliktir.
Giiclendirilen personel patronlarindan ve meslektaslarindan destek goérmek
ister. Yeteri kadar destek verilmedigi takdirle ¢alisanlar sorumluluk alma

konusunda bir adim geri durmaktadir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 46).

Bunlara ek olarak, personeli sadece is saatlerindeki kisiligiyle degil bir
biitiin olarak ele almak, giiclendirilmis davranislarini 6diillendirmek ve bilgi
paylasiminin  giliglendirilmesini ~ saglamak  personel  gliclendirmeyi

hizlandirmaktadir (Kogel, 2014: 478).
2.5.2. Yoneticiler

Liderlerin ya da yoneticilerin giliclendirmenin basariya ulasmasinda
personel iizerinde psikolojik olarak oOnemli bir etkiye sahip oldugu

diisiiniilmektedir. Yoneticiler gliclendirme kiiltiiriinlin ~ gerceklesmesi ve
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muhafaza edilmesi icin giiclendirmeye iliskin farkli bakis agilar1 gelistirerek
calisanlarin gliglendirmeye iliskin algilarini artirabilirler (Greasley vd., 2005:
357).

Kogel (2014: 479)’e gore yoneticiler personel giiclendirmenin
gerceklesmesindeki en Onemli unsurdur. Yoneticilerin giiven ortaminin
olusturulmasi, bilgi paylasiminin artirilmasi, misyon ve vizyonun agikca
belirtilmesi ve personelin karar alma konusunda desteklenmesi gibi bir yonetim

tarzin1 benimsemesi giiclendirmeyi hizlandirmaktadir.

Yoneticiler giiclendirmeyi bir orgiit kiltiiri haline getirmek igin
oncelikle davranis seklini degistirmelidir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 47).
Yoneticilerin  personelin  problemlerini  ¢dzmesinde yardimct  olmasi
gerekmektedir. YoOneticilerin idari ve bireysel olarak bazi sorumluluklart vardir.
Bunlar, ortak bir vizyon olusturma, takim calismalarmi destekleme, ortak
hedefler belirleme, isi yeniden tasarlama, siirekli degisen dis ¢evre faktorlerine

cevap verme ve bunlara karsi strateji gelistirme olarak siralanabilir (Honold,

1997: 203).

Personel giiclendirmenin basarili bir sekilde gerceklesmesi i¢in
yoneticilerin yapmasi gerekenleri dogru sekilde algilamalari, sorumluluk

almalar1 ve buna uygun hareket etmeleri gerekmektedir (Arslan, 2012: 56).
2.5.3. Personel

Personel giiglendirmede bir diger unsur giiglendirilecek personeldir.
Giiclendirmenin dogru algilanip gergeklestirilebilmesi i¢in personelin kendini
tanimasi, 0grenmeye agik olmasi, degisimi kabul etmesi ve kendine giiveninin

yiiksek olmasi gibi 6zelliklerinin bulunmasi gerekmektedir (Kogel, 2014: 478).

Gli¢lendirmede her diizeyde ve her zaman personelin bilgi ve hizmet
iiretiminin yaninda kararlara katilmasi biiylik 6nem tasimaktadir. Buna uygun
bir orgiit ikliminin olusturulmasi personelin yaratict ve yenilik¢i fikirlerinin

acikca ortaya ¢gikarmasini desteklemektedir (Akgakaya, 2010: 156).
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Gliglendirilecek personele orgiitiin ulagsmak istedigi net amaglar ve elde
edilmesi  beklenen sonuglar anlatilmalidir.  Yoneticilerin, amagclarin
gergeklestirilmesi i¢in neler yapilmasi gerektigini ve ondan neler beklendigini

acik bir sekilde ifade etmesi gerekmektedir (Barutcugil, 2004: 405).
2.6. Personel Giiclendirmenin Psikolojik ve Motivasyonel Boyutlari

Personel giiclendirmenin psikolojik boyutlar1 Conger ve Kanungo
(1988)’nun giiglendirmeyi psikolojik bir siire¢ olarak degerlendirdikleri
aragtirmalarinda ortaya c¢ikmistir. Bu boyutlar personel giiglendirmede
yoneticilerin ilgilenmesi gereken psikolojik boyutlart olusturmaktadir (Dogan,
2003: 47). Gretchen M. Spreitzer (1995) yilinda Thomas ve Velthouse
(1990)’1n ¢alismasina benzer sekilde giiglendirmenin motivasyonel boyutlarini
incelemistir.  Bu boyutlar etki (impact), yeterlilik (competence), anlam

(meaning) ve kendi kararini verme (self-determination) dir.

2.6.1. Etki (Impact); calisanlarin is ile ilgili stratejik, yonetimsel ve
organizasyonel sonuglari etkileyebilme derecesidir (Gretchen M. Spreitzer,
1995: 1443). Bir ¢alisanda yaptigi is ile ilgili verdigi kararlardan dolay1 bir
farklilik yarattig1 algis1 var ise etkileme gerceklesmektedir (Dogan, 2003: 47).
Orgiitler ¢alisanlarma verdikleri kararm ya da yaptiklari isin orgiitii nasil
etkiledigi ile ilgili bilgi vermelidir. Bdylelikle c¢alisanlar yaptiklart isin
onemsendigini ve ne kadar anlamli oldugunu goérmektedirler. Bu durum
calisanlarin motivasyonunu artirmaktadir (Dogan, 2006: 171). Gili¢lendirilmis
bir personel isin sahibi oldugunun, sorumluluklarinin ve etkileme giiciiniin
bulundugunun farkindadir. Bu farkindalik ile birlikte calisanlar orgiitlerinde
yaptiklari isin dnemsendigine ve fikirlerinin dinlendigine inanmaktadir (Senel,

2006: 36).

2.6.2. Yeterlilik (Competence); calisanlarin isi ile ilgili olan faaliyetleri
gerceklestirmek igin gerekli olan performansi gosterme derecesidir (Thomas ve
Velthouse, 1990: 672). Spreitzer (1995: 1443)’e gore ise calisanlarin anlama

yeteneginin i icin gerekli olan beceriyi gosterecegine inanmasidir.
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Gii¢clendirme kapsamindaki yeterlilik global anlamdaki benlik saygisindan
ziyade belli bir isteki yeterliligi anlatmaktadir. Eger calisanlar verilen isleri

yapmada basarili olduklarini hissederler bu onlarin yetenegini olumlu yonde

etkilemektedir (Dogan, 2003: 47).

2.6.3. Anlam (Meaning); calisanlarin kendi idealleri, inanglar1 ve
standartlari ile yaptiklari isin amacinin birbiriyle uyusma derecesidir. Baska bir
ifadeyle calisanin verilen gorevi igsellestirebilme derecesidir (Thomas ve
Velthouse, 1990: 672). Burada anlam tamamen c¢alisanlarin sahip oldugu
degerler ve standartlara bagl olarak belirlenmekte ve calisanlarin islerinin ne
derece O6nemli oldugunu diisiinmeleriyle ilgilidir (Lee ve Koh, 2001: 686;
Tolay, Siirgevil, ve Topoyan, 2012: 452).  Calisanlar yaptig1 isin anlamli
oldugunu diisiindiikleri zaman bu islerine yansimakta ve verimlilikleri

artmaktadir (Yang ve Choi, 2009: 295).

2.6.4. Kendi Kararmmi Verme (Self-Determination);calisanlarin is ile
ilgili konularda ya da siire¢lerde kendi kararlarin1 vermesidir (Robbins, Crino,
ve Fredendall, 2002: 422). Calisanlarin kendi gelecegini belirlemesi ve isi
iizerindeki giicii kontrol edebilmesidir (Cavus, 2008: 1293). Calisanin isi

iizerinde kendi iradesini ve kontroliinii ortaya koymasidir (Dogan, 2003: 47).
2.7. Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiclendirme orgiitlerde kendiliginden otaya ¢ikan bir kavram
degildir. Giiglendirmenin ger¢eklestirilebilmesi i¢in Oncelikle yoneticilerin
giiclendirilmesi gerekmektedir (Arslan, 2012: 27). Sadece yoneticilerin
giiclendirmeye uygun olmasi1 ve uygulamayi baslatmasi yeterli degildir. Bu
yiizden ¢aliganlarin da bu siirece dahil edilmesi gerekmektedir. Her iki unsurun
birlikte calismasi sonucu personel giliclendirme gergeklestirilmis olmaktadir

(Honold, 1997: 210).

Conger ve Kanungo (1988: 475) vyaptigi calismada personel
giiclendirme siirecinin bes asamada gergeklestigini anlatan bir model ortaya

koymuslardir. Bu modele gore ilk asama orgiit igerisinde personelin hissettigi
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giicsiizlik duygusunun belirlenmesi ve nedenlerinin ortaya c¢ikarilmasidir.
Giigsiizlik duygusunun belirlenmesi yoneticilerin giiglendirme stratejilerini
olusturmaya baslamas1 ikinci asamayi olusturmaktadir. Ugiincii asamada
yoneticiler gii¢siizligli ortaya ¢ikaran sartlar1 sonlandirmaya calisirken ayni
zamanda c¢alisanlart 6z yeterlilige ulastiracak bilgileri paylagsmaktadir.
Dordiincii asama personelin giliclendigi hissinin olustugu agamadir. Son asama

ise gliclendirmenin davranigsal etkilerinin fark edilmesidir.

Sekil. 2: Personel Giiclendirme Siireci

Vizyon Yaratma

Iletisim Degerinin Kabul Edilmesi

Sorumlulugun Takim Egitim Siireg
Devredilmesi Olusturma Gelistirme

Kontrol ve Gozden Gegirme

Kaynak: Cook, 1994: 11

Sekil 2°de Cook (1994: 11) personel giiglendirme siirecini Orgiitiin
vizyonunu, degerlerini, yonetimin kolaylastirict tavrini, egitim destegini ve
stire¢ gelistirme asamalarii ve biitiin bir siirecin kontrol ve gdzden

gecirilmesini anlatan bir diyagramda gostermektedir.

Sekil 3’de ise Robbins wvd. (2002: 421) olusturdugu personel
giiclendirme silireci modeli goriilmektedir. Buna gore personel davranislarini
etkileyen en Onemli bilesenler; orgiitsel cergeve, yerel is cevresi, bireysel
farkliliklar, algilar, tutumlar ve psikolojik giiclendirme olarak ortaya

¢ikmaktadir.
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Sekil. 3: Personel Giiclendirme Siireci

Orgiitsel Cerceve
< Bireysel Farkliliklar
v
Algilar ve Tutumlar Psikolojik Giiglendirme ‘L
o Fmsat | o EW | Giiglendirilmis
e Destek = * Anlam” | Davranig
e Sadakat o Yeterlilik
e Giiven e Kendi Kararim +
Verebilme
Bireysel Farkliliklar
v

Yerel is Cevresi

Is Yapisi
e  Giig ve Otoritenin Transferi

e Kaynak ve Bilgi Paylagimi
Insan Kaynaklar1 uygulamalari
e Egitim
e Performans geribildirimi ve degerlendirme
e Odiil-disiplin sistemi
Yerel Yonetim Faaliyetleri

Kaynak: Robbins vd., 2002: 421

Robbins vd. (2002)’e gore personel giiclendirme siirecinde en kritik
adim yerel is ortaminin saglanmasidir. Yerel is cevresi ve orgiitsel cerceve
caligsanlarin alg1 ve tutumlarini etkilemektedir. Buradan hareketle bu alg1 ve
tutumlar1 olusturan firsat, destek, sadakat ve giiven kavramlar1 6rgiitsel ¢erceve
ve yerel is c¢evresi ile birlikte c¢alisanlarin psikolojik giiglendirmesini
etkilemektedir. Psikolojik giiclendirmenin de ¢alisanlarin davranislarini

etkilenmesiyle siire¢ tamamlanmaktadir.

Personel gili¢lendirmeyi olusturan bilesenlerden olan psikolojik

giiclendirmenin yoklugu giiclendirmenin tam anlasilamamasina sebep
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olmaktadir. Ayni zamanda bireysel farkliliklar da algiy1, tutumlari ve psikolojik

giiclendirme diizeyini etkilemektedir.
2.8. Giiclendirilmis Personelin Genel Ozellikleri

G. M. Spreitzer (1995: 1448) yaptigi arastirmada bu konu ile ilgili
olarak giiclendirilmis personel ve is performansi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu belirtmektedir. Spreitzer’e gore gliclendirilmis personel digerlerine
gore daha iyi performans sergilemektedir. Arastirmada ayrica giiclendirilmis
personelin risk ve belirsizlik etkenleriyle basa ¢ikmada daha etkili oldugunu

ortaya konmaktadir.

Quinn ve Spreitzer (1997: 41) yapmigs oldugu arastirmada

giiclendirilmis personelin dort temel 6zelligi oldugunu savunmaktadirlar.

e Giiglendirilmis c¢alisanlar isleri nasil yapacaklar1 konusunda kendi

kararlarin1 vermektedirler. Is iizerindeki giicii kontrol edebilmektedir.

¢ Giiclendirilmis ¢alisanlar yaptig1 isin anlamli oldugunun farkindadir.
Calisanlar islerinin ne kadar 6nemli oldugunun bilincindedir ve

yaptiklar1 is konusunda dikkatlidirler.

e Giiclendirilmis calisanlar is konusunda yeterli olduklari duygusuna
sahiptir. Bunun anlami sahip olduklar1 yeteneklerle islerini daha iyi

yaptiklarina inanmaktadirlar.

e Giclendirilmis c¢alisanlar etkileme giiclerinin  farkindadirlar.
Calisanlar is ortamindaki etkilerine inanmakta ve fikirlerinin

dinlendigini bilmektedirler.

Buna ek olarak Quinn ve Spreitzer (1997. 42) yapmis olduklar
arastirmada benzer pozisyonlarda gorev yapan giiglendirilmis personelin
giiclendirilmemis personelden bazi farklar1 oldugunu ortaya koymustur. Buna

gore giliclendirilmis personel kendisini islerinde daha istekli ve etkili olarak
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gormektedir. Ayn1 zamanda yeni seyler deneme konusunda daha az korku

hissetmekte ve liderlik yeteneklerini gosterebilmektedirler.
2.9. Personel Giiclendirmenin Yararlari

Personel gliglendirmenin gerceklestirilmesi organizasyonlarda birtakim
yararlari da beraberinde getirmektedir. Burada en 6nemli fayda c¢alisanlarin,
verilen egitimler sayesinde, kendini gelistirme firsati bulmasi, ise olan
motivasyonunun artmasi, kararlara katilim saglamasi ve dolayisiyla
verimliliklerinin artmasidir (Demir, 2013: 36). Giliglendirme psikolojik agidan
da tatmin edici bir ¢evre yaratmada yarar saglamaktadir (Ak¢akaya, 2010: 158).

Buradan hareketle personel gii¢clendirme ile miisteri iliskileri konusunda
caligsanlarin daha etkili oldugu goriilmekte, yapilan islerin siiresi kisalmakta,
calisan ve yoneticilerin daha yakin iligki i¢inde olmasi saglanmaktadir
(Cuhadar, 2005: 3). Personel giigclendirmenin uygulanmasi ile orgiit, ¢alisan ve
yonetici arasinda farkli iletisim yollarinin bulunmasi saglanmaktadir. Bu
sayede ortak hedefler daha kolay belirlenmekte ve daha istekli adimlar
atilmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009: 54). Giiglendirilmis personel ile
calisanlar hizmet ve destegi artiracak kararlar alarak ya da onerilerde bulunarak
orglit ve miisteri arasinda para ve zaman gibi konulardaki anlasmazliklar

azaltmaktadir (Fragoso, 2000: 31).

Ogiit, Aygen ve Demirsel (2007: 166) personel giiclendirme ile olusan

yararlar su sekilde siralamaktadir.
e (Calisanlara duyulan giivenin ifadesi,

e Yetki devri ile yOneticinin daha da gili¢ kazanmasi ve ayn1 zamanda

daha 6nemli konularda kullanabilecegi zaman tasarrufu,
e Dabha etkin ve iki yonlii iletigim,

e Bireysel gelisime olanak tanimasi,
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e Yaparken 6grenmeye imkan saglamasi,

e Mesuliyet ve orgiitsel aidiyet duygusunun giiglenmesi ile birlikte

isten ayrilma ya da ¢ikarmalarda azalma,

e (alisanlarin ¢esitli alanlarda beceri kazanmasi, yaraticilik ve

iiretkenligin tesvik edilmesi,
e Birisinin yoklugunu bir bagkasinin hemen doldurabilmesi.

Orgiitler giiclendirmeyi orgiit kiiltiiriiniin bir parcasi haline getirmek
istiyorlarsa bunun icin calisanlar1 kisitlamayan bir sistem gelistirmeleri
gerekmektedir. Orgiit yonetiminin ve ¢alisanlarin uyum sagladiklar1 gelisime
ve degisime agik bir organizasyon yapist olusturulmalidir. Bu sayede yonetim
ve calisan arasinda, ¢alisan ve calisan arasinda iletisim yatay ve dikey olarak

saglanmig olmaktadir (Erstad, 1997: 325).

2.10. Personel Giiclendirmenin Uygulanmasinda Ortaya Cikan

Engeller

Personel  giiglendirmenin  gergeklestirilmesinin ~ ve  basariyla
uygulanmasmin 6n kosulu bilginin paylasilmasidir. Uygulamanin basarili
olabilmesi icin orgiitlerin giiclendirilecek personele ihtiya¢c duydugu bilgiye
ulagmalar1 saglamali ve gerekli egitimleri almalarint miimkiin kilacak ortami

olusturmalidirlar (Barutgugil, 2004: 402; Senel, 2006: 65).

Barutgugil (2004: 403)’e gore giliglendirme siirecinin 6niindeki bir diger
onemli engel ise inang eksikligidir. Bunun nedeni ise personel giiglendirmenin
biiyiik organizasyonlardan ziyade kiigiik ve orta Olcekli organizasyonlarda

uygulanmasinin daha uygun oldugu diisiincesidir.

Conger ve Kanungo (1988: 477)’ya gore orglitlerde personel

giiclendirmeyi ortadan kaldiran durumlar1 dort boéliimde agiklamiglardir:
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e Organizasyon ile ilgili faktorler; 6nemli organizasyonel degisiklikler,
risk orani yliksek girisimlerde bulunmak, biirokratik ortam, zayif

iletisim ve orgiitsel kaynaklarin merkezde toplanmasi.

e Denetleme tarzi; Otoriter yonetim tarzi (yliksek kontrol), negativism
(hatalar1 vurgulama) ve yapilan eylemler igin yetersiz sebep ve

sonuclarin olmasi.

e Odiil Sistemleri; Keyfi 6diil tahsisleri, diisiik tesvik yaratacak degerde

odiller.

e s Dizayn1; Rol belirsizligi, egitim ve teknik destegin yetersizligi,
gercekei olmayan hedeflerin belirlenmesi, is icin gerekli olan
kaynaklarin eksikligi, kurallarin ¢ok olmasi, is rutinlerinin ¢ok fazla
olmasi iist yonetim ile sinirli iletisim, anlamli hedef eksikligi ve

diisiik ilerleme firsatlari.

Block (1987)’ye gore ise personel giiclendirmenin uygulanmasinda
ortaya ¢ikaran engeller, biirokratik ortamlar, otoriter yonetim tarzlari, kendini
ifade etmenin reddedilmesi ve daha az anlamli kurulus amaglar1 olarak

siralamustir (Aktaran: Conger ve Kanungo, 1988: 476).

Cook (1994: 9)’a gore personel giiglendirme orgiitler i¢in ¢alisanlarin
verimliligini ve etkinligini artirmanin anahtar1 olarak gormekte ancak pek ¢ok
orglit tam olarak bunu gerceklestirememektedir. Uygulamada ortaya ¢ikan
engelleri su sekilde siralamaktadir. Kidemli yoneticilerin giiclendirmeyi
Oonemsiyor gibi goziikiip aslinda bu diisiinceyi destekleyen davranislarda
bulunmamalari, gili¢lendirmenin faydalar1 hakkinda yetersiz bilgilendirme,
yoneticilerin slire¢ boyunca yapmasi gerekenlerin yanlis veya eksik anlatilmasi,
yoneticilerin sorumlulugu calisanlari ile paylasmamasi, ortaya ¢ikan sorunlarin
tartisgilip paylasilacagi bir ekip ortaminin yetersizligi ve tiim seviyedeki

calisanlar i¢in rollerin ve sorumluluklarin belirsizligi.
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2.11. Personel Gii¢clendirmeye iliskin Yapilmis Calismalar

Bu baglik altinda daha once personel giiglendirme ile ilgili yapilmis

arastirmalara yer verilecek ve elde edilen sonuglar aktarilmaya ¢alisilacaktir.

Conger ve Kanungo (1988) yaptiklari ¢alismada gii¢clendirme siirecinin
teorik ve pratik olarak uygulanmasini ele almislardir. Bunun igin 6ncelikle
orgiitte calisanlarin kendilerini gii¢siiz hissetmesine yol acan durumlar1 ve
orgiitte giiclendirmeyi etkileyen sartlar1 incelemislerdir. Daha sonra

giiclendirmeyi ve etkilerini ortaya koyan bir model gelistirmislerdir.

Thomas ve Velthouse (1990) yaptiklar1 ¢alismada giiclendirmeyi igsel
gorev motivasyonu olarak tanimlamislardir. Giiglendirme i¢in bilisgsel bir model

ortaya koymuslardir.

Cook (1994) giiglendirmenin kiiltiirel etkilerini ele alan bir ¢aligma
yapmistir. Giiclendirmenin orgiitlerin kurulus asamalarinda beklenenden daha
biliylik bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica giiclendirmenin
orgiit ve calisan performansina olumlu etkiye sahip olan uzun vadeli bir siireg

oldugunu savunmustur.

Cubadar (2005) yilinda yaptig1 calismada personel gili¢lendirme
uygulamalarinin Tiirk kamu yonetimindeki uygulanabilirligini arastirmigtir.
Aragtirma sonucuna gore kamu yonetimindeki biirokratik engellerin ortadan
kalkmas1 ile birlikte personel giiclendirme tekniklerinin uygulanabilecegi

sonucuna varmigtir.

Greasley vd. (2005) yaptiklart ¢alismada personel giliglendirmenin
calisanlar tarafindan nasil algilandigini arastirmayr amaclamislardir. Ozellikle
ingaat sektoriinde calisanlarin algilar1 aragtirllmistir. Aragtirma sonucuna gore
calisan algist ile yoneticilerin sdylemleri arasinda bir bosluk oldugu ortaya

cikmustir.

Dogan (2006) 121 biiytlik olgekli isletmede yapmis oldugu caligmada

yOneticilerin personel giiclendirmeyi ve giiclendirilmis bir is g¢evresini ne
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derecede kabul ettiklerini, bu deger ve inanglar1 ne kadar tasiyabildiklerini
O0lcmeyi amaglamistir. Arastirma sonucuna gore, ankete katilan yoneticilerin
personel giiclendirmeyi sadece moda bir kavram olarak gordiikleri icin

ilgilendikleri ortaya ¢ikmuistir.

Yang ve Choi (2009) ABD’de 176 belediye calisani tizerinde yapmis
olduklar1 ¢alismada takimlarda personel giiclendirme etkisini Ol¢meyi
amaclamiglardir. Arastirma sonucuna gore personel giiclendirmenin ¢alismada
ortaya konulan dort boyut olan c¢alismada 6zerklik, sorumluluk, bilgi ve
yaraticiligin ortaya c¢ikmasi iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ortaya

cikmigtir.

Pelit vd. (2011) yilinda Tiirkiye’de bulunan bes yildizli otellerde galisan
personel lizerinde yaptig1 arastirmada personel giiclendirmenin is tatmini
tizerindeki etkisini belirlemeyi amaclamiglardir. Psikolojik ve davranigsal
giiclendirmenin is tatmini iizerinde énemli bir etkiye sahip oldugu arastirma

sonucunda ortaya ¢ikmaistir.
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UCUNCU BOLUM

ALGILANAN GUC MESAFESININ iSLETMELERIN
PERSONEL GUCLENDIRME FAALIYETLERINE ETKIiSININ
ARASTIRILMASI

Bu béliimde, giic mesafesi algisinin isletmelerin personel giiclendirme
faaliyetlerine herhangi bir etkisinin olup olmadigini tespit etmek iizere yapilmis
olan arastirma ele alinacak olup, arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami, kisitlari,
yontemi, kullanilan dlgekler, aragtirma modeli ve hipotezleri sunulacaktir. Daha
sonra yapilan analizlerden elde edilen bulgular tartigilip Oneriler sunularak

boliim sonlandirilacaktir.
3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimiizde gili¢ mesafesi Orgiitlerin gelisimini engelleyen konulardan
biridir. Giiclin esit olmayan dagilimi sonucunda ¢aliganlar karar alma siirecine
katilmamakta, kendini degersiz hissetmekte, risk almaktan kaginmakta ve
orgiite sagladiklar katki azalmaktadir. Rekabetin artmasi ve teknolojinin hizli
gelisimi sonucunda orgiitler bu tip olumsuzluklarin 6niine gegmek icin personel

giiclendirme kavramini incelemektedirler.

Bu baglamda arastirmaya katilan katilimcilarin gii¢ mesafesi algilarinin
personel giiglendirme faaliyetlerini etkileyip etkilemedigi saptanmaya
calisilmigtir. Ayni zamanda arastirmaya katilan katilimcilarin demografik

ozellikler baglamindaki farkliliklarin tespit edilmesi amaglanmistir.

Yazinda gii¢ mesafesi algis1 ve personel giiclendirme {izerine pek ¢ok
calisma bulunmakla birlikte bu iki kavramin birbiri ile iliskisini ve birbirleri
tizerindeki etkilerini arastiran az sayida ¢alisma oldugu goriilmiistiir. Buradan
hareketle bu arastirmanin amaci algilanan giic mesafesinin personel

giiclendirmeyi ve personel gili¢clendirmenin boyutlarim etkileyip etkilemedigini

ortaya koymaktir.
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3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
3.1.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin amacima uygun olarak olusturulan aragtirma modeli

asagidaki gibi gosterilebilir.

Sekil. 4: Arastirma Modeli

/PERSONEL \

GUCLENDIRME
GUC ] e Anlam
MESAFESI e Yetenek
e Yetkinlik ve Etki

- /

3.1.2. Arastirmanin Hipotezleri

Yapilan literatiir taramas: ve elestirel kaynak incelemesinden sonra
arastirmanin amacina uygun olarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hi: Gii¢ mesafesinin personel giiglendirme iizerinde etkisi vardir.

H,: Gii¢ mesafesinin personel giiglendirmenin anlam alt boyutuna etkisi
vardir.

Hs: Giic mesafesinin personel giiclendirmenin yetenek alt boyutuna
etkisi vardir.

Hs: Giic mesafesinin personel giiclendirmenin yetkinlik-etki alt
boyutuna etkisi vardir.

Hs: Giic mesafesi ve personel giiclendirme arasinda pozitif yonlii bir
iliski vardir.

He: Glic mesafesi ve anlam arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

H7: Glic mesafesi ve yetenek arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hg: Gii¢c mesafesi ve yetkinlik-etki arasinda pozitif yonli bir iligki

vardir.
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Ho: Calisanlarin giic mesafesi algilar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hio: Calisanlarin glic mesafesi algilar1 yasa gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hi1: Calisanlarin personel giiclendirme diizeyleri yasa gore anlamli bir
farklilik gosterir.

Hio: Calisanlarin personel giiglendirme diizeyleri cinsiyete gore anlamli

bir farklilik gosterir.
3.2. Arastirmanin Yéntemi, Kisitlar1 Ve Orneklemi

Arastirmanin yontemi olarak literatiir aragtirmasi ve alan aragtirmasi
olmak iizere iki yontem kullanilmustir. Oncelikli olarak literatiir arastirmasi
gerceklestirilmis ve bu konuda mevcut kaynaklar incelenmistir. Literatiir
aragtirmasinin ardindan, konu ile ilgili daha once yapilan g¢aligmalar da

degerlendirilmek suretiyle alan aragtirmasi gergeklestirilmistir.

Arastirmamizda, bilgi toplama araci olarak anket formu kullanilmastir.
Anket sorularinin hazirlanmasinda benzer arastirma ve ¢alismalarda kullanilmis

soru tiplerinden yararlanilmistir.

Arastirma yoOntemi icin bazi kisitlamalar mevcuttur. Bunlardan en
onemlisi drneklemin tek bir iilkeden elde edilmesi dolayisiyla benzer kiiltiirel
ozelliklerin olmas1 varsayimi sonuclarin kiiltiirler arasi karsilastirmaya imkan
vermemesi aragtirmanin en 6nemli kisitint olugturmaktadir. Bir diger kisit anket
yonteminin tercih edilmesinden kaynaklanan bazi kisilerin anketin bilimsel
amacl kullanilacaginin belirtilmesine ragmen ankete katilmak istememesi ve
ankete cevap veren calisanlarin gergek diisiincelerini ankete ne kadar

yansittiklar1 konusudur.

Arastirmamiz Istanbul merkezli finans, gayrimenkul ve otomotiv
sektoriimde faaliyet gosteren bir firmada gerceklestirilmistir. Arastirmada anket
yontemi ile veriler toplanmustir. Veri toplarken 5°li Likert ol¢eginden

yararlanilmigtir. Anketlerden toplanan verilerin girisi ve istatistiksel analizinin
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yapilmast SPSS paket programi ile gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar
tablolar ve grafikler araciligiyla sunulmustur. Arastirmanin 6rnek biyiikligi
500 olarak belirlenmis olup s6z konusu firmanin tesadiifi olarak segilen
calisanlarina dagitilmistir. Bu anketlerden 491 tanesinden geri doniisiim

saglanmistir.
3.3. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Calismada nicel arastirma yaklasimi benimsenmis ve veri toplama araci
olarak ii¢ boliimden olusan anket kullanilmistir. Anketin birinci boliimiinde
ankete katilanlarin demografik bilgilerini 6lgmeye yonelik sorular yer
almaktadir. Ikinci boliimde personel giiclendirme lgegi ve iigiincii boliimde ise

giic mesafesi 6l¢egi kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan ve personel giliclendirmeyi O6lgmek iizere
Gretchen M. Spreitzer (1995) tarafindan olusturulan 6lgek kullanilmistir. Bu
boliimde personel giliglendirmeyle ilgili olarak 12 ifade yer almistir. Ankette
5’11 Likert 6l¢egi kullanilmistir. (1:kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3:

ne katiltyorum ne katilmiyorum, 4: katiliyorum, 5: kesinlikle katiliyorum ).

Arastirmada gii¢ mesafesi algisini 6lgmek i¢in kullanilan 6l¢ek Varoglu,
Basim, ve  Ercil (2000) tarafindan olusturulan glic mesafesi Olgegi
kullanilmistir. Bu boliimde ise 10 ifade bulunmaktadir. Ankette 5°1i Likert
Olcegi kullanilmistir (1:kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3: ne

katiltyorum ne katilmiyorum, 4: katiliyorum, 5: kesinlikle katiliyorum ).
3.4. Arastirmanin Analizi Ve Bulgular

Bu baglik altinda katilimer profili, giivenilirlik analizleri, katilimci
gortisleri, faktor analizi, fark testleri, korelasyon ve regresyon analizleri yer

almaktadir.

3.4.1. Arastirmaya Katilan Katihmcilar Hakkinda Genel Bilgiler
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Bu boliimde arastirmaya katilan katilimcilar hakkinda temel bilgilere
yer verilmistir. Demografik ozellikler baglaminda cinsiyet, pozisyon, aylik
gelir, medeni durum, egitim durumu, yas gibi konularda katilimci bilgileri

Tablo-3.1°de ayrintil1 bir sekilde gosterilmistir.

Tablo-3.1: Arastirmaya Katilan Katihma Bilgileri

Frekans Oran (%)

Kadin 215 43,8

Erkek 276 56,2

Cinsiyetiniz Toplam 491 100
18-24 arasi 16 33

25-30 arasi 52 10,6

31-36 aras1 227 46,2

37-43 arasi 117 23,8

44-50 arasi 73 14,9

51 ve lizeri 6 1,2

Yasiniz Toplam 491 100
Evli 421 85,6

Bekar 64 13

Boganmig 6 14

Medeni Durum Toplam 491 100
Isci 12 2,4

Memur 406 82,7

Uzman 16 3,3

Orta Diizey Y0Onetici 45 9,2

Miihendis 8 1,6

Ust Diizey Yénetici 4 0,8

Goreviniz Toplam 491 100
Lise 45 9,2

Yiiksek Okul 127 25,9

Lisans 262 53,3

Yiiksek Lisans 57 11,6

Egitim Durumunuz Toplam 491 100
1 yildan az 80 16,3

1-3 yil 88 17,9

4-6 yil 87 177

7-9 yil 94 19,1

10-12 y1l 86 175

Bu kurumda kag yildir 13-15y1l 56 114
calismaktasiniz Toplam 491 100

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmaya katilan katilimcilarin %

43,8’inin kadin ve % 56,2’sinin ise erkek oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin
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%3,3’linlin  18-24 yas araliginda oldugu, %46,2’sinin 31-36 yas

araliginda oldugu ve %23,8’inin ise 37-43 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Tablo incelendiginde arastirmaya katilanlarin %82,7’sinin memur, %9,2’sinin

orta diizey yonetici, %3,3’linlin uzman oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin

egitim durumu incelendiginde %353,3’linlin lisans mezunu, %25,9’unun

yiiksekokul mezunu, %11,6’simin yiiksek lisans egitimi almis oldugu ve

%9,2’sinin lise mezunu oldugu goriilmektedir.

Ayrica tablo incelendiginde ankete katilan toplam 491 katilimeilarin %

16,3’lniin kurumlarinda 1 yildan az siiredir c¢alistigi, %17,9’unun 1-3 yil

arasinda, %17,7’sinin 4-6 yil, %19,1’inin 7-9 yil, %17,5’inin 10-12 yil ve

%11,4’linlin de 13-15 y1l stiredir kurumlarinda ¢alistig1 gortilmektedir.

3.4.2. Giivenilirlik Analizleri

Tablo-3.2: Giivenilirlik Analizleri (Personel Giiglendirme)

Boyutlar

Personel Giiclendirme

Ort.

Standart
Sapma

Boyutlarin
Cronbach’s
Alpha
Degerleri

Cronbach's
Alpha

Yetkinlik-Etki

Isimi nasil yapacagima
karar vermede 6zerklige
sahibim.

Isimi nasil yonetecegime
kendi basima karar
verebilirim.

Isimi nasil yapacagim
konusunda bagimsiz
davranabilecegim firsatlara
sahibim.

Bolimiimdeki gelismeler
tizerindeki etkim olduk¢a
fazladir.

Boliimiimdeki konular
tizerinde kontroliim
oldukga fazladir.
Bolimiimdeki konular
tizerinde niifuzum oldukga
fazladir.

3,82

3,96

3,74

3,59

3,75

3,49

1,353

1,329

1,396

1,362

1,398

1,383

0,965

Anlam

Yaptigim ig benim i¢in ¢ok
onemlidir.

Isim ile yaptigim
faaliyetlerin benim igin
6zel bir anlami vardir.
Yaptigim ig benim igin
anlamlidir.

4,55

4,56

4,61

,869

,867

,827

0,939

0,913
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Isimi yapmak icin gerekli

yetenege sahip olduguma 4,78 ,488

eminim.
Q Isimi yapmak i¢in gerekli
I kapasite a¢isindan 4,86 ,373 0,6
;j kendime giivenim vardir.

Isimi yapmak igin gerekli
becerilere uzmanlik 4,24 1,094
seviyesinde sahibim.

Tablo-3.2’de olgek giivenilirliklerine iliskin sonuglar yer almaktadir.
Olgekte bulunan alt boyutlarin cronbach’s alpha degerleri kabul edilebilir deger
olan 0,60’1n iizerinde olmas1 sebebiyle ankette yer alan ifadelerin giivenilir
oldugu soylenebilir. Olgek giivenilirlik analizi a=0,913 olarak tespit edilmistir.
Bu rakam 1’e yakin olmasi sebebiyle 6l¢egin giivenilirligi oldukea yiiksektir.

Tablo-3.3: Giivenilirlik Analizleri( Gii¢c Mesafesi)

Standart Cronbach's

Gii¢ Mesafesi Ortalama Sapma Alpha
Giiclii insanlarin destegini almak sosyal
. .. L 4,77 ,556
hayatta ve is yasaminda ¢ok 6nemlidir.
Cocuklarin itaat duygularmin gelistirilmesi 3,89 1,268

ailelerin 6nemli hedeflerinden biri olmalidir.

Etraftaki kisi ve gruplarla iyi iligkiler kurmak,
gii¢ elde etmede uzmanlik ve pozisyona 4,47 ,658
nazaran daha etkilidir.

Iyi yonetilen bir organizasyon, astlara
yapilacaklarm tamaminin belirtildigi ve

belirsiz en kii¢iik alanin dahi birakilmadig1 bir 4,44 944

yapiy1 ve iletisim bigimini igerir.

Astlara danigmak dogal bir davranistir. 4,44 124

Yonetimde etkin olmak i¢in yansiz verilerden 0,879
ziyade yoneticilerin sagduyusu dnem arz 4,23 1,055

etmektedir.

Bir organizasyonda yemek yeme ve dinlenme

alanlar1 gorevlilerin statiisiine gore ayr yerler 3,08 1,509

olmalidir.

Iyi bir yonetici, otoriter-babacan (yerine gére
hem déven hem de seven, sahip ¢ikan baba 412 1,158
benzeri) yapida olmalidir.

Hiyerarsik yapilar en saglikli organizasyon

modeli olarak gdze ¢arpmaktadir. 3,84 1,102

Ustlerin astlar hakkindaki diisiinceleri, astlarin
ustler hakkindaki diigiincelerine nazaran daha 3,36 1,480
Onemlidir.
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Ayrica giic mesafesi 6l¢ek giivenilirlik analizi 0=0,879 olarak tespit

edilmistir. Anketin genel giivenilirlik analizi ise a=0,930larak tespit edilmistir.

3.4.3. Faktor Analizi

Tablo-3.4: Personel Giiclendirme Ile flgili Faktér Analizi

KMO Barlett’s Testi
(Barlett’s Test of Sphericity)

Personel Giiclendirme

KMO = 0,713
(°) =7463,456
df =66

Sig. =,000

Bilesenler

Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi

Personel Giiglendirme

Yetkinlik ve
Etki

(0=0,965 )

Anlam | Yetenek

(¢=0,939) | (0=0,60)

Isimi nasil yapacagima karar vermede
ozerklige sahibim.

verebilirim.

davranabilecegim firsatlara sahibim.
oldukga fazladir.

oldukga fazladir.

oldukg¢a fazladir.

Isimi nasil yonetecegime kendi basima karar
Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz
Boliimiimdeki geligmeler {izerindeki etkim
Boliimiimdeki konular {izerinde kontroliim

Bolimiimdeki konular tizerinde niifuzum

0,901
0,886
0,862
0,872
0,931

0,892

Yaptigim ig benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

bir anlamu vardir.

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

Isim ile yaptigim faaliyetlerin benim igin &zel

0,896
0,901

0,908

olduguma eminim.
kendime gilivenim vardir.

seviyesinde sahibim.

Isimi yapmak igin gerekli yetenege sahip
Isimi yapmak i¢in gerekli kapasite acisindan

Isimi yapmak igin gerekli becerilere uzmanlik

0,921
0,885

0,522

Yazindan alinan personel giiglendirme ol¢eginin boyutlarin1 kontrol

etmek ve degiskenler arasi iligkide

aciklayic1 faktor analizi yapilmistir.

tek boyutlulugu saglamak amaciyla
G. M. Spreitzer (1995) personel

giiclendirmeyi Anlam, Yetenek, Yetkinlik ve Etki olmak {izere 4 boyutta
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degerlendirmektedir. Calismamiz i¢in yapilan faktor analizi sonucunda Tablo-
3.4°te goriildiigii gibi literatiirde 4 olan faktdr sayist Anlam, Yetenek ve
Yetkinlik-Etki olmak tizere 3 faktor olarak ortaya ¢ikmustir.

Yetkinlik-Etki bileseni 6,24 degerle en yiiksek 6zdegere ( eigen value)
sahiptir ve agiklanan toplam varyansin % 52,01’ini temsil etmektedir. Anlam
bileseni 2,34 6zdegere sahiptir ve agiklanan varyansin % 19,53’linii temsil
etmektedir. Yetenek bileseni ise 1,57 6zdegere sahiptir ve agiklanan varyansin

% 13,09’unu temsil etmektedir.
3.4.4.Fark Testleri

Bu boliimde katilimecilarin  arastirma kapsaminda incelenen giic
mesafesi algisi ve personel giiclendirme degiskenine katilim diizeylerinin

cinsiyet ve yas gruplarina gore farklilik gosterip gostermedigi incelenecektir.

3.44.1. Cinsiyete Gore Giic Mesafesi Algis1 ve Personel
Giiclendirmeye iliskin Fark Testi
Tablo-3.5. Arastirmaya Katilan Katimcilara Iliskin Gii¢ Mesafesi Algisi

ve Personel Giiclendirme Degiskeninin Cinsiyetlere Gore
Karsilastirilmasi

t Testi

Puan Gruplar N X SS Sh
P ort X T Sq 0

Personel Kadmn 215 4,158 0,6527 0,0445

’ -0,83 486,63 0,93*
Giig. Erkek 276 4164 09 00542

Giic Kadim 215 3,934 0,8239 0,0562
Mesafesi -3.32 411,49 0,001
esalesl prrek 276 4,165 0,6806 0,041

*p<0,05

Tablo-3.5 incelendiginde arastirmaya katilan katilimcilara iliskin giic
mesafesi algist degiskeninin cinsiyetlere gore karsilastirilmasi i¢in yapilan t
testi sonrasinda, cinsiyeti kadin olan katilimcilarin giic mesafesi algi puanlari

ile cinsiyeti erkek olan katilimcilarin giic mesafesi algi puanlarinin istatistiksel
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acidan anlamli derecede bir farklilik oldugu bulunmustur. Buna gore erkek
calisanlarin giic mesafesi algis1 (Xort: 4,1645) kadin ¢alisanlara gore (Xort:
3,9335) daha yiiksektir.

Bununla birlikte personel giiclendirme degiskeni bakimindan erkek
katilimcilar ile kadin katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

3.4.4.2. Yas Gruplarina Gore Giic Mesafesi Algis1 ve Personel
Giiclendirmeye Iliskin Fark Testi

Arastirmaya katilan katilimcilara iligskin giic mesafesi algis1 ve personel
giiclendirme degiskeninin yas gruplar1 arasindaki farkliliklarin belirlenme

amactyla ANOVA testi yapilmustir.

Tablo-3.6: Arastirmaya Katilan Katihmeilara iliskin Gii¢ Mesafesi Algisi
ve Personel Giiclendirme Degiskeninin Yas Gruplarina Gore

Karsilastirilmasi
o Yas Std.
Degiskenler Gruplart Ortalama Sapma F p
18-24 16 ) 0

25-30 52 3,659615 0,584861
) 31-36 227 4,061674 0,805722

Gili¢c Mesafesi 9,003 0,000*
37-43 117 4,14188 0,638187

44-50 73 4,008219 0,746427

51-55 6  4,266667 0,882421
18-24 16 4,25 0
25-30 52 4,075321 0,725031
31-36 227  4,109398 0,87064

E}eﬁrsloe?girme 37-43 117 4,485043 0,460823 063 0.000%
44-50 73 3,873288 0,96746
51-55 6  3,833333 0,861201

*p<0,05
Tablo-3.6 incelendiginde tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore

arastirmaya katilan katilimcilara iligskin giic mesafesi algis1 yas gruplarina gore

farklilik gostermektedir (Fs 485=9,003, p<0,05).



45

Farkliliklarin  hangi ikili gruptan kaynaklandigini gosteren c¢oklu
karsilastirma Tukey testi sonuglarina bakilarak anlasilmistir. Buna gore 18-24
yas grubu ile 25-30, 31-36, 37-43 ve 44-50 yas gruplarinda, 25-30 yas grubu ile
18-24, 31-36 ve 37-43 yas gruplar arasinda giic mesafesi algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Ayrica 31-36 yas grubu ile 18-24 ve
25-30 yas gruplan arasinda, 37-43 yas grubu ile 18-24 yas grubu arasinda ve
44-50 yas grubu ile 18-24 yas grubu arasinda giic mesafesi algilar1 arasinda

anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir.

Bununla birlikte aragtirmaya katilan katilimcilarin personel gli¢clendirme
diizeyinin yas gruplarina gore istatistiksel acidan anlamli bir fark vardir
(F(5.485=6,63, p<0,05). Tukey testi sonuclarina gére 25-30 yas grubu ile 37-43
yas grubu arasinda, ayn1 sekilde 31-36 yas grubu ile 37-43 yas grubu arasinda
personel giiglendirme diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir. Ayni
sekilde 37-43 yas grubu ile 25-30, 31-36 ve 44-50 yas gruplar arasinda
personel giiclendirme diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark

oldugu goriilmiistiir.
3.4.5. Korelasyon ve Regresyon Analizleri
3.4.5.1. Korelasyon Analizi

Bu boéliimde arastirmanin amacina uygun olarak gilic mesafesi algisi,
personel giiclendirme ve personel giiclendirmenin alt boyutlari arasindaki
iligkileri tespit etmek lizere yapilan korelasyon analizlerinin sonuglar1 ortaya
konulacaktir. Sirasiyla giic mesafesi algisi-personel giiglendirme, giic mesafesi
algisi-anlam, giic mesafesi algisi-yetenek ve giic mesafesi algisi-yetkinlik-etki

arasindaki iligkilere deginilecektir.
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Tablo-3.7: Korelasyon Analizi

OLCEKLER Ort. S.S. l. . 1. V. V.

I. Gii¢c Mesafesi 4,063 0,754 1

gﬁi&fgﬁie 4,161 080043 0593** 1

1. Anlam 4573 0,806 0323** 0,608%* 1

IV. Yetenek 4,625 0539 0,231%* 0464** 06 1
Yoretanliic 3723 1264 0599%% 0,963+ 0,463 0393 1

**p<0,01 seviyesinde iliski anlamh

Tablo-3.7°den goriildiigii lizere arastirmaya katilan katilimcilarin giic
mesafesi algisi ile personel giiclendirme diizeyleri arasinda istatistiki olarak
anlamli ve (r = 0,593; p<0,01) pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki oldugu
sOylenebilir. Burada arastirmaya katilan katilimcilarin giic mesafesi algisi
yiikseldik¢e ile personel giiclendirme diizeylerinin de yiikselecegi sonucuna
ulagilabilir. Buradan hareketle giiclin dagilimindaki esitsizligin arttigin1 géren
katilimcilarin personel gliglendirmeye olan ihtiyaglarinin da yiiksek olacagi

sonucuna ulasilabilir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin giic mesafesi algis1 ile personel
giiclendirmenin alt boyutu olan anlam diizeyi arasinda (r = 0,323; p<0,001)
pozitif, zayif ancak anlamli bir iligki vardir. Ayn1 sekilde gii¢ mesafesi algisi ile
yetenek alt boyutu arasinda istatistiki olarak anlamli (r = 0,231: p<0,01) pozitif
fakat zayif bir iligki oldugu goriilmektedir. Aragtirmaya katilan katilimcilarin
giic mesafesi algisi ile personel giiclendirmenin bir diger boyutu olan yetkinlik-
etki alt boyutu arasinda (r= 0,599; p<0,01) pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski
oldugu soylenebilir.

3.4.5.2. Regresyon Analizi

Bu béliimde arastirmaya katilan katilimcilarin gii¢ mesafesi algisinin

personel giiclendirme diizeyleri ve personel gliclendirmenin alt boyutlar1 olan
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anlam, yetenek ve yetkinlik-etki diizeyleri ilizerinde etkisinin olup olmadigini

test etmek lizere regresyon analizleri uygulanacak ve sonuglari incelenecektir.

Tablo-3.8: Giic Mesafesi Algisinin Personel Giiclendirme ve Alt
Boyutlarina Etkilerine Iliskin Regresyon Analizi Sonug¢lar

Degiskenler B Stﬁ”da” Beta T P Sabit
ata

Bagimli Gii¢

Degisken= ewfesi 0629 0039 0593 16305 0 1,604

Personel
Giicl. R=,593 R?=.352 Diizeltilmis R*= 0,351 P =0,000
Degiskenler B Stﬁgfaa” Beta T P Sabit
Bagimi  G¢ 005 9046 0323 755 0 3,17
Degisken= Mesafesi
Anlam  R= 323 R?=,104 Diizeltilmis R?=0,103 P =0,000
Deiskenler B Stﬁ’;?aa” Beta T P Sabit

Bagmhi  GUE 5460 5431 231 5249 0 3955
Degisken= Mesafesi

Yetenek

R=,231 R?=.053 Diizeltilmis R?=0,051 P = 0,000

Degiskenler B Stﬁgfaa” Beta T P Sabit

Bagiml Giic

Degisken= \jesafesi
Yetkinlik

veEtki R=599 R?=359 Diizeltilmis R?=0,357 P = 0,000

1,004 0,061 0,599 16,539 0 -0,357

Tablo-3.8 incelendiginde gili¢ mesafesi algisinin personel giiglendirme
ve personel giiclendirmenin alt boyutlarina yonelik yapilan regresyon analizleri
sonucuna gore giic mesafesi algisinin tiimiini etkiledigi goriilmistiir. Buna
gore giic mesafesi algist personel gliclendirme diizeyi iizerinde pozitif
(Beta=0,593) bir etkiye sahiptir. Bu etki istatistiki acidan da anlamli (p<0,05)
goziilkmektedir. Giig mesafesi algis1 personel giliclendirme diizeyini agiklama
orant % 35,1 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizine gore giic
mesafesi algis1 personel giiclendirmenin alt boyutu olan anlami da etkiledigi

gorilmektedir. Giig mesafesi algis1 anlam alt boyutu iizerinde pozitif (Beta=
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0,323) oldukga zayif ve anlamli (p<0,05) etkiye sahiptir. Gli¢ mesafesi algisi

anlam alt boyutunun % 10,3’unu ag¢iklayabilmektedir.

Personel giliclendirmenin bir diger alt boyutu olan yetenegin de gii¢
mesafesi algisindan etkilendigi regresyon analizi sonucunda ortaya ¢ikmugtir.
Buna gore giic mesafesi algisi yetenek alt boyutu iizerinde pozitif (Beta=
0,231) fakat ¢cok az bir etkiye sahiptir. Bu etki istatistiki agidan anlaml
(p<0,05) goéziikkmektedir. Gli¢ mesafesi algist yetenek alt boyutu etkileme
diizeyini agiklama orani % 051 olarak bulunmustur. Yapilan analiz sonucunda
giic mesafesi algisinin personel giiclendirmenin ii¢lincii boyutu olan yetkinlik-
etki tizerinde de pozitif (Beta= 0,599) bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Bu etki istatistiki acidan anlamli (p<0,05) goziikkmektedir. Giig
mesafesinin yetkinlik-etki alt boyutunu ag¢iklama oram1 % 35,7 olarak

bulunmustur.

3.5. Arastrmanin Bulgular1 ile Tigili Genel Degerlendirme ve

Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirma sonuclarina ulasmak i¢in iki ayr1 boliimde analiz yapilmistir.
Birinci boliimde arastirmaya katilan katilimcilarin demografik ozelliklerine
iliskin bilgiler yer almaktadir. 491 calisanin demografik bilgileri ile ilgili
bulgularin frekans dagilimlart arastirilmis olup SPSS 22.0 paket programu ile
analiz edilerek incelenmistir. Ikinci boliimde ise arastirma modeli ile ilgili ana
bulgulara yer verilmistir. Burada Oncelikle giivenilirlik ve gecerlilik
analizlerine yer verilmis olup agiklayici faktér analizi yapilmistir. Daha sonra
degiskenler arasindaki farkliliklari test etmek igin T-Testi ve ANOVA analiz
yontemi uygulanmistir. Tespit edilen farkliliklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu saptamak icinse Post-hoc testlerinden Tukey testi sonuclari
incelenmistir. Arastirmaya konu olan gii¢ mesafesi algis1 personel gliclendirme
degiskenleri arasindaki etkiyi ve iligkiyi test etmek amaciyla korelasyon ve

regresyon analizleri yapilmigtir.

Demografik ozelliklerin yer aldigi ilk boliimde arastirmaya katilan

katilimeilarin cinsiyet, kurumdaki pozisyon, medeni durum, egitim durumu,
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yas ve kurumlarinda calistiklar1 siire demografik degiskenlerine iligkin
durumlar1 ortaya c¢ikarilmistir. Demografik bilgilere gore, katilimcilarin;
%56,2’sinin  erkek katilimcilardan %43,8’inin ise kadin katilimcilardan
olustugu, yas degiskenine gore dagilim incelendiginde ise katilimcilarin
%46,2’sinin 31-36 yas aralifinda oldugu, katilimcilarin %82,7’sinin memur
diizeyinde bulundugu goriilmiistiir. Calisanlarin %85,6’sinin evli oldugu,
egitim durumuna bakildiginda katilimeilarin %53,4’{in{in lisans mezunlarindan
olustugu, calisanlarin  %24’iiniin  kurumlarinda 4-6 yildir calistig
goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin glic mesafesi algilariin personel
giiclendirme degiskenlerine gore demografik faktorler baglaminda (yas,
cinsiyet) farklilik gosterip gostermedigini test etmek igin yapilan T-testi ve
ANOVA analizleri sonucunda;

e Personel giclendirme  degiskeninin  cinsiyetlere = gore
karsilastirilmast igin yapilan T-testi sonucunda kadin ve erkekler
arasinda istatistiki acidan anlamli bir farklilik bulunamamuistir.

e Gii¢c mesafesi algisinin cinsiyetlere gore istatistiki agidan anlamli
bir farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmustir.

e (Gilic mesafesi algis1 ve personel giiclendirme degiskeninin yas

gruplarina gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin giic mesafesi algilar1 ile personel
giclendirme ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski olup olmadigin
belirlemek i¢in yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore;

e (Gilic mesafesi algis1 ile personel giiclendirme ve alt boyutlari
arasinda istatistiki acidan anlamli bir farklilik oldugu ortaya
¢ikmuistir.

Gilic mesafesi algisinin personel giliclendirme ve alt boyutlarina olan
etkisini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuclarina gore;

e (Gilic mesafesi algisinin personel giliclendirme ve alt boyutlarini

etkiledigi goriilmiistiir.



Tablo-3.9: Hipotez Sonugclari
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HiPOTEZ SONUC
H,: Gli¢ mesafesinin personel giiglendirme iizerinde etkisi vardir. Kabul
H,: Gii¢ mesafesinin personel gii¢lendirmenin anlam alt boyutuna
. Kabul
etkisi vardir.
Hs: Gii¢ mesafesinin personel giiglendirmenin yetenek alt boyutuna
. Kabul
etkisi vardir.
H,: Gii¢ mesafesinin personel gii¢lendirmenin yetkinlik-etki alt
. Kabul
boyutuna etkisi vardir.
Hs: Giig mesafesi ve personel giiglendirme arasinda pozitif yonlii
RO Kabul
bir iligki vardir.
Hs: Giig mesafesi ve anlam arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir. Kabul
H;: Gii¢ mesafesi ve yetenek arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir. Kabul
Hg: Giic mesafesi ve yetkinlik-etki arasinda pozitif yonlil bir iliski Kabul
vardir.
Ho: Calisanlarin giic mesafesi algilari cinsiyete gore anlamli bir
. . 4 Kabul
farklilik gosterir.
Hio: Calisanlarin giic mesafesi algilar yasa gore anlamli bir
. Kabul
farklilik gosterir.
Hi;: Calisanlarin personel giiclendirme diizeyleri yasa gore anlamlt
. o Kabul
bir farklilik gosterir.
Hi,: Calisanlarin personel giiglendirme diizeyleri cinsiyete gore Red

anlamli bir farklilik gdsterir
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SONUC

Giig, tarih boyunca insanoglunun iliskisini belirleyen, ona yon veren bir
kavram olmustur. Ge¢misten giiniimiize kadar biitlin toplumlarda ortaya ¢ikan
cogu kiiltiirel degerlerde bu kavram etkisini gostermistir. Cesitli sekillerle elde
edilebilmesinin yaninda gii¢, bunu elinde bulunduranlara birtakim imtiyazlar

sunmaktadir.

Zaman igerisinde Kkiiltiirel bir deger olarak toplumdaki insanlar
tarafindan benimsenen ve kabul goren gii¢, toplumun alt boyutu olan
orgiitlerde de kendini gostermektedir. Hofstede (1980) yapmis oldugu ¢alisma
ile ortaya ¢ikan kiiltiirel degerler kurami1 toplumlarda ve dolayisiyla orgiitlerde

giic mesafesi kavraminin arastirilmasina olanak saglamistir.

Kisaca giic mesafesi insanlarin giiclin esit olmayan dagilimimi kabul
etme derecesidir. Toplumlarin gii¢ mesafesini hissetme ve buna verdikleri tepki
zamanla o toplumda olusmus kiiltiirel degerlerle ilgilidir. Hofstede yapmis
oldugu c¢alismada toplumlar1 giic mesafesi yiiksek ve diisiik olmak iizere iki
gruba ayirmistir. Hofstede’ye gore biitiin toplumlarda esitsizlik vardir fakat
bazilarinda daha fazla olmaktadir. Buna gore iilkemizde oldugu gibi giic
mesafesi yiiksek toplumlarda giiciin dagilimindaki esitsizlik toplumun biitiin

kesimleri tarafindan kabul edilmektedir.

Bagka bir ifadeyle giice sahip olanlarla olmayanlar arasinda fark olmasi,
giigliilerin cesitli ayricaliklara sahip olmasi ve kararlarin giigliiler tarafindan
verilmesi gili¢ mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarca kabul edilen olgulardir.
Buna gore, calisanlar hiyerarsik olarak onlardan daha iist seviyede olan
yoneticilerinin  kararlarim1  ve  verdikleri  talimatlar1  sorgulamadan
uygulamaktadirlar. Calisanlar kendilerini onlar1 yonetenlerden daha az degerli
gormektedirler. Hofstede gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu toplumlardaki bakis
acisini tanimlarken giiciin toplumlardaki temel gergcek oldugunu iyi ve kotiiden

once geldigini savunmustur. Bu baglamda gili¢ mesafesi yiiksek olan orgiitlere

giicliler her kosulda ve verdikleri her kararda, dogru ya da yanlis
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gozetmeksizin, kendilerini hakli gérmekte ve ortaya ¢ikan olumsuzluklarin

sebebinin giigsiizler oldugunu savunmaktadirlar.

Giiclin esit olmayan dagilimindan kaynaklanan sorunlar orgiitlerin
giiniimiiz sartlarinda varliklarini devam ettirmesini neredeyse imkansiz hale
getirmektedir. Kiiresellesme ile birlikte orgiitler hizli bir degisimin igine
girmislerdir. Teknolojinin son yillardaki gelisimi de géz Oniine alindiginda
orglitler bu degisime ayak uydurmak icin yenilenmeye ihtiya¢ duymaktadirlar.
Bilgi c¢ag ile birlikte pazar sartlarindaki degisme, miisteri ihtiyaglarinin
degismesi gibi konular orgiitlerde geleneksel yonetim anlayisinin terk edilip

katilimet bir yapinin ortaya ¢ikmasini gerekli hale getirmistir.

Gilinlimiizde miisteri taleplerini karsilamak ve ortaya c¢ikan sorunlari
hizl1 bir sekilde ¢6ziime kavusturabilmek icin calisanlara eskisinden daha fazla
ihtiyag vardir. Calisanlarin daha fazla sorumluluk almasi ve yaptiklar isi
benimsemelerinin saglanmasi gerekmektedir. Bu durum onceleri yoneticiler
tarafindan giic kaybma neden olacagi disiinlilen personel giiclendirme

kavraminin 6rgiitlerde uygulanmasi gerektigini ortaya ¢ikarmaktadir.

Personel giiclendirmeye olan ihtiyacin artmasinin  sebeplerini
toplumlarda ve orgiitlerdeki demokratiklesme egilimi, bilgi ve insan unsurunun
rekabette 6nemli bir yere sahip olmasi ve siirekli degisen ¢evre sartlarina uyum
saglamak olarak agiklayabiliriz. Personel giliglendirme hem Orgiitlerin rekabet
ettikleri pazarda bir adim 6ne ge¢mesini saglayacak hem de oOrgiit yapisinin
diizenlenmesini kolaylastiracaktir. Hiyerarsik yapidan ziyade daha yalin bir
orgiit yapisinin olugsmasini ve dolayisiyla ortaya ¢ikan sorunlarin ¢dziimiinde

hizl1 hareket edilmesini saglayacaktir.

Personel giiclendirme, Orgiitlerde calisanlarla daha fazla bilgi paylasimi
yapilarak, onlar1 egiterek, daha fazla sorumluluk almalar1 konusunda
destekleyerek, yaptiklar1 isi benimsemelerini saglayarak, calisanlarin yaratici
taraflarint ortaya c¢ikararak Orgiitlin rekabet avantajinin st seviyelere

cikarilmasimni amaglayan bir siliregtir. Yoneticilerin ¢alisanlarin  fikirlerini
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dinlemelerini, yaptig1 isi takdir etmesi ve onlara bu igin bir parcasi olduklarini

hissettirmeleri ¢alisanlarin verimliligini artirmaktadir.

Personel giiglendirme ile birlikte orgiitlerde iletisimin iki yonlii olarak
gelistigi, calisanlarin aidiyet duygusunun ortaya c¢iktigi, verilen egitimlerle
birlikte calisanlarin sahip oldugu bilgi ve becerinin arttig1 gorilmektedir. Ayni
zamanda calisanlarin sorumluluk duygusu kazanmalar1 ve dolayisiyla yonetici
ve calisan arasindaki kopuklugun giderilerek daha hizli karar alinmasi

saglanmaktadir.

Bu noktadan hareketle “ Algilanan Gii¢ Mesafesinin Isletmelerin
Personel Giiclendirme Faaliyetlerine Etkisi” baslikli bu tez g¢alismasinda,
calisanlarin glic mesafesi algilarinin personel giiclendirme faaliyetleri
tizerindeki etkisinin 6lciilmesi amaclanmistir. {lk olarak literatiir taramasi
yapilmis olup daha sonra arastirmaya katilan katilimcilarin demografik
ozelliklerinin giic mesafesi, personel giiclendirme ve alt boyutlar1 lizerindeki

etkisi incelenmistir.

Yapilan analizler sonucunda giic mesafesi algisinin cinsiyete gore
karsilagtirilmasinda erkek c¢alisanlarin  ortalamasinin  kadin calisanlarin
ortalamasina gore daha yiiksek oldugu ortaya c¢ikmistir. Buna gore erkek
calisanlarin Orgiitte olusan giiciin esit olmayan dagilimina gosterdigi uyum
daha yiiksektir diyebiliriz. Ayrica glic mesafesi algis1 ve personel

istatistiki agidan anlamli farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Gli¢c mesafesi algist ve personel giliclendirme arasindaki iliskiyi 6lgmek
icin yapilan korelasyon analizinde pozitif yonlii, orta diizeyde iligki tespit
edilmistir. Bagka bir ifadeyle katilimcilarin giic mesafesi algis1 yiikseldikce
personel giiclendirme diizeylerinin de arttifi goriilmektedir. Gilic mesafesi
algisinin personel giliglendirme ve alt boyutlar: tizerindeki etkisinin dl¢iilmesi
icin yapilan c¢oklu regresyon analizinde ise gilic mesafesinin personel

giiclendirme ve alt boyutlarinin timiinii etkiledigi gorilmiistiir. Giig
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mesafesinin personel giiclendirme ve alt boyutlar tizerinde istatistiki olarak

anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Aragtirmanin tek bir firmada yapilmasi arastirmanin kisitlarinda
biridir. Buradan hareketle ileride yapilacak aragtirmalar igin 6neri olarak, gerek
0zel sektorde faaliyet gdsteren birden fazla firmanin karsilastirilmasi gerekse
kamu sektorii ile karsilastirtlma yapilmasinin literatiire katki saglayacagi

distintiilmektedir.
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Ek1:

Degerli Katilimei;
Bu anket, glic mesafesi algisinin ve personel giiclendirme iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Vereceginiz cevaplar genel degerlendirmelerde
bilimsel amacgli olarak kullanilacak olup kesinlikle gizli tutulacaktir. Goriis ve
diisiincelerinizi igtenlikle paylasarak katki sagladiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Fatma Giil KARACELEBI
gulkaracelebi@gmail.com
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Cinsiyetiniz: ()Kadin () Erkek

Medeni durum: () Evli () Bekar () Bosanmis () Esi vefat etmis

Yasimz: () 18 yasalt1 () 18-24 ()25-30 ()31-36 ()37-43 ()44-50

() 51-57 ()58-64 ()65 ve lizeri

Egitim Durumunuz: () ilkokul () Ortaokul () Lise () Onlisans () Lisans

() Yiiksek Lisans () Doktora

Goreviniz’konumunuz (liitfen belirtiniz): ...............................

Bu kurumda kag yildir ¢alismaktasimz:( ) 1 yildanaz () 1-3

()46 ()79

()10-12 () 13-15 () 15 y1l ve tstii

Liitfen asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz

1 = Kesinlikle katilmiyorum 2 =Katilmiyorum 3 = Ne katiliyorum ne katilmiyorum

4 = Katiliyorum  5=Kesinlikle katiliyorum

1. Yaptigim is benim i¢in ¢ok énemlidir. QOB®G
2. Isim ile yaptigim faaliyetlerin benim igin 6zel bir anlami vardir. O@B®G
3. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. OPBR®G
4. Isimi yapmak i¢in gerekli yetenege sahip olduguma eminim. O@B®G
S. Isimi yapmak icin gerekli kapasite agisindan kendime giivenim vardir. Q@3 ®@®®
6. Isimi yapmak icin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim. QQ@®®®
7. Isimi nasil yapacagima karar vermede dzerklige sahibim. O@B®G
8. Isimi nasil yonetecegime kendi basima karar verebilirim. O@R®®
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Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz davranabilecegim firsatlara DOODE

" sahibim.
10.Bolimiimdeki gelismeler iizerindeki etkim oldukga fazladir. O@B®G
11.Boliimiimdeki konular iizerinde kontroliim oldukca fazladir. QOBB®G
12.Boliimiimdeki konular tizerinde niifuzum oldukca fazladir. QOBB®G

Liitfen asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz

1= Kesinlikle katilmiyorum 2 = Katilmiyorum 3 = Ne katiliyorum ne katilmiyorum

4 = Katiliyorum 5 = Kesinlikle katiliyorum

1. Gigli insanlarin destegini almak sosyal hayatta ve is yasaminda DOO® 6
¢ok onemlidir.

2. Cocuklarn itaat duygularinin gelistirilmesi ailelerin 6nemli DB @G
hedeflerinden biri olmalidir.

3. Etraftaki kisi ve gruplarla iyi iliskiler kurmak, gii¢ elde etmede DOB@G
uzmanlik ve pozisyona nazaran daha etkilidir.

4. lyi yonetilen bir organizasyon, astlara yapilacaklarin tamaminin
belirtildigi ve belirsiz en kiigiik alanin dahi birakilmadigi bir yapiy1 © @ @ @ ®
ve iletisim bi¢imini igerir.

. Astlara danigsmak dogal bir davranistir. ONONORONE,

6. Yonetimde etkin olmak i¢in yansiz verilerden ziyade yoneticilerin DB @6
sagduyusu 6nem arz etmektedir.

7. Bir organizasyonda yemek yeme ve dinlenme alanlari gérevlilerin DOB@G
statiisiine gore ayr1 yerler olmalidir.

8. lyi bir yonetici, otoriter-babacan (yerine gére hem déven hem de DO @6
seven, sahip ¢ikan baba benzeri) yapida olmalidir.

9. Hiyerarsik yapilar en saglikli organizasyon modeli olarak goze DOG® G
carpmaktadir.

10. Ustlerin astlar hakkindaki diistinceleri, astlarin tistler hakkindaki DOG® G

diistincelerine nazaran daha énemlidir.

Zaman aywdiginiz icin tesekkiir ederiz.
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