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OZET

Diinyada biiyiik bir degisimin yasandig1 ve rekabet ortaminin siirekli olarak
arttig1 giinlimiizde sirketler ve 6zellikle de bankalar sunduklari hizmetin kalitesini
artirmak ve rekabet avantaji elde etmek zorundadirlar. Yonetim ¢evrelerince,
mevcutta uygulanmakta olan klasik yonetim anlayiglariin orgiitleri basariya
tasimadigr ve degisimlere uyum saglayan bir Orgiit yapisinin tesis edilmesinin
zorunlu hale geldigi de dile getirilmektedir. Yonetimin anlayisina yeni ve farkli bir
boyut getiren modern bir yonetim kavrami olan personel giiclendirme bu agidan

Onem arz etmektedir.

Bu tez calismasinda peronel giiclendirme kavraminin anlami, ortaya ¢ikis
nedenleri, tarihi, 6nemi, benzer kavramlar ile arasindaki iliskiler, temel unsurlari ve
faydalar1 tiizerinde durulmustur. Ardindan rekabetin yogun olarak yasandig
bankacilik sektoriinde personel giiclendirme kavraminin giderek artmakta olan 6nemi
tizerinde durulmus, sonrasinda bankacilik sektoriinde personel giiclendirmenin
etkileri, c¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 aragtirilarak detayli olarak

incelenmistir.

Aragtirmanin hipotezini test etmek amaciyla Trakya bolgesinde faaliyet
gosteren Denizbank A.S. subelerinde arastirma yapilmistir. Subelerde gorev yapan
toplam 409 ¢alisan arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Bu evren igerisinden anket
caligmasina cevap veren toplam 188 c¢alisan ise arastirmanin Orneklemini
olusturmaktadir. Uygulanan anket sonucunda elde edilen verilerin degerlendirilmesi
icin SPSS programi ile analize yonelik olarak giivenilirlik analizi, frekanslar

hazirlanmis, korelasyonanalizleri ile T-testi ve Anova testikullanilmstir.

Aragtirma sonucunda personel giiclendirmenin alt boyutlari ile ¢alisanlarin
personel giiclendirme algis1 agisindan demografik 6zellikleri arasinda bir iligkinin var

olup olmadig arastirilmis ve elde edilen anlamli tespitlereyer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Gii¢lendirme, Gii¢, Bankacilik Sektorii



ABSTRACT

Nowadays, there is a great change in the world that has continuously
increased competitive environment so companies and banks must improve the
quality of service they offer and achieve competitive advantage by adapting to the
changing conditions in the best way. However, management circles, is voiced
establishing an organizational structure that fits the accelerated globalization is
necessery because classic understanding of the management can not to obtain a
success for organizations. Empowerment is a crucial modern management concept in
this respect because it is bringing a new dimension to the understanding of the

organization.

In this thesis study focused on personal sense of empowerment, the reasons
of the appearance, the history, the importance, the relationships between similar
concepts, basic elements, the benefits of the concept. Then gradually the concept of
empowerment heavily in the banking sector where there is competition increasing
examined the relationship between the importance and other terms, after that the
impact of employee empowerment in the banking sector and how they affect the

employees investigated and analyzed in detail.

Research was carried out in branchesof Denizbank Inc.which operating in
the region of Trakya in order to test the hypothesis. 409 employees who working in
Denizbank Inc. constitutes the universe of research. A total of 188 employees who
responded to the survey in this universe constitute the sample of research. The data
were obtained by applying the survey to the Bank's staff. Related research were
prepared by evaluating the results of employee’s survey. The SPSS program used for
the evaluation of the data obtained in the survey results and analyzed demographic
distribution of employees, empowerment scale of the reviews and validity as for the

analysis, reliability, correlationanalysis, T-test and ANOVA test.



The results of performed statistical analyses, it was demonstrated that there
is a relationship between demographic characteristics of the employees and

perception level of empowerment factors.

Key-Words: Empowerment, Power, Banking Sector



ONSOZ

Cagimizda isletmeler ve Ozellikle de hizmet sektorii icerisinde yer alan
bankalar yogun rekabet ortami igerisinde ¢alisanlarinin becerilerini ve yetkinliklerini,
giiclendirme ¢alismalariyla arttirmak suretiyle i¢ ve dis miisterilerinin isteklerine
daha hizli ve sorunsuz cevap vermek zorundadirlar. 21. Yiizyil bankacilik sektoriinde
personel giiclendirme (empowerment) kavraminin orgiit icerisine yerlestirilerek st
yonetim ve calisanlar tarafindan tam anlamiyla sahiplenilmesi, agik bir iletisim
ortaminin olusturulmasinin, ¢alisanlarin yenilik¢i ve yaratici kararlar vermesinin,
personelin karar verme yetkisinin ve katiliminin artirilmasinin, ¢alisanlarin verimli
bir sekilde egitilmesinin, ¢alisanlarin motivasyonunun artirilmasinin, ortak amaglara
yonelerek takim calismasinin artirilmasinin ve g¢alisanlara verilen degerin artmasinin

saglanmasinda biiyiik rol oynamaktadir.

Giinliimiizde sirketler yogun rekabet ortami karsisinda verimli olabilmek ve
rakiplerine gore fark yaratabilmek icin ¢agdas yonetim tekniklerinidiizenli olarak
arastirmaktadirlar. Personel giiclendirme kavrami da, bu ¢agdas yonetim teknikleri
arasinda yer almakta olup bir yandan isletmelere rekabet avantaji hususundadestek
olurken diger yandan i¢ ve dis miisteri memnuniyetini saglamak suretiyle hizmet
kalitesi ve karliligiyukart ¢ekmek ve sonucunda da calisanlarin bagliliginin ve
performansinin artmasini saglamaktadir. Bu dogrultuda ilgili ¢alisma, personel
giiclendirme kavraminin incelenerek bankacilik sektorii tizerindeki etkileri ve banka

personelinin giiglendirme algilarini analiz etmek i¢in gergeklestirilmistir.

Oncelikle tez  konusunun  sec¢iminde, ¢alismamin  planlanmasinda,
arastirilmasinda ve tez boyunca destegini esirgemeden, bilgi ve tecriibesi ile yaptigi

katkilardan dolay1 danismanim Yrd. Dog. Dr. KorhanARUN’a tesekkiir ederim.

Tezin alan arastirma ¢alismalar1 asamasinda yardimci olan ve imkan saglayan
Denizbank A.S. Insan Kaynaklar1 béliimiine, Denizbank A.S. Trakya Bolge Miidiirii
Sn. Ahmet CELIK’e ve verilerin yorumlanmasindaki katkilarindan dolayr Nesli
KAHRAMAN’a tesekkiir ederim.



Her konuda sabirla yardimci olan ve bu zorlu tez siirecinde benden destegini
hi¢ esirgemeyen sevgili esim Ozge Yon SADIC’e ve tiim egitim hayatim boyunca
benden maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen annem Ayse SADIC’e ve babam
Mehmet SADIC e tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Murat SADIC



Vi

ICINDEKILER

OZET ...t i
AB ST R A CT ettt ettt b e r e be e nbe e e e i
ONSOZ ..ot iv
TABLOLAR LISTESI ....c.oooiiiiiiiiseee e iX
SEKILLER LISTESI ..o X
GRAFIK LISTESI ....cooooviiiiiiic s Xi
GIRIS ..ottt ettt ettt ettt et et et et et et et et et et et esaranas 1
BIRINCI BOLUM........oooiiiiiiiice sttt 3
1.PERSONEL GUCLENDIRME .........c.ccccceooviiiiiiiiteceeseeee st 3

1.1.Personel Giiclendirme Kavraminmin Ortaya Cikis1 ve Tarihsel
GeliSIM Lt euueiiiintiiiis ciiiii e 3
1.2.Personel Giiclendirme Kavrami..............ccccocociiiiiiiinicee e, 6
1.2.1. GUl¢ KaVraml..........coooiiiiiiiiiiiii e 6
1.2.2. Personel Giiclendirme .................ccooeiiiiiiiiniiniiiiiie e 8
1.3.Personel Giiclendirme Kavrammin Onemi..................cccococoevevnnnnne, 13
1.4.Personel Giiclendirmenin Boyutlari....................cccoooii 17

1.4.1.Personel Giiclendirmenin Davranissal Boyutta Incelenmesi. 18

1.4.2. Personel Gii¢clendirmenin Bilissel (Psikolojik) Boyutta

INCEICNIMEST ..o 20
1.5.Personel Giiclendirmeyi Gerekli Kilan Nedenler ............................ 25

) 1.6.Personel Giiclendirme Kavrami ile Benzer Kavramlar Arasindaki
THSKILET e vvinan e 27
1.6.1. Yonetime Katillma.................ccccooiiii, 28
1.6.2. YETKI DBVI ..cooiiiiiiicieeeeee e 31
1.6.3. MOTIVASYON ..ottt 34
1.6.4. Is ZenginleStirme ................c..coovvevevericerieeeeeeeseee e 36
1.7.Personel Giiclendirmenin Temel Unsurlari ..................ccoceeiiinnne 39
1.7.1. Katilim ve Karar Verme YetKisi ..............ccccccoooiniinnnnnnnn 39
1.7.20 YENIIK oo 42
1.7.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi.................. 43
1.7.4. SOrumluluK........coooiiiiiii 44

1.7.5. Ortak Amagclara Yoneltme ..................ccccovviiiiiiniiien e, 45



vii

1.7.6. Calisanlara Deger Verme ve Odiillendirme.......................... 46
1.7.7. Giiven Duygusunun Olusturulmasi ..............cccccoeviinnnnnne, 47
1.7.8. YetKinilik ve YeterliliK ..o 48
1.7.9. Personelin EGitimi...............cccccooiiiiiiiiics 48
1.7.10.Takim CaliSmas ............cccccooviiieiiiiiiie e 50
1.7.11.Acik Bir Tletisim Ortami.............c.co.ccoovvevevivesreceeneeeienens 51
1.7.12.Calisma Ortaminda Esneklik ........................cooocii . 51
1703, Inisiyatif..........c.oooovieiieicecece e, 51
1.7.14.Performans Degerlendirme (Geri Bildirim)......................... 52
1.8.Personel Giiclendirmenin Uygulanmasi ..................cccooiiiiinnnnnn 53

1.8.1.Personel Giiclendirme Uygulamalari i¢in Gerekli Unsurlar 55

1.8.1.1.00rQaNIZASYON .....ceuiieeieriesiesie st 55
1.8.1.2.PEIrSONEL ... ..ot 57
1.8.1.3.YOMeEtiCIler........cooiiiiie 58
1.8.2.Personel Gii¢clendirmenin Uygulanma Sorunlari ................... 58

1.9.Personel Giiclendirmenin Faydalari ve Personel Giiclendirmeye
YOonelik EleStiriler .............cccooooiiiiii i 60
1.9.1. Personel Gii¢lendirmenin Faydalari.................c.c.ccccoennnn, 60

1.9.2. Personel Giiclendirmenin Olumsuz Goriinen Yonleri ve
EleStiriler....oouee oo 64
TKINCI BOLUM ..ottt 70
2. BANKACILIK SEKTORUNDE PERSONEL GUCLENDIRME............... 70
2.1.Bankacilik Sektoriinde Personel Gii¢lendirme Kavrami................. 70

2.2.Bankacihik Sektoriinde Personel Giiclendirme Kavraminin Onemi72

2.3.Bankacilik Sektoriinde Personel Giiclendirmenin Diger

Kavramlarla THSKISi ..............ccooovoieiiiieeceee e 75
2.3.1.Personel Giiglendirme ve Miisteri Memnuniyeti.................... 78

2.3.1.1. I¢c Miisteri Memnuniyeti...............c..cccocovevrrrreesrernsrnnnn. 79

2.3.1.2.D1s Miisteri Memnuniyeti................cccceeviiiiiiiiiiiiciiece, 80

2.3.2.Personel Giiclendirme ve KarhliK.................ccccoiiininnnnne, 83
2.3.3.Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlik ............................ 85

UCUNCU BOLUM .....ooooviiiceee ettt 88

3. PERSONEL GUCLENDIRME VE BANKACILIK SEKTORU
UZERINDEKI ETKILERIi: TRAKYA BOLGESINDE BANKACILIK
SEKTORUNDE BIR ARASTIRMA .........cccccoiviiiisieieeeeeee e 88



viii

3.1, Arastirmanin AMACL............cccveeiiiiiiieeiiiiee e e iieee e ssere e e s s nnree e e e sreeeee e 88
3.2. Arastirmanin Hipotezleri.................cccooiniiiiii 90
3.3. Arastirmanin Tasarimi ve SimirhlhiKklar:.......................oooe, 91
3.4. Ana Kiitle ve Orneklem Hakkinda Ozet Bilgi.................c..c..cc........ 92
3.5. Veri Toplama TeKnigi ..............ccccovviiiiiiiiiiii e 93
3.6. Anketorlerin Demografik Ozelliklerinin Frekans Dagilmlari....... 94
3.7. A¢imlayici Faktor Analizi..............cccooeiiiiiiii e 100
3.8. Ankette Kullamilan Olcegin Giivenilirligi ve Gegerliligi ............... 102
3.9. Korelasyon ANAliZi........cccccveviiieieeie s 106
3.10. HIPOtEZ TESHIEKT ..o 109
SONUGC ... 115
KAYNAKGCA ...t ne e 121
EKL: ANKET FORMU ..ot 135

EK2: BANKA DOKUMANLARL .......c.ooooioeeeeee oo ee oo aeereenans 140



TABLOLAR LISTESI
Tablo 1:Arastirmaya Katilan Cahisanlari Cinsiyetlerine Gore Frekans
Ve YUzZdelik DAaBIImI.........cocoviiiiiiiiiiiiiiii e 95
Tablo 2:Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yasa Gore Frekans ve
YUzdeliK DagiImI...........cocooiiiiiiiiiiii e 96
Tablo 3:Arastirmaya Katilan Calisanlarin Egitime Gore Frekans ve
YUzdelik DagilimI...........cccooiiiiiiiiiiiiiiic e 97
Tablo 4: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Tecriibeye Gore Frekans ve
YUzdelik DagilimI...........cocoiiiiiiiiiiiiiiiie e 98
Tablo 5: Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Gorevlerine Gore Frekans
Ve YUZdelik DaBIImI..........ccoooiiiiiiiiiii e 99
Tablo 6:Acimlayici faktor analizi sonuclari ... 101
Tablo 7:Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi .................c..ccccocoeviiiiennn, 106
Tablo 8:Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden Yetkinlik ile
Demografik Ozellikler Arasindaki Korelasyon liskisi ................c.c..c.cccovevunnne. 107
) Tablo 9:Personel Giiclendirme Faktérlerinden Giiven ile Demografik
Ozellikler Arasindaki Korelasyon Iligkisi...............cccoocooiniii, 108
Tablo 10:Personel Gii¢clendirme Faktorlerinin Kendi Arasindaki
Korelasyon THSKIS.............c..ccoooviuiiiieiicieece e 108
Tablo 11: T-Testi’ne Gore Personel Gii¢lendirme Faktorlerinin, Kadin
ve Erkeklere Gore Degiskenlii. ................cccooiiiiiiiiii 109
Tablo 12: Anova Analizine Gore Personel Gii¢clendirme Faktorleri ile
Egitim Arasindaki FarklihiK ..., 110
Tablo 13:Anova Analizine Gore Personel Gii¢glendirme Faktorleri ile
Yas Arasindaki THSKi. ..........cococooovoiiiiiiccecceeceeeeeeeee e 110

Tablo 14:Anova Analizine Gore Personel Gii¢clendirme Faktorleri ile
Tecriibe Arasindaki THSKi.............cc.coooiiiiiiiiieeccceeeceeee e, 111

Tablo 15:Anova Analizine Gore Personel Gii¢glendirme Faktorleri ile
Gorev Arasindaki THSKi. ............c.coooviviiiiiiieceeceece e 112



SEKILLER LISTESI

Sekil 1:Arastirma Analizi’nin Sematik Gosterimi



Xi

GRAFIK LISTESI
Grafik 1:ArastirmayaKatilanlarin Cinsiyete Gore Grafigi................... 95
Grafik 2:Arastirmaya Katilanlarin Yasa Gore Grafigi......................... 96
Grafik 3: Arastirmaya Katilanlarin Egitime Gore Grafigi ................... 97
Grafik 4: Arastirmaya Katilanlarin Tecriibeye Gore Grafigi............... 98
Grafik 5: Arastirmaya Katilanlarin Gorevlerine Gore Grafigi ............ 99

Grafik 6:SCree PlOt.......ccocovieeiicc e 100



GIRIS

Globallesen diinya ile beraber ¢evremizde her sey hizla degismekte ve
isletmelerde bu degisen rekabet ortaminda basarili olabilmek i¢in modern yonetim
tekniklerini arastirmakta ve uygulamaktadirlar. isletmeler agisindan en kritik faktdr
olan insan unsurunun verimliliginin artirilmasi amaciyla son donemde uygulanan

modern yonetim uygulamalarindan birisi de personel giiclendirme kavramidir.

Personel giiclendirme kavramini, isletmelerde iist yonetimin, calisanlara
esneklik, giig, giiven, yetki ve sorumluluk vererek, ¢alisanlarin isi basarili bir sekilde
yapabilme motivasyonuna sahip oldugu ve kendilerini gelistirmek suretiyle

Ozgilivenlerinin arttig1 genis capl bir siire¢ olarak kabul etmek miimkiindiir.

Personel giiglendirme, isletmenin amaglarina ulasabilmesi igin, miisteri
memnuniyetini saglamak ve siiregleri iyilestirmek amaciyla kurumsal bagliligi ve
becerisi yiiksek olan ¢alisanlarin net bir sekilde tarif edilmis kurallar ¢ergevesinde

yetki ve sorumluluga sahip olarak hareket etmesidir (Besterfield vd., 1999: 77).

Gii¢lendirme; kurumlarda is sonuglarina yonelik verimliligi, personelin
tatminini, i¢ ve dis miisteri memnuniyetini artirmak i¢in, ¢alisanlarin potansiyel

giiciinden yararlanmay1 savunan modern yonetim kavramlarindan birisidir.

Giiglendirilme kavraminin basar1 ile uygulanabildigi isletmelerde, hem
organizasyon kazanmis, hem c¢alisanlar hem de verilen hizmetten faydalanan

miisteriler kazanmig olacaktir (Cuhadar, 2005: 20-21).

Giliniimliz modern hizmet isletmelerinde giiclendirilmis ¢alisanlarin
miisterilerin ihtiyaglarin1 sorunsuz ve hizli bir sekilde sonuglandiracaklari
diistiniilmektedir. Bu dogrultuda personel giliglendirmenin hizmet sektdriinde

uygulanmasi isletmeler i¢in 6zellikle faydali ve verimli olacaktir.



Hizmet sektoriinde yer alan bankalar i¢in personel giiclendirme kavrami
biiyiilk 0neme sahiptir. Bankalar rekabet stiinliiiiniin sadece iiriin ve fiyat ile
saglanamadigimi anlayarak zaman icerisinde hizmeti farklilagtirmanin 6nemi
tizerinde durmaya baslamislardir. Personel giiclendirme ile hem kurumun amaglarina
daha kolay ulasmasi, hem c¢alisalarin kendisine verilen deger ve odiiller ile
motivasyonun ve tatmininin artmasi, hem de miisteri ihtiyaclarmin hizli ve sorunsuz
bir sekilde karsilanmasi ile miisteri memnuniyeti saglanmis olacaktir. Personel
gliclendirme i¢in alt konu basliklar1 arasinda yer alan takim c¢alismasi, egitim,
esneklik, miisteri memnuniyeti, kararlara katilim, yetki ve sorumluluk gibi
kavramlarin bankacilik sektorli iginde yiikksek Onem arz etmesi ve calisma ile
bankacilik sektorii icindeki yoneticiler i¢in faydali goriisler paylasilabilecegi fikriyle

tez calismasinin bankacilik sektorii izerinde yapilmasi kararlastirilmistir.

Bankacilik sektorli icerisinde uygulanacak giiglendirme c¢alismalarinin
sonuclart arasinda verimlilik ve miisteri memnuniyet seviyelerinde artisin
saglanmasi, sorunlarin ¢o6ziimlerinde hizli davranma ve sorunlarin ortadan
kaldirilmasinin  saglanmasi  sayilabilmektedir. Ayrica personel giiclendirme
caligmalar1 ile beraber banka ¢alisanlarinin gelirlerinin, motivasyon seviyelerinin, i¢

memnuniyetlerinin doyum diizeyinin de artmakta oldugu goriilmektedir (Klagge,
1998: 548-559).

Bu tez ¢aligmasiyla oncelikle literatiir taramasi ile personel giiglendirmenin
orgiit icerisindeki Onemi vurgulanmaya ¢alisilmistir. Sonrasinda bankacilik
sektorlinde personel giliclendirme kavraminin 6nemi iizerinde durulmus, sektdrde
giiclendirmeye ne derece yer verildigi ortaya konulmus, son olarak calisanlar
tizerindeki algilanma diizeyi ve bankacilik sektorii iizerindeki etkileri analiz
edilmistir. Arastirmanin ana amaci bankacilik sektoriinde personel giiclendirme
kavraminin teorik olarak incelenmesinin ardindan, Trakya Bolgesi Denizbank A.S.
subelerinde gorev yapan c¢alisanlara yapilan anket c¢alismasiyla personelin
giiclendirmeye yonelik fikirlerini analiz etmek, c¢alisanlarin personel giiglendirme
algis1 ile demografik ozellikleri arasindaki iliskiyi degerlendirmek ve yoneticilere

oneriler gelistirmektir.



BIRINCi BOLUM

1. PERSONEL GUCLENDIRME

Gliniimiiziin hizla kiiresellesen diinyasinda miisterilerin talepleri giderek
artmakta ve sirketlerin rekabet diizeyleri yerelden ¢ikarak diinya capinda yasanir
duruma gelmektedir. Bu baglamda isletmelerin insan kaynaklari giiciide 6n planda
yer almaktadir. Gelinen noktada ¢agdas yonetim kavramlar arasinda dikkat ¢eken
personel giiglendirme kavramigiderek isletmeler i¢in ydnetim ve organizasyon
alanlarinda 6n plana ¢ikmaktadir. Calismanin  bu bolimiinde personel
giiclendirmenin ortaya ¢ikisi ile beraber tarihgesi, 6nemi, temel unsurlari, faydalar

ve kavrama iligkin elestiriler lizerinde durularak aciklanilmistir.

1.1. Personel Giiclendirme Kavraminin Ortaya Cikisi ve Tarihsel
Gelisimi

Personel giiclendirme kavramina tarihsel olarak bakildiginda, kavramin 20.
yiizyilin ortalarina dayanan bir ge¢misi oldugu goriilmektedir. Elton Mayo ve
Hawthorne calismalari ile personellerin katilimi ile ilgili konular arastirilarak ortaya
konulmustur (Hornstein, 2004). Hawtorne c¢alismalar1 kapsaminda Elton Mayo
onciiliigiinde gerceklestirilen deney ve ¢alismalarda personellerin yonetime katilimi
ile ¢alisanlarin maddi faydalar yaninda manevi faydalar da elde edilecegi
vurgulanmigtir (Seggin, 2007: 12). 1940-1950 yillardan itibaren, calisanlarin
organizasyonlarda kararlara katilim konusuoérgiitsel davranig arastirmalariagisindan
siklikla arastirilan bir konu olarak 6n plana ¢ikmistir (Nykodym ve vd., 1994: 45).
Gergeklestirilen c¢alismalar ile personel giiclendirme kavraminin ana noktalari
uyusmaktadir. Insanin én planda olmasi, takim ¢alismasi icerisinde hareket etmenin
vurgulanmasi, ¢alisanlar ve organizasyon agisindan ortak hedef olan verimliligin
saglanmasi gibi personel gii¢clendirme kavrami agisindan 6nemli olan unsurlarin ilgili
calismalarda da vurgulanarak tizerinde duruldugu goériilmektedir (Hacimustafaoglu,
2008: 5).

1960-1970 yillar1 arasinda ydneticiler, ¢alisanlarin Onerilerini almak

suretiyleamaglar1 saptama hususunda insancil bir yaklasimla, onlarin katilimlarinin



saglanarak fikirlerinin alinmasi ve bdylece, isgilicii devir oranin azaltilmasini
amaglanmisken; 1980’lerin sonrasinda, yonetimsel yenilikler ile amaclar degismistir.
1980-1990’lar boyunca ¢alisanlarin katilimla ilgili goriisleri bir doniisiim gegirmistir.
Katilim, yoneticiler tarafindan, c¢alisanlarla dogrudan iletisim kurma anlaminda
kullanilmis, birlikte diizenleme ve politika saptama faaliyetleri gerceklestirilmistir
(Collins, 1995).

Giiglendirme Kkavramimnin gegmisiincelendigi noktada; kavramin ilk kez
kullanilmaya basladigi donemlerde net bir tanimi yapilamamistir. Yapilan tanimlar
giiclendirme kavramini yiizeysel bir sekilde ifade edebilmis ve gercekte icermekte

oldugu anlama yaklasilamamustir.

Personeli giiclendirme, 1970’li yillarin sonu ile 1980°li yillarin basinda,

Toplam Kalite Yonetimi programlari ¢aligmalariyla 6n plana ¢ikmaya baslamistir.

Personel giiclendirme kavrami 1980’lerde gercek anlamina kavusmus ve
Block’un gergeklestirdigi c¢alismalar ile bilinilirligi artmigtir. Block personel
giiclendirme kavramini su sekilde tanimlamistir: “Durum, sartlar, politika ve
uygulama sonuglar1 kadar ¢alisanlarin ruh halidir” (Dogan, 2003: 6). Bu tanimda da
goriildiigii lizere personel giliclendirme kavrami personelin ruh halinin de 6n plana

alinmasi gerektigini savunmaktadir.

1988 yilinda ise Conger ve Kanungo personel giiclendirme kavramini
aciklama hususunda farkli bir adim atarakgiiclendirme kavramu ile ilgili olarak ilk
defa personelin “motivasyon siiregleri” ile beraber tanimlanmasi gerektigini ortaya
koymuslardir (Dogan, 2003: 6). Conger ve Kanungo gii¢clendirme kavramu ile ilgili
olarak, ¢alisanlarin gorevlerinde ve uygulamakta olduklar1 tavirlarindasahsigirisimde
bulunabilmeleri ve bu tavirlarin1 devam ettirme hususunda 1srarc1t olmalar

gerektigini savunmuslardir.

1980 donemi sonrasinda gerg¢eklesen teknolojik  gelismeler ile

beraberkurumlarinda bu degisim siirecine uyum saglayabilmeleri agisindan daha



esnekbir yapi i¢erisindemiisteri memnuniyeti kavramina daha ¢ok deger verilmesinin

onemikavranilmistir (Hacimustafaoglu, 2008: 7).

Personel gliglendirme kavrami; organizasyonlarin yenilik¢i ve esnek hareket
etmesinin gereksinimi sonucunda, ilk olarak 1980°li yillarda dile getirilmeye
baslansa da ger¢ek anlamda 1990’11 yillarda ortaya ¢iktig1 diisiiniilmektedir (Sanjay,
2001:1). 1990 yil1 ile beraber ilerleyen donemlerde personel giiglendirme kavraminin
popiiler olmas1 ve yaygilasmasi sonucunda farkli yazarlarin 90’lh yillar ile ilgili
olarak “giiclendirme ¢agl’ deyimini kullandigi goriilmektedir (Appelbaum vd.,
1999:2).

Yukarida deginilen siire¢ ile beraber 1980°li yillardan baglamak suretiyle
giderek artan bir ivme sonucunda 1990’1 yillarin basinda personel giiglendirme ile
ilgili tam olarakbir kavram elde edilmistir. Fakatkavram ile ilgili yillar 6nce baslayan
bu siireg, degisen diinya sartlar ve ihtiyaglari igcerisinde dogal olarak yillar igerisinde

yeniden farklilasarak farkli bir yola girecektir.

Personel gii¢lendirme, globallesme ile beraber gelen degisim, iletisim
alanindaki teknolojik gelismeler, hizmet kalitesindeki yaraticilik ve isletmeler
arasindaki rekabet sonucunda ortaya ¢ikan ve onemigiderek artmakta olan modern

bir yonetim kavramudir.

Diinya {izerinde artan globallesme ile beraberisletmeler {izerindeki
kagmilmaz degisim ve rekabet olgusu orgiitlerin merkezden karar alma yapisini
azaltict bir etki yapmaktadir. Giinlimiizde isletmeler, karsilagtig1 sorunlara ¢oziim
liretme yetenegine ve inisiyatifine sahip, kararlara katilim saglayan ve takim
caligmasinin ortak amaglara ulagmada etkili oldugunu savunan personelleri aramakta
ve ihtiyag duymaktadir. Bu sebeple, mevcutta isin sahibi olan personelin
giiclendirilmesi ile igletme agisindan daha hizli, daha etkin, daha yenilik¢i ve yaratici

kararlar alinabilecektir.



Gliglendirme kavrami, personelin yonetime katilimini saglanmasi, c¢alisan
bagliliginin ve ¢alisanlarin is tatminlerinin artirilmasi agisindan giiniimiizdecaligsma

hayatinda ¢ok degerli bir konuma sahip durumdadir (Hacimustafaoglu, 2008:7).

1.2. Personel Gii¢lendirme Kavrami

1.2.1. Gii¢ Kavram

Organizasyonel verimlilik ac¢isindan amaci, personele gii¢ kazandirmak olan
giiclendirme anlayisinin agiklamasinin  Oncesinde, giic kavramimi agiklamak

gerekecektir.

Glig, net bir sekilde arzulanan neticelere varabilmek icin gerekli diisiince
faaliyletleri ile kendi tavirlarini idare etme becerisi olarak tanimlanmaktadir
(Sonmez, 2007: 19). Giig, bireyin farkl kisilerin davranis ve tavirlarini istenilen bir
sekilde etkileyebilme becerisi olarak tanimlanmaktadir(Ertiirk, 2011: 133; Ertiirk,
2009: 123; Yatkin, 2009: 130; S6nmez, 2007: 19; Zencir, 2004: 9).

Gili¢ kavrami, baskalarinin tavir ve davranislarini etkilemebecerisi olarak
tanimlanmaktadir. Daha detayli olarak giicii; kisinin diger kisileri arzuladig1 sekilde
ve yonde davranmaya tesvik etme yetenegi olarakta ifade edebilebilir (Simsek,

2002:183).

Giice sahip olmak, yalnizca sahip olunan gii¢ ile spesifik sonuglara ulasmay1
ifade etmemektedir. Ama arzulanan sonuglara ulagsmak ic¢in potansiyel bir degere
sahip olmayi ifade etmektedir. Gii¢ kavraminin ayrica motivasyon ve tavir gibi farkli

kavramlar ile de iliskisi bulunmaktadir (Giiney, 2001:26).

Gliciin ana kaynagi incelendiginde bes etken 6ne ¢ikmaktadir. Bu etkenler;
pozisyonun getirdigi gii¢, ddiillendirme giicli, korkutma giicli, uzmanlik giicii ve

karizmatik gii¢ olarak ifade edilmektedir;



* Yasal giic-Pozisyon giicii:Giiciin ¢ikis noktast yasal olarak sahip olunan
pozisyondan ileri gelmektedir. Organizasyon igerisindeki diger calisanlar, pozisyon
giiciinii kabul etme hususunda mecburiyet icerisinde olduklarini hissetmektedirler

(Luthans, 1992).

« Odiillendirme giicii: Maas artisinda bulunma, terfi verme, sorumluluk ile
beraber daha iyi bir gorev verme, takdir etme gibi uygulamalar 6diillendirme
giiciiniin bir kaynagidir. Bunlar1 sunabilen kisiler ekibin iiyelerini etkileyebilme

agisindan ¢ok dnemli bir imkana sahip durumdadir (Kogel, 2001).

» Korkutma giicii: Zorlayict bir giic olup kisilerin korkularmdan
beslenmektedir. Calisanlar tizerinde olumsuz bir anlam i¢cermektedir (Luthans, 1992).
Ekip icerisindeki kisiler istenmeyen tavirlar igerisinde oldugu noktada, isten ¢ikarma,
uyarida bulunma, invanini diisiirme, maasinda azaltmaya gitmek gibi degisik cezalar

s0z konusu olabilmektedir (Dogan, M., 1998).

* Uzmanhk giicii: Bu giic ise kisilerde bulunan deneyim ve bilgiyi
kapsamakta olup yoneticilerin tecriibe ve bilgi diizeylerinin yiiksek oldugu noktada
calisanlar1 ¢ok daha kolay bir sekilde etki altina alabilecegini savunmaktadir.
Yoneticinin ¢alisanlar tarafindan bilgi kaynagi olarak goriilmesi ve onlarin
sorunlarinin ¢dziimiinde etkili olmasi calisanlarin gbziinde yoneticileri farkli bir

noktaya koyacaktir (Kogel, 2001).

» Karizmatik giic: Karizmatik gii¢, bireyin diger ekip iiyeleri tarafindan
cekici, sempatik ve hayranlik uyandiran bir sekilde karizma sahibi olarak

goriilmesiden olugsmaktadir (Dogan, M., 1998: 253).

Giiglendirme ile personeli bu bes gii¢ ¢esidi ile daha da giglii bir yapiya
biiriindiirmek amaglanmaktadir. Calisanlara daha fazla segme hakk: vererek pozisyon
giicliniin, kisisel gelisim ve egitim caligmalar1 ile uzmanlik diizeyinin artirilmasi
saglanmaktadir. Ayrica bilgi kaynaklarina ulagilmasinin ve paylasilmasinin

saglanmasi, motivasyon unsurunun artirilarak kisilerin kendilerine olan giivenlerinin



saglanmasi ile beraber giiglendirme anlayis1 organizasyonlarda olusturulabilmektedir

(Kogel, 2001: 322).

1.2.2. Personel Giiclendirme

Isletmelerin giiniimiizde kars1 karsiya kaldigi yogun rekabet ile beraber
yenilik¢i ve yaratici fikirlere, motivasyonu yliksek ve takim calismasi ile hareket
eden bir ekibe sahip olmas1 biiyilk 6nem arz etmektedir. Bu 6zelliklere sahip bir
organizasyona ulasmak personel gii¢clendirme ile donatilmis bir ekip ile ¢ok daha

kolay miimkiin olacaktir.Bu noktada gili¢clendirmenin tanimlarina bakmak gerekirse;

Ingilizce olarak empower kavrami, “giic veya sorumluluk verme
manalarinda kullanilmakta olupgalisma hayatinda ise giiclendirmepersonelin daha
once yapmamis oldugu seyleri yapabilmesi amaciyla calisanlara yetki veya gii¢

vermek manasinda kullanilmaktadir (Donovan, 1994: 12).

“Empowerment” kelimesinin Tiirk¢e karsiligi olarak kabul edilen “Personel
giiclendirme” kavraminda isi veya gorevi yapmakta olan personelin ilgili gorevi
gergeklestirirken tiim sorumluluga sahip olarak kararlari verebilmesi ve isletme

tarafindan da bu konular ile ilgili olarak gerekli egitimin verilmis olmasi 6nemlidir.

Global anlamda var olan degisim vedegisimin beraberinde getirdigi rekabet
sonucunda ortaya ¢ikan modern bir yonetim anlayisi olarak personel giiclendirme
kavrami, kurum i¢inde dayanigsma ve takim ¢aligmasi, egitim ¢alismalarinin etkisiyle,
calisanlarin yetki ve sorumluluklarini arttirmak suretiyle kisisel gelisim siireci olarak

diisiiniilebilir (Kogel, 2001: 337).

Personel giiclendirme kavrami; isletmelerin organizasyonlarinda ¢alisanlara
daha fazla sorumluluk vererek kararlara katilim imkani saglayan ve sonucunda is

sonuglarina pozitif katki saglayan bir yonetim teknigidir.



Personel giiclendirme, isletme igerisinde calisanlarin faaliyet alanlari ile
ilgili karar almasi gereken durumlarda inisiyatif alarak yoneticilerinin onay1
gerekmeden gerektiginde karar verebildigi bir yaklasimdir. Boylece isletme
igerisinde yetki dagitilarak,personeleyetki ve sorumluluk ile beraber inisiyatif hakki

da verilmis olacaktir.

Personel giliclendirme, detayli olarak incelendiginde, yonetime katilim,
takim ¢alismasi ve motivasyon kavramlarinin dadevami olarak diisiiniilebilir. Ancak
personel giiclendirme kavramimin bu kavramlardan farki, giiglendirmenin daha

detayli ve isletmeler agisindan hayata gegirilmesinin kolay olmamasidir.

Personel gii¢lendirme kavrami, personel ile giiciin paylasiliyor olmasi
(Carroll, 1994: 1) ve paylasilan gii¢ ile beraberpersonelin kendisine ve kuruma
yapmakta oldugukatkiy1 kavramasidir (Aktas, 2008: 50).

Giiglendirme kavraminin ana noktasi, isi yapmakta olan personelin gorevi
ile ilgili olarak biitiin sorumluluga sahip bir sekilde kararveriyor olmasi ve bu

noktaya gelebilmesi i¢in egitilmesinin sart olmasidir (Arda, 2006).

Giliglendirme kavrami, motivasyon ve oOrgiit ici iligkiler agisindan
degerlendirildiginde farkli tanimlamalar da akla gelebilmektedir (Senel, 2006: 3).
Iliskiler acgisindan degerlendirilme yapildiginda personel giiclendirme, yénetici
tarafindan elinde bulundurmakta oldugu giicii ve denetimi mevcutta bu kavramlari
daha az elinde bulunduran c¢alisanlara devretmesi olarak distiniilebilir (Kanungo,
1992: 417). Motivasyon kavrami a¢isindan diistiniildiigiinde ise ‘¢alisanin yapmakta
oldugu ise baglilig ile isletmeye olan pozitif diisiincelerini kuvvetlendirme agisindan
psikolojik olarak atilmis bir adim” seklinde disiiniilmektedir. (Senel, 2006: 3; Cavus,
2006: 42; Zencir, 2004: 23).

Personel giiclendirme kavrami, personelin motive hissettigi, bilgi ve
yetkinlikleri ag¢isindan kendilerineolan giivenlerinin yiikseldigi ve kurumun

hedefleridogrultusunda dogru ve mantikligordiikleri ¢aligmalar1 uygulamaya
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koymalarin1 saglayan tiim uygulama ve siirecleri ifade etmektedir (Caligkan, 2006:
29).

Giiclendirme; ¢alisanlarin mevcutta iginde yer aldig1 organizasyonun amag
ve misyonunu tespit etmede, gorevi ile ilgili gerekli sart ve kosullara karar verme
acisindanelinde bulundurduklartyetkinlik ve bilgilerini kullanmak suretiyle inisiyatif
alabilecekleri, ortaya ¢ikan yonetsel durumlarda yonetimin kendilerinde oldugunu
bildikleri bir ortam1 olusturma agisindan {ist yonetimde var olanyetki, sorumluluk,

giiclin ve bilginin paylasilmasi olarak tanimlanir (Cavus, 2006: 43).

Bu farkli tanimlar sonucunda daha genis icerikli bir tanim yapilirsa personel
giiclendirme; “personelin kendilerini yetki agisindan ve kisilik icerikleri hususunda
yeterli ve huzurlu olarak gordiikleri, isletmenin hedeflerine varma noktasinda
zihinsel acidan da olumlu etkilerinin olabilecegi, yapmakta olduklar1 gorevlerinin
gercek anlamda sahibi olduklarini diisiinecekleri ve is haricindeki sosyal hayatlarinda
is sonuglari ile ilgili olarak gururlu olacaklar1 veyapmakta olduklar: isler ile ilgili
olarak siirekli kendilerini gelistirme imkanlarinin var oldugu ortamin olusturulmasi

stireci” dir (Simsek, 2006).

Kocgel ise giiclendirme kavramini, “dayanisma, egitme ve takim ¢aligsmast ile
kisilerin karar verme hususundaki yetkilerini kuvvetlendirme siireci” olarak
tanimlamaktadir (Kogel, 2007:316).

Personel gii¢lendirme kavrami agiklanirken, ¢alisanlar1 giliglendirme
acisindan yonetim tarafindan yapilmakta olan faaliyetlerin ¢alisanlar acisindan nasil
algilandig1 hususunu vurgulayan Conger ve Kanungo, gliclendirme kavramin
motivasyon kavrami ile iligkilendirerek, organizasyonun parcalari olan ¢alisanlarin
kendilerine olan giiven ve inanglarinin artirilmast olarak ifade etmislerdir.
Ozyeterlilik duygusunun kurum iginde artirilabilmesi i¢in zayif ve giigsiiz bir yapiyi
meydana getirmekte olan kosullarin belirlenmek suretiyle yok edilmesi

gerekmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 474).
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Spreitzer personel giiclendirme kavramini igerisinde dort farkli yetkinligi
bulunduran motivasyonel bir kavram olarak ifade etmistir. Bunlar ise; anlam,
yetkinlik, ozerlik ve etkidir. Anlam, yapilmakta olan goérevin amag¢ ve hedefini
kavramak iken yetkinlik ise kisinin yeteneklerine olan giivenini ifade eder. Ozerklik,
kisinin se¢imleri ile ilgili olarak onu harekete geciren ve diizenleyen yapidir. Etki ise
kisinin yapmakta oldugu is ile ilgili olarak etki seviyesinin diizeyidir (Sharma ve
Kaur, 2011).

Gtliglendirme kavrami, ¢alisanlarinin yetkinliklerinin artirilmas: ve kararlara
katillm ve sorumluluk alma agisindan daha arzulu olduklari ortamin saglanarak
imkanlarin sunulmasi olarak ifade edilebilir.Personel gii¢lendirme, ¢alisanlarin
denetim, gozetim ve diizen igerisinde olmadan islerini istedikleri gibi yaptig1 bir

ortam anlamina gelmemektedir. (Turgay, 2006: 31).

Gii¢lendirme kavrami, personelin gorevleri kapsaminda farkli kisilerden
onay beklemeden karar alabilme giicii olup daha farkli bir ifadeyle, personelin

sorumluluk ve karar verme agisindan giiclii yetkilerle donatilmig ve yapmakta

olduklar1 isin sahibi olduklari bir kavramdir. (Ataman, 2002: 348).

Bir yonetim kavrami olan giiglendirme, ¢alisanin gorev alani igerisinde
kimsenin onayini almadan karar verebilmesi i¢in yetki ve ¢alisanlar1 gelistirme stireci

igeren bir yonetim bi¢imidir (Luthans,1995: 36; Barutgugil, 2004:398).

Personel giiclendirme, c¢alisanlar ile giiciin paylasilarak calisanlarin
organizasyona ve kendilerine yapmis olduklar1 pozitif etkinin farkina varmalar
olarak diisiinlilmektedir. Giiglendirme, organizasyon icerisinde c¢alisanlarin ve
yoneticilerin isler ve kendileri iizerinde etki yapacak olan kararlarin verilmesi
asamasinda giicleri paylasmasidir. (Geng, 2004:223).

Personel giiclendirme kavrami, organizasyonun her seviyesindeki
calisanlarin ellerinde bulundurduklar1 bilgiyi kullanmak suretiyle inisiyatif alarak
sorunlar1 ¢6zme konusunda yetkiye sahip olduklar1 ve bu calisanlarin yetenek, bilgi

ve  motivasyonlarmin  bu  siireci  yliriitme  yetkinligine  ulastirilmasi



12

stirecidir(Erengiil,1997: 114). Calisanlara sunulmakta olan yetki ve sorumluluk
esnekligi ile beraber giiven unsurunun arttigi goriilmektedir. Boylece elde ettigi bu
giicii basarili bir sekilde kullanmakta olan c¢alisanlara sahip isletmelerin pozitif

anlamda rakiplerinden ayrismasi dogal olacaktir.

Personel gii¢lendirme kavraminin ii¢ diizeyi bulunmaktadir.Birincisi, kisisel
gli¢ seviyesi olarak goriilen mikro diizey olup bireyin kendisinin farkina varmasi ve
sayginligini anlamasi, etrafina yarar sagladigini fark etmesi, kendine gilivenerek ve
pozitif liderlik iistlenerek sorumluluk alma diizeyi olarak diisiiniilmektedir. ikinci
diizey ise, kisiler arasinda var olan gii¢ diizeyi olarak tarif edilmektedir. Calisanlarin
farkli durumlar karsisinda hizla karar vermesi, kisiler arasindaki dayanisma,
miizakere edebilme, sorunlar ¢ézerek karar verme agisindan giiclendirilmesi olup
liclincii diizey ise makro diizey olarak kabul edilmektedir. Bu diizeyde ise olusabilen
durumlar karsisinda en ince ayrintilar1 fark ederek anlik olarak tepki ve karar

verebilme yeteneklerinin giiclendirilmesidir (Cuhadar, 2005:2).

Personel giiclendirme kavrami; egitim ¢alismalari, ekKip ruhunun saglanmast,
calisanlara giiven asilama yoluyla g¢alisanlarin yapmakta olduklart isler ile ilgili
olarak sorumluluk ve yetkileri sahiplendikleri bir yonetim modelidir (Sarialtin ve
Yilmazer, 2007: 1). Bu noktada altinin ¢izilmesi gereken durum, isletme tarafindan
calisanlara yeterince yetki verilirken ayni zamanda aldiklar kararlar sonucunda
ortaya cikan is sonuglarminda sorumlulugun {istlenilebilecegi bir organizasyon
yapisinin olusturulmas: geregidir. Personelin katilim ve karar verme konularinda
egitilmesi ile beraber personel giiclendirme hususunda adimlar atilabilir. Ancak
gerceklestirilecek ¢ok daha genis c¢apli  bir egitim sonucunda kisiler
gerceklestirdikleri is sonuglart ile 1ilgili olarak sorumluluk aldiklar1 bir ortam

oOlusturulabilir.

Bu agiklama ve tanimlarin sonrasida giiclendirme kavramu ile ilgili olarak su
genel tamimlama yapilabilir: Personel giiglendirme, personelin kendisini motive
olmus hissettigi, yetenek ve uzmanligina giiveninin artmis oldugu, inisiyatif almak

suretiyle harekete ge¢cme hususunda arzulu oldugu, olusabilecek farklt durumlar
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yonetebileceklerine inanglarinin arttigi ve kurumun hedefleri agisindan mantikli
gordiikleri igleri yapmalar1 igin gerekli siirecleri ve uygulamalar kapsamaktadir

(Kogel, 2007:317).

Yukarida yer alan agiklamalardan anlasildig: {izere, personel giiglendirme,
degismekte olanpazar sartlarina isletmeler acisindan ¢ok daha hizli ve kolay uyum
saglama hususunda biiyiik rol oynamaktadir. Béylece miisterilerin taleplerine en iyi
ve hizli sekilde karsilik verilerek miisteri memnuniyeti de saglanmis olacaktir. Bu
noktada, katilim ve karar verme yetkisinin tiim personele tam olarak iletilmesi ve
calisanlar agisindan da yeterince sahiplenilmesi arzu edilen amaglara ulasmay1
kolaylastiracak ve organizasyon igerisinde esnek ve ortak amaclara yonelen bir ekip

olugmasini saglayacaktir.

1.3. Personel Gii¢lendirme Kavraminin Onemi

Isletmelerin yonetim ve organizasyon alanlarinda yeni yapilanmalara gittigi
giiniimiizde, yogun rekabet kosullarinda cevreye uygun hareket edebilmenin
yontemlerinden bir tanesi de; personel giiclendirme kavraminin isletmelerde basarili
bir sekilde hayata gecirilmesi olarak diisiiniilmektedir. Farklilagsmakta olan pazar
sartlarinda, kosullara uyum saglamanin ve miisterilerin taleplerine hizli cevap
verebilmenin 6neminin sonucunda, personel giiclendirme kavrami da isletmeler

tarafindan yonetim anlayisi olarak 6zellikle tercih edilmeye baglanmaktadir.

Giinliimiiz kosullarinda is diinyasinda rekabet yogun olarak hissedilmekte ve
rakiplere karst 6ne ¢ikabilmek icin isletmelerin kalite ve hiz anlaminda ayrismalari
gerekmektedir. Isletmelerin organizasyon yapilar1 igerisindeki calisanlar ise orgiit
icerisinde bu ayrismayr saglayacak en oOnemli unsur olarak ©ne ¢ikmaktadir.
Calisanlarin yeni yonetim tekniklerini basarili bir sekilde uyguladig:r noktada i¢ ve
dis miisteri tatmini artacak ve sonug olarak ¢alisanlarin igsletmeye olan bagliliklarinda

da artis gbzlemlenecektir.
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Isletmeler ve kurumlar zaman igerisinde miisterilerin ve calisanlarin siiratle
degismekte olan talepleri sonucunda degisimle yiizlesmekte ve Onemli diizeyde
degisimden etkilenmektedirler. Giliniimiiz kosullarinda isletmeler agisindan degisimin
siireklilik arz eden bir durum haline geldigi ve zorunlu oldugu hissedilmektedir.
Isletmelerin de bu degisim siirecinde devamliliklarni1 korumak igin organizasyon
yapilarinda degisiklik yapmalar1 da kaginilmaz olmaktadir. Bu noktada ise modern
yonetim kavramlari igerisinde personel giiclendirme anlayisi igerdigi farkli yonetim
taktikleri, personelin ve insan kaynaginin gelistirimesi noktasindaki stratejileri ile
yogun rekabet ortaminda geliserek biiyiimeyi arzulayan sirketlere, degisimi yakalama

sans1 vermektedir (Karahan, 2009:100-101).

Isletmelerin alanlarinda en iist seviyede bulunarak zirvede kalabilmeleri igin
bu yogun rekabet ortami igerisinde yeni diisiincelere ve farkli bir 6rgiit anlayisina
ihtiyaglart oldugu kaginilmazdir. Bu noktada miisteriler ile birebir iliski igerisinde
olan personelin giiglendirilmesi kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Global diinya diizeni
icerisinde basarili olmak i¢in yalnizca teknolojinin kullanilmasi degil diisiinsel yap1
anlaminda da gelistirmeler yapilmasi gerekliligi bulunmaktadir (Ozgen ve Tiirk,

1997: 75-83).

Organizasyon igerisinde yoneticiler, giiclendirme kavramini personelin
serbest birakilarak esneklik verildigi, biirokrasinin yok edildigi, kisilerin is sonuglari
dogrultusunda ddiillendirildigi bir ortamin olusturulmasi olarak goriirler. Calisanlarin
¢ogu da bu sebeplerden &tiirii gliclendirmenin uygulanmasini arzulamaktadirlar.
Boylelikle calisanlar kisisel yeteneklerini sergilemek suretiyle eski diizeni yikarak
cok daha etkili, yenilikci ve esnek hareket edebilecektirler. Sonu¢ olarakta
performanslarini artirabileceklerdir. Ayrica yapmakta olduklar isler ile ilgili olarak
sorumluluk alarak, gereksinim ve hedefler paralelinde isleri diizenleme imkanina
sahip olacaklardir (Wilson, 1996: 5-6). Personel giiglendirme sonucunda g¢alisanlarin
orgiit ile biitiinlesmesi saglanarak, isletmelerin amaclar1 ile calisanlarin amaglar
arasinda ortak amag¢ olusmakta ve takim calismasi sonucunda ortak amaglariin

gerceklestirildigi bir ¢alisma ortami elde edilmektedir.
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Personel giiclendirmeye yonelik oOrgiitlerdeolusan ihtiyacin nedenleri

asagidaki gibi sayilabilir:

Globallesme ve rekabet unsurunun siiratle artiyor olmasi sonucunda rekabet
hususunda yenilik¢i hareket ediyor olma ihtiyacinin artmasi ve Yyenilik

yapabilmek i¢in ise 6zgiirliigiin daha fazla olmasinin gerekliligi,

Rekabetin artmasi sonucunda verimliliginde ge¢mis yillara kiyasla daha hizli
yiikseltilmesi amaciyla c¢alisanlarin yoneticiler tarafindan alinacak kararlara daha

fazla dahil edilmesinin zorunlulugu,

Performans giicliniin artirilmasi amaciyla organizasyonun O6grenen bir yapiya

kavusturulma ihtiyaci (Cavus ve Akgemci, 2008:231).

Organizasyonlarda gili¢lendirmenin uygulamaya konulabilmesi kolay bir
stirec degildir.Sorunun ana sebebi ise yoneticilerin giiclendirmeyi tam olarak
anlamamasindan  ve  nasil  uygulanacagi  hususundaki  ¢ekincelerinden
kaynaklanmaktadir. Personel gii¢clendirme ile c¢alisanlara miisteri memnuniyetini
saglama adina tam esneklik ve inisiyatif sunulmaktadir. Ancak isletmeler agisindan
bu yetkileri ¢alisanlara verme hususunda ve calisanlarin da bu yetkileri sahiplenme
acisindan sorunlar ¢ikabilmektedir. Bu durumun sebebi olarak ise ¢alisanlarin
yapacaklar1 hatali islemler sonucunda isletme yonetimi tarafindan elestirilecegini ve

hatta isten ¢ikarilabileceklerini diisiinmelerinden kaynaklanmaktadir.

Halbukipersonel giiglendirme kavrami agisindan bakildiginda isi yapmakta
olan kisinin o isi en 1yi bilmekte olan kisi oldugu kabul edilmektedir.Calisana isi
yapmasi asamasinda esneklik ve inisiyatif verilerek ayrica alinan kararlara katilimlari
saglanarak isin gergek sahibi olmalar1 arzu edilmektedir. Boylelikle gii¢lendirildigini
hisseden bir ¢alisanin kurumun hedeflerini kolaylikla igsellestirerek benimsemesi

saglanacaktir. Kendini onemli hisseden bir calisanin kuruma olan baglhilig1 da
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artacaktir. Calisan ile yoneticileri arasinda giivenin olusturuldugu noktada ise dogru

ve hizli kararlarin alinmasi da saglanmaktadir (Glimiistekin ve Emet, 2007:22).

PR

Is hayat1 icerisindeki kosullarin siiratle degistigi giiniimiizde rekabette ayni
diizeyde degiserek zorlagsmaktadir ve isletmeler icin rakiplerine karsi en biiyiik silah
ise miisteri memnuniyeti olmustur. Bu silaht ise miisterilerinin taleplerini hizl
karsilayabilen isletmeler en iyi sekilde kullanabilmislerdir. Bu noktada c¢alisanlarin
kalitesinin artirilmasinin ve daha 06zgiir bir yonetim anlayisinin organizasyon
icerisinde 6nem diizeyinin artiyor olmasi, personel giiclendirme anlayisinin kurumlar

icerisinde 6nemini daha da artirmistir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 75).

Cagimiz kosullarindaki rekabet diizeyi igerisinde miisterilerin taleplerinin
karsilanabilmesi agisindan siiratli ve esnek yanitlar verebilmek 6nem arz etmektedir.
Bunu da oncelikle giiven duygusu, bilgi seviyesi yiiksek ve yetkisi mevcut calisanlar
saglayabilir. Bu acgidan da personel gii¢lendirme kavraminin 6nemi 6n plana

¢ikmaktadir (Coleman, 1996: 29).

Giliclendirme kavramimin uygulanmasi asamasinda ¢alisan igerisinde var
olan potansiyelin ortaya cikarilma durumu 6n plandadir. Calisanlar sahip olduklar
yetenek, motivasyon ve bilgileri kapsaminda gii¢ sahibidirler. Bu gii¢ agiga ¢ikarilip
kurum i¢in kullanilirsa 6nemli hale gelmektedir. Fakat bir¢ok yonetici ¢alisanlarda
var olan potansiyel giiciin farkinda olmadan biirokratik yap1 igerisinde c¢alisanlari
sadece verilmekte olan isleri yapmakta olan pasif kisilere doniistiirmektedirler.
Halbuki c¢alisanlarin kuruma cok degerli katkilar saglayabilmesi agisindan personel
giiclendirme insanin dogasina yatkin olan faydali bir yonetim teknigidir (Akin,

2010:223).

Giiglendirmenin basarili bir sekilde uygulanmasi sonucundaorganizasyona
ve calisanlara bir¢ok fayda ortaya c¢ikmaktadir. Kendisine deger verildigi bilen ve
bunun sonucunda kendine karsi giiven duyan g¢alisanlar daha motive bir sekilde

calisarak isletmeye daha faydali olacaktir.
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Personel gii¢clendirme ile beraber yenilik¢i ve yaratici fikirlerini rahatlikla
paylasabilen calisanlarin organizasyona girisimci bir ruh getirmesi beklenmektedir.
Ayrica alinan egitimler ile beraber calisanlarin i¢ ve dis miisterilere kars
yaklasimlarinda kendilerine olan giiveni artmakta ve takim c¢alismasi ile beraber

basarili is sonuglaria daha kolay ulasabilmektedirler.

Isletme igerisinde gergeklestirilen personel giiclendirme ¢alismalari
sonucunda kendi davraniglarinin organizasyonun hedefleri tizerindeki etkilerini fark
eden calisanlar, kisisel ve ekip hedeflerine beraber varildigini goérecek ve kendi
katkilarmin da diizeyini anlayacaklardir. Boylelikle calisanlarin yapmakta olduklar
isleri ¢ok daha sahiplenerek isten aldiklari tatminin de artmasi saglanilabilecektir,
ayrica kurumun hedeflerine de ayni diizeyde ¢ok daha siiratle ulagilmasina destek

olacaktir(Dogan, 2003: 57).

Orgiitlerde rekabet avantaji elde edebilmek, i¢ ve dis miisteri memnuniyetini
saglayabilmek, piyasadaki degisime hizli ve esnek bir sekilde karsilik verebilmek ve
bunlarin sonucunda organizasyonun amaglarini basarili bir sekilde gerceklestirmek
icin personel giiclendirmekritik derecede dneme sahip modern bir yonetim anlayist

olarak dikkat ¢gekmektedir.

1.4. Personel Gii¢lendirmenin Boyutlar

Personel gii¢lendirme diisiincesi, yapilmakta olan isler ile ilgili olarak
alacak kararlarin daha 6zgiir ve esnek olarak alinmasi hususunu savunmaktadir.
Klasik yonetim anlayislarinda bulunmakta olan biirokrasinin getirdigi kat1 yap1 ve
denetim ise giiclendirme anlayis1 ile zit bir yapiigerisindedir (Greasley ve vd.,
2005:354). Yazarlar bu konuya cesitli agilardan bakmak suretiyle g¢ok ¢esitli

boyutlara sahip giiglendirme tanimlar1 yapmiglardir.



18

Zaman igerisinde personel giliglendirme kavrami hakkinda iki ana yaklagim
one cikmigtir. Bu yaklasimlardan birincisi organizasyon igerisinde personeli
giiclendirici sosyal ve yapisal faktorleri 6n planda tutandavranigsal yaklasim, ikinci
yaklasim ise personelinpsikolojik ve motivasyonel alanlarinadikkat ¢ekmekte olan

biligsel yaklagimdir.

1.4.1. Personel Gii¢clendirmenin Davramssal Boyutta Incelenmesi

Yapisal giiclendirme teorisi agirlikli olarak organizasyon igerisinde
davraniglarin etkenleri {izerinde durmaktadir. Organizasyonda yer alan calisanlara
imkan ve gii¢ verildigi noktada calisanlarin uygulamakta oldugu davranislarin etkisi
artar ve kurumsal fayda artarak daha iyiye dogru yonelim gerceklesir(Allanazarov,
2008: 37-38).

Davranissal yaklagim ile personel giiclendirme hakkindayoneticilerin
lizerine diismekte olan sorumluluklar aciklanmakta ve yoneticilerin yapmasi gereken
hususlar ile ilgili olarak yol haritas1 ¢ikarilmaya gayret edilemektedir. Bununla
birlikte giiclendirme uygulamalarinin bagartyla uygulanmasina engel olan unsurlarin

nasil yok edilecegi de agiklanmaya ¢alisilmaktadir.

Personel giiclendirmenin davranigsal boyutu kisaca, yoneticilerin gorevlerini
yapmak suretiyle, sahip olduklar1 yetki ve giicii ¢alisanlar ile paylasarak astlarina
farkli yetenekler kazandirmak ve uygun ¢aligma ortamini personele sunmasi seklinde

tarif edilebilir.

Davranigsal boyut kapsaminda yapilan giiclendirme tanimlamalarinda
calisanlarin kararlara katiliminin artirilmasi igin ¢alisanlara gii¢ verilmesinin ve
cesaretlendirilmesinin ~ ardindan  beceri ve tecriibelerinden daha fazla
yararlanilmasimnin  gerekliligi  iizerinde  durulmaktadir. Ayrica calisanlarin
verimliliklerin artirilmasi igin esnek bir ¢aligma ortaminin varligi ile bilgilere daha

rahat ulagabilmenin 6neminin alt1 ¢izilmektedir (Cacioppe, 1998:3).
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Personel giiclendirme, personele gii¢ unsurunun net bir sekilde aktarilmasi
seklinde tanimlanmakta olup(Conger ve Kanungo, 1988:472). Gii¢ kavrami ise,

bireyin bir grupta hedeflerine ulasmak i¢in sahip oldugu pozisyonu ifade etmektedir.

Giiclendirmenin basarili bir sekilde uygulanabilmesi acisindan kisisel ve
yonetimsel sorumluluklar kadar yoneticilerin etkileri de biiylik 6nem arz etmektedir.
Yoneticilerin sorumluluklarindan bazilari ise su sekilde siralanabilir (Honold, 1997:
204; Bolat, 2003: 202):

Herkes tarafinda paylasilmakta olan bir vizyon olusturmak,

Ust yonetim tarafindan destek olusturmak,

Organizasyon icerisinde farkli ekipler olugturmak,

Calisanlar arasinda isbirligi kavraminin oturtulmasi agisindan yapilmakta olan

islerin yeniden dizayn edilmesi,

Is zenginlestirme kavramini organizasyon igerisinde aktif olarak kullanmak,

Kurum igerisinde kogluk ve mentorluk kavramini olusturmak,

Kazan-kazan bakis agisi ile 6diillendirme mekanizmalarini giincellemek,

Kurumun vizyon ve misyonunu agik bir sekilde ¢alisanlara ifade edilmesi.

Organizasyonda katilimi saglamak suretiyle yetki devrini de arttirmak

Calisanlarin diizenli bir sekilde egitim faaliyetleri ile gelisimlerini saglamak

Kurum igerisinde aktif bir sekilde bilgi paylagimini tesvik etmek
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e Calisanlarin yanlis yapacagi diisiincesini zihinlerinden silerek, karar almalarini
ve uygulamalarda bulunmalarim1 tesvik etmek suretiyle motivasyon unsuru

olusturmak (Ozbek,2008:9).

e Isletme igerisinde basarili bir geri bildirim mekanizmasi olusturmak, geri
bildirim  sonucunda  degiserek  gelisme  imkant  olusabileceginden
organizasyondaki personel ve yoneticiler i¢in kritik bir unsur olarak 6n plana

¢ikmaktadir (Pocket, 2011: 9).

Organizasyondaki ¢alisanlarin yapisal acidan giiclendirilmis olmasi sonug
olarak, yetki devri, bilgilere kolay erisim, egitim g¢alismalari, katilim unsuru gibi
kosullarin var olmasi ile ilgilidir (Allanazarov, 2008: 38). Bu durumda yoneticilerden
beklenen ise ¢alisanlart motive eden bir amag, inisiyatif igeren ve esnek bir diizen,
sorumluluk alarak katilimci1 davranmayi tesvik eden bir ortam olustumak olup
personel giiclendirme ise bu yapinin var oldugu bir organizasyonda verimli bir

sekilde ortaya ¢ikarak uzun soluklu olabilmektedir (Cavus, 2006: 70).

1.4.2. Personel Gii¢clendirmenin Bilissel (Psikolojik) Boyutta
Incelenmesi

Personel giiclendirme kavramimin psikolojik boyut acisindan incelenmesi
esnasinda giliclendirme ¢alismalarinin basarili bir sekilde sonuglanmasi icin
yoneticilerin ne yapmasindan ziyade yaptiklarinin g¢alisanlarca nasil algilanmig
oldugu tizerine odaklanilmaktadir (Durukan, Akyiirek ve Coskun, 2010: 413; Pelit,
2008: 32).

Conger Kanungo‘nun ¢alisma sonuglarindan harket ederek Thomas ve
Velthouse, gli¢lendirme uygulamalarimin birden fazla boyutu olan bir anlayis
oldugunu ve tek bir boyut ile ifade edilemeyecegini belirtmislerdir (Giil ve Col,
2004: 250). Ayrica Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik uygulamalar ile yonetsel

boyutun ayr1 degerlendirilmesi ve giiclendirme kavramu ile ilgili olarak farkli bakis



21

acilarinin da incelenmesi gerektigi tizerinde durmuslardir (Ceylan, Col ve Giil, 2005:
36).

Giiclendirme, bireysel olarak diisiiniildiigii noktada kisinin giiclendirilmesi
sirasinda gecirmis oldugu stiregler olarak diisiiniilebilir. Bireysel giiglendirme
konusu, c¢ok farkli dis etkiler sonucunda olusmakta olan giiclendirme algilar ile
iligkilidir. Literatiirde, bu algilar hakkinda genel kabul gérmiis boyutlar ise,

yeterlilik, 6zerklik, etki ve anlam olarak ifade edilmektedir.

Spreitzer (1995), Thomas ve Velthouse'un isaret ettigi noktalar ile iligkili
olarak giiclendirme kavramini; anlam, yetkinlik, otonomi ve etkiden olusmak {izere
motivasyon {lizerine insa edilmis bir sistem olarak ag¢iklamaktadir(Arslantas ve
Dursun, 2008: 114; Arslantas, 2007: 230). Spreitzer’in iizerinde durdugubu dort
boyut olan; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki farkli yazarlar tarafindan asagidaki gibi

tanimlanmustir.

Anlam:Degisik kaynaklarda “Bireyin isteki ihtiyaglar1 ve degerleri,
davraniglar1 ve inanglari arasindaki uyumun amaci denmektedir” (Chen, 2011: 8;
Uner ve Turan, 2010: 3; Borghei, Jandaghi, Matin ve Dastani, 2010: 66; Sutherland,
Bruin ve Crous, 2007: 62; Spreitzer ve Doneson, 2005: 8; Spreitzer, Janasz ve Quinn,
1999: 512; Jawahar, 1998; Spreitzer, 1996: 484) farkli kaynaklarda ise, “Bir bireyin
standartlarina ve prensiplerine bagl olarak degerlendirilen amag¢ ya da is hedefinin
degeri olarak” belirtilmektedir (Zahrani, 2011: 55; Chen, 2011, 11; Gkorezis,
Hatzithomas ve Petridou, 2011: 84; Sharma ve Kaur, 2011: 110; Glimiisliioglu ve
Aygiin, 2010: 38; Borghei vd., 2010: 66; Ongori, 2009: 11; Okten, 2008: 13; Seibert
vd., 2004: 335; Dewettinck, Singh ve Buyens, 2003: 5; Lee ve Koh, 2001: 686;
Ugboro ve Obeng, 2000: 248-249; Spreitzer, 1995: 1443).

Kisinin yapmasi gereken bir gorev kendisi i¢in degerli goziikiiyorsa, o is
icin anlamli denilmekte fakat ilgili gorev kisi i¢in onemsizSe, o halde goérev icin

anlamsiz denilebilmektedir (Jawahar, 1998).
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Anlam, calisan agisindan yapmakta oldugu isin amacinin kendisi igin
tasidigr deger olarak diisiiniilebilir. Isin degeri yalmzca calisanin goriisii ve
seviyesine bagli bir sekilde calisan tarafindan tespit edilmektedir. (Co6l, 2008:37).
Diger bir ifadeyle, yapilmakta olan isin gereksinimleri ile ¢alisanin degerleri ve
davraniglar1 arasindaki uyum arttikga, ilgili gorevin kisi i¢in tasidigi anlam da pozitif
yonde artmaktadir. Ust yonetim tarafindan calisanlarla isletme hakkindaki bilgiler
paylasildikca, Orgiitiin amaglar1 ile ¢alisanlarin amagclar1 arasinda bag kurularak
calisanlar tarafindan igsellestirildikge ve c¢alisanlara pozitif yonde katki saglamayi
hedefleyen bir performans degerlendirme sisteminin kurulmasi ile beraber oOrgiit
igerisinde anlam algis1 artacak, c¢alisanlarin performansmin ve motivasyonunun

PN

pozitif yonde degistigi gdzlemlenecektir.

Yetkinlik:Personelin ~ yapmakta oldugu isi basarili  bir sekilde
gerceklestirmesi i¢cin gerekli beceri ve istegi kendisinde bulundurmasidir (Cavus,
2006: 71). Personeller, isi gergeklestirme konusunda motive hissettiklerinde, isi
basarili bir sekilde gergeklestirmek i¢in Onlerinde bir engel olmadigi durumda ve
yetkinliklerini  arttirdiklart  noktada  kendilerini  gii¢clendirilmis  olarak

hissetmektedirler (Akbar, Saeid, Mehdi, Saeid, 2010: 45).

Yetkinlik, kisinin igini en basarili sekilde yapabilecegi hususunda
yeteneklerine olan giivenidir. Calisanlarinalanlart ile 1ilgili olarak bilgi ve
becerilerinin yeterli oldugunu diistinmesi, zor durumlarda gorevini basarmak i¢in
savagsmasini  saglar. Calisanlarin yetkinliklerinin artirilmasi1  ve gelistirilmesi
hususunda yonetimin personele gerekli egitimleri sunmasi, yetki devri ile gelisimine
destek vermesi, adil bir performans degerlendirme sistemi ile ¢alisanlara pozitif geri
bildirimler yapmak suretiyle yeteneklerinin artirilmasi hususunda ¢aba gdstermesi

gereklidir.

Ozerklik:Isgorenler, islerine baslama vakitleri ile bitirme vakitleri

hususunda yetkilerinin bulundugu, gorevlerini yerine getirdikleri esnada
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gosterecekleri gayreti kendilerinin belirledigi ve islerini idare edebildikleri noktada
kendilerini organizasyonun bir bireyi olarak hissederler (Choong, Wong and Lau,
2011: 239). Ogzerklik, personelin yapmakta oldugu isi kendisinin planlayip,
diizenledigi ve kontroliinii yaptig1 bir yetkidir (Sayin ve Sen, 2001: 197).

Ozerklik kavrami calisanin  goreviyle iliskili olarak gerceklestirdigi
faaliyetler ile ilgili yaptig1 islerde inisiyatif kullanabilmesini ifade etmektedir (Hu ve
Leung, 2003: 368). Farkl1 bir ifadeyle 6zerklik, isletmede calisanin gérevi esnasinda
atacagl adimlar1 se¢gme hususunda yoneticilerine danismadan Karar verebilmesi
olarak ifade edilebilir. Personel gii¢clendirme siireci ile beraber ¢alisan kendisini karar
verme hususunda 6zerk hissedecek ve aldigi kararlarin hizli ve esnek olmasi
sebebiyle miisterilerin taleplerine ¢ok daha hizli cevap verebilecektir. Bunun
sonucunda dogal olarak miisteri memnuniyeti artacak ve calisanin da i¢ tatmini ile

beraber hem isi sahiplenmesi hem de performansinda artis gergeklesecektir.

Etki:Calisanin gorevini yaparken gosterdigi davranislar neticesinde yaratmisg
oldugu farkin derecesidir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Spreitzer ise (1995-
1996), etki kavramini, yapilan is ile ilgili olarak fark yaratabilmek igin, yonetsel,
operasyonel ve stratejik sonuclarda s6z sahibi olmak suretiyle etki yaratmak olarak
ifade etmektedir (Rawat, 2011: 143; Janssen, 2004: 57; Spreitzer, Kizilos ve Nason,
1997: 681). Etki unsurunun varhig@i ile beraber isgorenler performanslarini
artirabileceklerini ve organizasyonda ¢ok daha stratejik bir etki ile donatildiklarinm
hissedeceklerdir. Ust yonetim, isgdrenlere, caliyjma ortami ile ilgili olarak
gerektiginde operasyonel degisiklikler yapilmasi hususunda fikirlerini ve ¢dziim
onerilerini sOyleyebilmeleri agisindan firsatlar tanimalidir. Bu durum personelin

isindeki basar1 diizeyine pozitif etki yapacaktir (Choong vd, 2011: 239).

Ait oldugu organizasyonda etkin olacagini ve kurumsal hedefler
dogrultusunda oOnemli katkilar sunabilecegini diisiinen c¢alisan ¢ok daha istekli
aksiyon alacaktir. Etki, ¢alisanlarin yaptiklar is ile ilgili olarak yontem, strateji ve

sonuglar iizerinde belirleyici olma diizeyi olarak diisiiniilebilir. Etki ile 6zerklik



24

kavramlarinin farki ise; Ozerklik kisinin yaptigi is ile ilgili kontrol duygusu ile
ilgilenmekte olup etki ise kisinin kurumsal neticeler ile ilgili kontrol duygusu ile
ilgilenmektedir. Ozerklik kavrami is ile ilgili katilmi, etki kavrami ise orgiitsel

anlamda katilim1 zorunlu kilmaktadir (Spreitzer vd, 1997: 681).

Spreitzer (1995) giiclendirmenin psikolojik boyutu igerisinde yer alan bu
dort alt boyutun hep beraber disiiniildiigiinde faydali bir yapi1 olusturacagini
belirtmistir. Dort alt boyut igerisinden bir tanesinin bile eksik kaldig1 bir giiglendirme

caligmasinin basarili olamayacagini sdylemistir (Sutherland vd., 2007: 62).

Spreitzer (1995) calisanlarin performans sonuglari ile giiglendirme algilar
arasinda pozitif bir paralellik var oldugunu belirtmektedir. Yaptiklar1 isi anlamli
goriip, gorevleri ile ilgili yeterli bilgi ve yetenegi elinde bulunduran, isini yaparken
inisiyatif kullanip isinde etkiye sahip bir sekilde hareket eden calisanlar, bu sekilde
hareket etmeyen calisanlara kiyasla ¢ok daha basarili olup performanslar ise yiiksek

olacaktir (Col, 2008: 39).

Yukarida yer alan agiklamalar ile beraber personel giiclendirme kavramini;
calisanlarin isleri ile ilgili kararlar1 almalar1 esnasinda iistlerine danismadan karar
alabildikleri ve bunun iginde gerekli egitim firsatlariin sunuldugu, esnek hareket
imkan1 sunan bir ¢alisma ortaminin olusturuldugu, islerin gerceklestirilmesi igin
gerekli yetki ve sorumlulugun iist yonetimce calisanlara devir edildigi ve bu
uygulamalarinda calisanlar tarafindan kendilerine yonelik giiglendirme caligmalar

olarak algilandig bir siire¢ olarak tanimlayabiliriz (C61, 2008: 38; Col, 2004).

Giiglendirmenin oOrgiitte yapilandirilmasi esnasinda {ist yonetim tarafindan
calisanlarin ve Orgiitiin karakteristik 6zelliklerinin tam anlamiyla anlagilmis olmasi
onemlidir. Bu hususa dikkat edildigi noktada yapilandirma esnasinda
karsilagilabilecek sorunlara karsi gerekli tedbirlerin alinmasi saglanilabilir. Bunun

sonucunda da verimlilik artarak daha iyi i sonuclart elde edilebilir, ayrica
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calisanlarin motivasyonunun arttig1 bir ¢alisma ortami da kendiliginden saglanmis

olur.

Giiclendirilme uygulamalarinin basarili bir sekilde uygulandigi personeller,
kisisel giicleri ile beraber bu giiclerini serbest ve esnek olarak kullanabilmenin
vermis oldugu duygu ile beraber kontrol seviyelerinin de yiiksek oldugunu
disiinmektedirler ~ (Potterfield,1999)  Giiglendirme  ¢alismalari  sonucunda
personellere, beceri, inisiyatif, yetki ve sorumluluk verilmis olur (Heslin,1999: 54)
Sonug olarak personelin gorevi sonucunda elde ettigi memnuniyet artis1 ile beraber

verimliligi de artacaktir.

Psikolojik boyut igerisindeki alt boyutlar, birbirlerinin sebebi veya sonuglari
olmayip giliclendirme uygulamalarinin farkli noktalarin1 olusturan bir biitiindiir
(Spreitzer vd., 1997: 681). Bu boyutlardan birisinin olmamasi durumunda
giiclendirme uygulamalariin algilanma seviyesinde azalma olacaktir. Bundan dolay1
bu dort boyutun giliglendirme uygulamalarinin tam olarak anlanmasi agisindan

gerekli bir algisal set oldugu tanimlanmaktadir (Hu ve Leung, 2003: 368).

1.5. Personel Giiclendirmeyi Gerekli Kilan Nedenler

Personel giiglendirme uygulamalarinin en kritik uygulama sebebi, rakiplere
kars1 Ustiinliik saglayarak fark yaratabilmektir. (Kahreh, Ahmadi ve Hashemi, 2011:
26). Rekabet ise su sekilde tanimlanabilir; miisteri taleplerini diger isletmelere gore
daha etkin ve zamaninda karsilamak, mal veya sunulan hizmeti kalite ve fiyat olarak
miisteriye daha iyi kosullarda verebilmektir (Cavus, 2006: 13). Isletmenin rakiplerine
kars1 kaynaklarimi daha i1yi kullanip faaliyet alaninda tstiinliik elde etmesi ise rekabet

{istiinliigii olarak kabul edilmektedir. (Ozdemir, 2011: 153).

Isletmelerde personel giiclendirme uygulamalarini gerekli kilan nedenlersu

sekilde siralanabilir:
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Organizasyonun rakiplere karsi istiinliikk kurabilmesi i¢in insan faktori ile
bilginin 6nemli unsurlar arasinda kabul edilmesi(Ak¢akaya, 2010: 155; Sahin,
2007: 14; Dogan, 2006: 36),

Giderek artmakta olan rekabet unsurunun etkileriyle, isletmeler agisindan miisteri
isteklerinin ¢ok daha hizli ve zamaninda yanitlanma zorunlulugun olugmasi
(Sahin, 2007: 14; Senel, 2006: 23-24; Dogan, 2006: 36; Yiiksel ve Erkutlu, 2003:
134),

Isletmeler agisindan kalitesiz yapilan isler sonucunda karsilasilan maliyetleri yok

ederek azaltma istekleri (Spreitzer ve Doneson, 2005: 2),

Organizasyonlarin  performanslarii1  yiikseltmek istemeleri (Spreitzer ve
Doneson, 2005: 2),

Genel olarak toplumsal ve isletmeler diizeyinde demokratik sekilde hareket etme
uygulamalarinin  ¢ogalmasi1 (Dogan, 2006: 36). Bunun sonucunda ise
demokratiklesme ile beraber organizasyonlarda kisilerin haklariin artarak ¢ok

daha fazla taleplerde bulunmas1 (Aktas, 2008: 53),

Degisim agisindan siirekli hareket halinde globallesen bir dis yapinin var olmasi

(Dogan, 2006: 36),

Egitim seviyelerinin yiikselmesi ile beraberbeklentilerin yiikseldigi bir calisan
yapist giliglendirme uygulamalarinin uygulanmasi i¢in bir bagka faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Egitim seviyesi ne kadar yiiksek ise c¢alisanlar,
karsilastiklar1 sorunlar1 ¢6zme agisindan ve isleriyleilgili karar alma hususunda
egitimlerinin yeterli oldugunu diisiinerek ¢ok daha fazla yetki inisiyatif ve gii¢
talep edeceklerdir (Aktas, 2008: 53)
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e Personeli giiglendirme uygulanmalarini zorunlu olarak ortaya ¢ikaran bir baska
etken ise bilgi teknolojilerindeki yayginlagsma ile beraber bilgisayar kullaniminin
artmasi ve genel olarakyonetim bilgi Sistemleri alanindaki gelismeler sayilabilir
(Aktas, 2008: 53; Dogan, 2006:35). Bilgisayar kullaniminin yayginlagsmasi
vebilgiteknolojilerindeki gelismeler ile beraber orgiitlerdebirim yoneticileri ile

astlar1 arasindaki tiim kademeleri bilgi teknolojilerinin doldurmast,

e Orgiitlerde hiyerarsiye dayali komuta-kontrol zihniyetinin giderek zayiflamasi,

Personel giiclendirme yaklagimi, Ozellikle isletmeler agisindan rekabet
avantaji1 elde edilmesi hususunda 6ne ¢ikmakta olan modern bir yonetim teknigidir.
Giliclendirmenin etkili bir sekilde kullanildig1 oOrgiitlerde isletme amaglarina

ulagilmasi ¢ok daha kolay gerceklesecektir.

1.6. Personel Giiclendirme Kavram ile Benzer Kavramlar
Arasindaki iliskiler

Personel giiclendirme kavrami detayli olarak incelendigi takdirde farkl
yonetim kavramlari ile benzer hususlarmm varligi tespit edilmektedir. Personel
giiclendirme kavrami yetki devri, yonetime katilim, is zenginlestirme ve motivasyon
kavramlarimin devami olarak goriilebilir. Ancak personel giiclendirmenin bu
kavramlardan farki daha genis kapsamli bir anlam tagimakta olmasi ve orgiitlerde

uygulanmasinin diger yonetim kavramlarina gore ¢ok daha zor olmasidir.

Personellerin kurumun karar alma siiregleri igerisinde bulunmasi yonetime
katilma olarak tanimlanirken, personel giiclendirme kavrami ise isgdrenlerin ¢ok
daha yiiksek diizeyde katilmasini savunan bir yonetim anlayisidir. Yetki devri
kavrami ise yoneticilerin kendilerinde bulunan karar alma yetkisini kendi arzusuyla
alt calisana vermesi fakat gerek goriidiigli noktada geri alma siirecini ifade
etmektedir. Gii¢clendirme kavrami ise, calisanlarin yapmakta olduklari isi st
yoneticilere gore c¢ok daha iyl bildigini savunmaktadir. Gili¢lendirme, isi fiilen

yapmakta olan personelin, uzmanlik bilgisi ile firsatlar1 gorebildigi, gereken noktada
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karar almaktan g¢ekinmedigi ve isin gercek sahibi oldugu bir siirectir. Motivasyon
calismalar1 yalnizca calisanlarinin davranislarinin kontrol edilerek yonlendirilmesi
tizerinde caligmalar yaparak teknikler olustururken, giiclendirme uygulamalarinda ise
personelin gelistirilerek, isi ile ilgili kararlar1 alabilmesi ve isinde basariya
ulagabilmesi i¢in organizsyonun yapmasi gereken hususlara isaret etmektedir

(Dogan, 2003: 12).

Personel giiglendirme kavramu ile ilgili olarak uzun yillar boyunca kesin bir
tanim yapilmamis olmast ve farkli kavramlar ile beraber ayni manada kullanilmis
olmasi ¢esitli karigikliklari  dogurmustur. Giliglendirme kavramiin katilim,
motivasyon, yetki devri ve is zenginlestirme kavramlari ile iliskili oldugu kabul
edilmekle beraber bu kavramlardan ¢ok daha genis anlam tasidigi bilinmektedir.
(Cavus, 2006: 72).

Giiglendirme kavrami arastirildiginda, yetki devri, motivasyon, is
zenginlestirme ve katilim gibi kavramlarin devami oldugu disiiniilebilir. Fakat
giclendirme kavrami 1ile bu belirtilen kavramlar arasindaki temel fark,
giiclendirmenin daha genis ¢apli bir anlam ifade etmesi ve uygulanma siirecinin bu
kavramlara gore cok daha karmasik ve mesakkatli olmasi olarak diistiniilebilir

(Yiksel ve Erkutlu, 2003: 132).

1.6.1. Yonetime Katilma

Giiglendirme kavraminin 6n kosullarindan bir tanesi de yonetime katilim
olmakla beraber gii¢clendirmenin kendisi olarak kabul edilmemelidir. Kararlara
katilim esnasinda isgdrenlerin siirece katilma hususundaki istek ve yetenekleri ile
kurumun katilimi  6zendirme seviyesi katilimin ne derecede olacagini
belirlemektedir. Gliglendirme uygulamalarinda isgérenlerin yapmakta olduklar isler
ile ilgili olarak alinacak kararlara birebir dahil olmasi ve {ist yonetiminde bu durumu

benimsemesi s6z konusudur (Senel, 2006: 18).
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Yonetime katilma ile personel giiclendirme arasindaki temel fark; personel
giiclendirme kavraminda kararlara katilim siirekli olarak séz konusudur. Yonetime
katilmada ise orgiitlerde iist yonetim imkan tanidikg¢a ve izin verildigi 6l¢iide katilim

sOz konusu olmaktadir.

Yonetime katilma kavrami, bir kurumda galisanlarin ancak temsilciler
vasitasiyla o kurumda alinmakta olan ve kendilerini de etkileyen kararlara sozlii veya
oy kullanmak suretiyle katilmalarini ifade etmektedir. Personelin katilimi1 sonucunda
calisan ve igveren arasindaki dayanismanin arttig1 gézlemlenecek ve kisisel olarakta

tatmin saglanmis olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Personel giiglendirmenin ana noktalari arasinda en 6nemlisi olarak katilimci

yonetim tarzi yer almaktadir.

Nykodym ve diger yazarlar (1994) calismalarinda, giliglendirme kavramini,
isgorenlerin katilimi ile esdeger manada gormiislerdir. Katilm, giiclendirme
uygulamalar1 ic¢in temel sartlardan olmakla beraber birebir kendisini ifade
etmemektedir. Gii¢lendirme ¢alismalar1 esnasinda katilimdan bir sonraki adima
gecilmek suretiyle alinan kararlarin uygulanmasinda ¢alisanlarin aktif olarak rol

aldiklar1 bir yap1 bulunmaktadir (Coskun, 2002: 221).

Yonetime katilma kavrami, organizasyon igerisinde personellerin ancak
temsilcileri vasitasiyla kurumda alinmakta olan kararlarda s6z veya oy hakkim

kullanarak katilabilmeleri seklinde diisiiniilmektedir (Karayazi, 2007: 2).

Yonetime katilim kavraminda calisanlarin, karar mekanizmasi igerisinde
ancak yoOnetimin olanak tanidigir Ol¢lide katilim durumu mevcut iken, personel
giiclendirme uygulamalarinda ise siirekli olarak karar vererek olasi sorunlar1 ortadan
kaldirma durumu bulunmaktadir (Cavus, 2006: 77; Dogan, 2006: 31). Giiclendirme

caligmalarinin bulundugu bir organizasyonda karar almakta olan kisi, isi birebir
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yapmakta olan calisan oldugundan dolayr mevcutta karar mekanizmasi igerisinde

stirekli bulunan kisi oldugu kabul edilmektedir (Cavus, 2006: 77).

Personel giiclendirme ile organizasyon igerisindeki ¢alisanlara giic
verilmektedir. Bu noktada, calisanlara yonetime katilma, karar verebilme ve
diistincelerini 6zgiirce agiklama giicii verilerek personelin sorumluluk duygusunun
artirtlmas1  saglanir. Dolayisiyla kararlara ve yonetime katilim personel
gliclendirmenin kritik noktasi olarak diisiiniilebilir. Katilim ile personel giiglendirme
uygulamasi organizasyon igerisinde kuvvetli bir sekilde gelisme imkan1 bulur. Sonug
olarak bagarili bir sekilde uygulanan personel giiclendirme ile beraber hem

isletmenin performansi artar hem de ¢alisanlarin i¢ tatmin ve huzuru da artacaktir.

Isletme igerisinde almmakta olan kararlara katilim, calisanlarin karar
mekanizmasinda aktif bir sekilde bulundugunu ifade etmektedir. Katilimin
saglanmast sonucunda, alinan kararlarin daha kaliteli olmasi, sahsi hedefler ile
kurumsal hedeflerin denge i¢inde yiirtitiilmesi, verimli sonuglarin elde edilmesinde
artis goriilmesi, ¢alisan devir hizinda ve Orgiit i¢i ¢atigmalarda azalma
goriilmektedir. Yonetime katilimin sonucunda ¢alisanlarin, yapmakta olduklari igleri
sahiplenme dereceleri artacak ve bu durum motivasyonlarin1 yukar1 ¢ekecektir.
Dolayisiyla personel giiclendirme ile ¢alisanlarin olabildigince yonetime katilmalari
tesvik edilmek suretiyle c¢alisanlardan en yiiksek katkiyr elde etmek

hedeflenmektedir.

Yonetime katilim ile ¢alisanlarin isletme igerisinde var olan eksiklikleri
tespit ederek bu sorunlarin diizeltilmesi yoniinde ¢oziim Onerilerinde bulunmasi

suretiyle kararlarda aktif olarak yer almalar1 hedeflenmektedir.

Katilim kavraminin artarak uygulandigi bir organizasyonda personelin
motivasyonunda ve yapmakta olduklari ise olan tavirlarinda pozitif bir artis
olmaktadir. Gili¢lendirme kavraminda da, isgoérenlerin daha ¢ok katiliminin tesvik

edildigi bir yap1 ve uygulama sdz konusudur (Kogel,2007:316).
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Yonetime katilma, c¢alisanlarin gorev yaptiklar1 isletmelerdeki is yapis
stireglerini etkileyen olumsuz noktalarin tespiti ve ¢Oziimii i¢in diisiincelerini
aciklama firsati olarak goriilebilir. Boylece verilecek kararlardaki ve bu kararlarin
uygulanma siirecindeki gii¢ yoneticiler tarafindan astlara verilerek isletme igerisinde

yayginlastirilmaktadir.

Giiglendirme kavramai; isletme icerisinde alinan kararlara katilim ve ¢6ziim
noktalarinda yer alinmasi agisindan yonetime katilim kavramu ile iligkili olsa da,
katilim kavraminda ¢aliganlar ancak yonetim tarafindan g¢alisanlara imkan tanindigi
noktada bu siireglerde yer alabilmektedirler. Halbuki personel gii¢lendirme
kavraminda g¢alisanlarin olabildigi 6l¢iide siirekli olarak bu siiregler igerisinde yer

almasi arzu edilmektedir.

Bu iki kavramin arasindaki bir diger fark ise; katilim kavraminda son
kararlar1  yoneticiler vermekte iken, giiclendirme kavraminda calisanlar
yOneticilerinin onayini aramaksizin gerektigi noktada isleri ile ilgili kararlar1 alip
uygulayabilmektedirler (Wilkinson, 1998). Sonug¢ olarak, giiclendirmenin katilim
kavramini kapsadigi, fakat katilim kavramindaki igeriklerin gliclendirme kavramini

kapsamadigi sdylenilebilmektedir (Col, 2004).

1.6.2. Yetki Devri

Yetki devri kavraminda, yetkileri devreden kisinin elinde bulundurdugu
yetkilerden vazge¢mesi veya tamamen birakmasi soz konusu degildir. Burada
yOnetici tarafindan yetkilerinin sadece bir kisminin alt ¢alisanlara verilmesi ve ana

yetkilerin kendisinde kalmasi s6z konusudur (Dogan, M., 1998: 216).

Her ne kadar literatiirdepersonel giiclendirme ve yetki devri kavramlari
zaman zaman es anlamli gibi kullanilsa bile ilgili kavramlar igerdikleri kapsam ve

uygulanma noktalar1 agisindan farkliliklar igermektedir.
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Personel giiglendirme ile yetki devri kavramlar1 genellikle karigtirilmakta
olup yetki devri kavrami yoneticinin elinde bulunan karar verme hususundaki
yetkilerini istegi ile belli kosullar ile altinda ¢alisan kisiye vermesidir. Fakat burada
gerektigi noktada yonetici vermis oldugu bu yetkiyi geri almaktadir. Personel
giiclendirme kavraminda ise, bakis agis1 yetki devri kavramindan farklidir. Yetki
devri ile yoOnetici, yetkilerini devir etse bile isin sonug¢larindan dolay1 sorumlu olan
kisidir. Giiglendirme uygulamalarinda ise, bakis agis1 isi yapmakta olan calisanin
alani ile ilgili olarak uzmanliga sahip oldugu fikrine dayanmakta ve alaninda uzman
olan kisinin de isin gercek sahibi oldugu ve isi ile ilgili kararlar1 verme konusunda
inisiyatife sahip oldugu kabul edilmektedir. Yetkinin isi yapmakta olan kisi de
oldugu fikrine dayanmaktadir. (Cuhadar, 2005:4).

Gli¢lendirme anlayisinda, isin basinda olan kisinin yoneticilerine kiyasla ise
daha hakim oldugu fikri hakimdir. Bir baska ifadeyle, isi yapmakta olan ¢alisanin
isiyle ilgili segcme hakki oldugudur. Yoneticilerin gorevi ise isi yapmakta olan
calisanin yapmakta oldugu isi kolaylastirmak i¢in ¢alisma ortamini olustururak

gerekli kaynaklar: tedarik etmektir (Blanchard, Carlos ve Randolph, 1996: 60-67).

Yetki devri ile giiclendirme kavramlar1 temel ¢ikis noktalari agilarindan da
farkliliklar icermektedir. Yetki devri ile yoneticilerin sonug olarak sorumlu oldugu,
ithtiyac dahilinde kendisinde bulunan bir yetkiyi daha basarili sonug¢ elde etme adina
altinda ¢alismakta olan bir kisiye gecici olarak vermesi s6z konusudur. Giiglendirme
uygulamalarinin temelinde ise, yetkinin mevcutta isi yapmakta olan kisi de oldugu
kabul edilerek, bu kisinin bilgisinin artirilmasi, firsatlar1 degerlendirmesinin yolunun
acilmasi, karar verme konusunda c¢ekinmeden isin gercek sahibi olmasi

hedeflenmektedir (Kogel, 2001: 338).

Yetki, karar vermek suretiyle diger kisileri hareketlendirme hakki olup

genel olarak 6zellikleri ise s0yle sayilabilir (Daft, 2001: 449):

* Bir hak olarak diistintiliir.
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» Hakkin kullanilmas1 suretiyle, karar vermek ve bireyleri harekete ge¢irmek

gerekir.

« Orgiitsel hedeflere ulasmak amaciyla kullanilmaktadir.

* Yetki, hiyerarsik diizen icerisinde olup yukarida asagiya gore daha c¢ok

yetkiden soz edilebilir.

Yetki devri kavraminda kritik husus; yoneticinin daha iyi neticeye ulasmak
igin astina yetkisinin bir bolimiinii devir etmesi s6z konusudur (Kogel, 2001;

Coskun, 2002; Yiiksel ve Erkutlu, 2003).

Personel giliglendirme kavrami igerisinde de yetki devrinden s6z edilmekle
beraber giiclendirme kavraminda isi yapmakta olan personelin yoneticilerine kiyasla
yapilmakta olan isi daha iyi bildigi kabul edilmekte ve yetki tam anlamiyla calisana
verilmektedir. Halbuki yetki devri kavraminda ise yetki sadece daha basarili sonug
elde edilmesi amaciyla gegici bir siireligine asta devir edilmektedir. (Uygur, 2010:

205; Kogel, 2005: 317; Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 133).

Personel giiclendirme kavrami igerisinde yetki devrini de bulunduran
dolayisiyla yetki devrinden ¢ok daha genis bir kavram olarak modern yOnetim
teknikleri arasinda yer almaktadir. Giiglendirme ile yetki devri karsilastirildiginda,
giiclendirmenin yetki devrinden daha genis bir kavram olarak karsimiza ¢ikmasi ile

ilgili olarak ana farkliliklar su sekilde ifade edilebilir;

Yetki devri kavrami anlayis itibariyle, hiyerarsik bir diizen icermekte olup
yapilmakta olan isin tamimlar, yapilis yontemleri, sekilleri belirlenmek suretiyle
calisanlara yon gosterilerek sonuglarinin kontrol edilmesini savunmaktadir. Diger

taraftan personel giliclendirme anlayis1i ise isi yapmakta olan personelin,
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organizasyondaki yoneticilere kiyasla yapilan ise ¢ok daha hakim oldugu diisiincesini
savunmaktadir. Gli¢lendirme anlayisi ile isi yapan ¢alisanin ayni zamanda isin sahibi

olmasinin saglanmasi amaglanmaktadir (Kogel, 2007: 316).

1.6.3. Motivasyon

Giiglendirme kavrami ¢alisanlart motive etmekte kullanilan bir ara¢ olmakla
beraber uygulanma siireci ve kapsam itibariyle motivasyon kavramindan farkli bir
stirectir. Ciinkii uygunlama asamasi daha uzun olup ayni zamanda egitim
caligmalarini igermektedir (Coskun, 2002: 220). Motivasyon kavraminda ana nokta
“calisanlara ne sunmaliyiz veya ne sekilde davranmaliyiz ki kurum i¢in faydali bir
sekilde davransin?” sorusuna cevap aramak olup davranislarin kontrol edilerek
yonlendirilmesi amact s6z konusudur. Giigclendirme kavraminda ise “galisanlarin
kendini gelistirirek yetistirmesi sonucunda yapmakta olduklar1 iste basariya
ulagabilmesi i¢in kurum olarak neler yapilmalidir?” sorusu yanitlanmaya

calisilmaktadir (Kogel, 2001).

Motivasyon kavramu ile ilgili olarak ¢ok farkli tanimlamalar mevcut olup
genel olarak “Bir 15 ile 1lgili olarak yapma ve siirdiirme istegi” olarak

tanimlanmaktadir (Baltas, 2003:182).

Giiglendirme kavrami, incelendiginde motivasyon kavrami ile ilgili olmakla
beraber farkliliklar da s6z konusudur. Motivasyon “bireyleri, belli bir tarafa ve
hedefe dogru siirekli olarak hareket ettirmek igin gerceklestirilen c¢aligsmalarin
toplamidir” (Eren, 2001a:492). Motivasyonun temelinde personelin performansinin
artirtlmas1 amaciyla gerekli kosul ve ortamin olusturulmas: bulunmaktadir. Ayrica
calisanlarin  kontrol edilerek yonlendirilmesinin gerceklestirilmesi ©on plana
cikmaktadir. Giiglendirme kavrami ise kontroliin ¢alisanlarda oldugunu ve kurumun
amacimin personellerin kendisini gelistirmesi ile beraber dogru kararlari almasini
saglamak oldugunu savunmaktadir. Bu noktada personelleri motive etme adina farkl

ozendirici unsurlara gerek duyulmaktadir. Ucret, kariyer, iinvan elde etme, sahsi
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otorite ve gliciin kazanilmasi, adil yonetim, kararlarda yer alma gibi farkli unsurlar

kisiler lizerinde motivasyon etkisi yapabilmektedir (Eren, 2001b:507-517).

Motivasyon kavrami, "bireylerinbir hedefe ulasmak adina kendi istekleri ile
davraniyor olmalar1” seklinde tanimlanmaktadir (Yildirim, 2007: 2; Arisoy, 2007:
33; Cicek, 2005: 7). Farkli bir ifade ile bireyleri belli bir hedefe dogru yoneltmek igin
gerceklestirilen calismalarin toplami olarak tanimlanabilir (Tarakg¢ioglu, S6kmen ve
Boylu, 2010: 5; Akcakaya, 2010: 152; Yildirim, 2007: 2; Sahin, 2007: 8; Cuhadar,
2005: 4; Eren, 1991: 378).

Personelin motivasyonunda olumlu olarak etki eden unsurlar arasinda; yetki,
kisisel gelisim, basarrya ulasma, kabul edilmeduygusu sayilabilir(Ozgen ve Yalcin,
2010: 366). Motivasyonunoldugu kurumlarda, biiytime siireklilik gosterir, ¢alisan
devir hiz1 diiger, verimli, etkin ve kaliteli bir ortam olusur (Giizel, 2010: 3416).

Organizasyonlar igerisinde personellerin motivasyonlarmin artirilmast
yoniinde genel olarak kullanilan unsurlar ii¢ grupta toplanilabilir (Tarakgioglu,

Sokmen ve Boylu, 2010: 5):

e Ekonomik Unsurlar:Maas artisi, prim igerenmaas, farkli maddi o6diil

uygulamalar ile sosyal imkanlar.

e Psikolojik ve Sosyal Unsurlar: Unvan, terfi, kisisel gelisim imkanlari, psikolojik

olarak giivende hissetme, kisisel uyum ortamu.

e Orgiitsel ve Yonetsel Unsurlar:Alman kararlara katilma, egitimimkanlari,
terfifirsatlari, agik iletisim ortami, is giivencesinin kuvvetli olmasi, esnek bir

yonetimin varligi, ortak hedef hususunda birligin bulunmasi.

Sonug¢ olarak personel giiclendirme ile beraber oOrgiitlerdeki calisanlarin

becerilerine iligkin inanglarinin artmasi saglanmakta, yaptiklari isler ile ilgili
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konularda yetki ve sorumluluk tasimakta ve bunlarin sonucunda da

motivasyonlarinin ve memnuniyetlerinin artig1 saglanmaktadir.

1.6.4. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme kavrami 1960’1 senelerde personelin isini daha anlamli
bulmasmi tesvik etmek icin gelistirilen bir kavramdir (Wilkinson, 1998). Is
zenginlestirme kavrami Herzberg’in Cift Faktor Teorisi ile ortaya g¢ikarilmis olup
isgorenlerin motive edilmesi igin is zenginlestirmeye gore yapilan bir isin; yetki,
sorumluluk, gelisme, bilinilirlik ve basari imkanlari sunabilecek sekilde dizayn
edilmesi  gerekmektedir.  (Luthans, 1992: 183-184). Is zenginlestirme,
organizasyondaki c¢alisanlarin yetki ve sorumluklarinin artirilmas: olarak tarif

edilmektedir.

Is zenginlestirme ile beraber galisanlara yapmakta olduklari isler ile ilgili

plan yapma, kontrol etme hususlarinda da yetki verilmektedir. (Soysal, 2009: 34).

Is zenginlestirmenin kisa bir tanim1 yapilmak istenirse, yapilmakta olan isin
calisanlar tarafindan daha anlamli olarak algilanabilmesi icin gergeklestirilmekte

olan tiim yontemlerin toplami olarak ifade edilebilir.

Is zenginlestirme ile isletmelerdeki calisanlara yapmakta olduklar isler ile
ilgili konularda esneklik sunulmaktadir. Artirilan esneklik ile beraber calisanlarin
gorevleri ile ilgili yetki ve sorumluluklart da ayn1 diizeyde artirilmaktadir. Boylelikle

1§ 1le ilgili tlim siire¢ boyunca c¢alisanin kendisi direkt olarak sorumlu olacaktir.

Is zenginlestirme kavrami ile personel giiclendirme kavrami bazi yénlerden

birbirine benzese de aralarindakitemel farkliliklar su sekilde sayilabilir:

e Gii¢lendirme uygulamalar1 ile beraber, calisanlarin fikirleri, organizasyonun

faaliyetlerini etkileyip yonlendirme acisindan kuvvetli bir etkiye sahip olmaktadir
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(Spreitzer, 1996: 484). Zenginlestirilme iceren bir gorevde ¢alisanlarin ise isleri
ileilgili kritik ve stratejik sonuglar1 degistirebilme olasilig1 diistiktiir (Bolat, 2003:
211).

Is zenginlestirme kavraminda ast ve iist iliskisi dikkate alinmamakla beraber
giiclendirme kavraminda ise, iist yonetimin gii¢clendirmeye iliskin yaklasimi ve
uyguladigi yonetim tarzi giiclendirme agisindan direkt olarak etki yapmaktadir

(Bolat, 2003: 211).

Bu iki kavramin birbirleriyle olan en 6nemli farki, is zenginlestirmenin sadece
yapilan is ile smirli olmasi, giiclendirmenin ise personelin tiim is hayatini
kapsayacak sekilde uygulanan bir yonetim anlayisi olarak kabul edilmesidir

(Secgin, 2007: 20).

Is zenginlestirme kavramu ile ulasilmak istenen amag, personelin isine olan
alakasinin ve sorumluluklarinin artirilmasi, varmalar1 gereken hedefi yiikseltme ve
dogal olarak isinde basartya ulasmasini saglamak olarak tanimlanmaktadir. Bunun
sonucunda isgdrenin performansinda artis saglanip tatmini artacaktir (Palankdk,

2004: 13)

Is zenginlestirme uygulamalari ile ilgili olarak; organizasyon igerisinde
kalite ¢cemberleri olusturulmasi, personele yapmakta olduklari isi planlayarak karar
verme Yyetkisi verilmesi, kendini yonetebilen ekiplerin saglanmasi ornek olarak

sayilabilir (Se¢gin, 2007: 21).

Giiglendirme uygulamalari ile ¢alisanin, yapmakta oldugu is ile ilgili olarak
calisma kosullarini belirleyerek kurumsal faaliyet ve sonuclar1 degistirebilme yetkisi
bulunmaktadir. Halbuki is zenginlestirme kavraminda, kisitl olarak plan yapabilme
ve uygulayabilme yetkisi bulunsa da bu yetkiler isi veya c¢alisma ortaminda
degisiklik yapabilmeyi igermemektedir. (Sahin, 2007: 9-10).
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Neticede, is zenginlestirme, katilim, yetki devri ve motivasyon kavramlari
ile gliclendirme kavrami arasinda benzerlikler bulunsa da giiclendirme kavrami tiim
bu kavramlardan daha iistiin olup diger kavramlar yalniza bir agidan calisanlar
gelistirmeye yonelik uygulamalar igerse de giiglendirme hepsinin amaglarini1 daha da
gelistirmek suretiyle kapsayan daha yararl bir teknik olarak kabul edilebilir (Giilcan,
2007: 237).

Is zenginlestirme kavraminda, yapilmakta olan isin icerigini degistirmek,
planlama yapilabilmesi ve calisanlarin kendilerini gelistirmesi s6z konusu olup bu
acilardan personel gii¢clendirme kavramu ile ortiisen yonleri mevcuttur. Diger taraftan
is zenginlestirmede isgorenler her zaman her istediklerini belirtemezler,
halbukigiiglendirme kavraminda personeller isteklerini belirtmek hususunda

¢ekinmemektedirler (Miidiit, 2009: 40).

Is zenginlestirme kavramu ile giiclendirme kavramlar1 bazi noktalar ile
birbirine benzemekle beraber genel olarak ele alindiginda birbirlerinden ¢ok farkli
oldugu soylenilebilir. Gii¢clendirme kavraminda calisanin sunulan imkanlar1 gsahsi
olarak algilamasi hususuna odaklanilmakta iken is zenginlestirme kavraminda ise
bireylerin yerine isin direkt olarak kendisine dikkat edilmektedir. Personel
giiclendirme kavraminda calisanin yapmakta oldugu isi degistirme ve gelistirme
suretiyle sonuglar1 etkileyebilmesi s6z konusudur. Fakat is zenginlestirme
kavraminda calisan, kisitli olarak plan yapma ve karar verme yetkisi olsa da is yapis

sekillerini ve ¢alisma ortamin1 degistirememektedir (Sahin, 2007:10).

Her ne kadar personel giiclendirme ile i1s zenginlestirme kavramlar
arasindaki farklar belirtilse de ilgili kavramlar birbiri ile benzer noktalar1 da
icermektedirler. Gii¢lendirme kavraminin uygulanmasi ile beraber yonetim
tarafindan ¢alisanlara yapmakta olduklar isi degistirebilme inisiyatifi sunulmaktadir.
Boylece ¢alisanlar, yaptiklari is ile ilgili kosullari ve siiregleri degistirebilmektedirler.
Bu acidan bakildiginda, personel giiglendirmenin is zenginlestirme kavraminin daha

ist seviyede uygulandigi bir yonetim sekli oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla is
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zenginlestirme, personel giiclendirme kavraminin uygulandigi organizasyonlarda

zorunlu olarak bulunmaktadir.

1.7. Personel Giiclendirmenin Temel Unsurlari

Personel gii¢clendirmenin uygulanmakta oldugu isletmelerde ilgili kavramin
orgiit kiiltiirii olarak benimsenmesi ve sahiplenilmesi i¢in bazi ana unsurlarin var
olmas1 gerekmektedir. Bu unsurlar arasinda, ¢alisanlara deger verme, 6diillendirme,
acik bir iletisim ortami, yenilikgilik, yaraticilik, karar verme ve katilim, yetki ve
sorumluluk, egitim, inisiyatif, bilgiye erisim, motivasyon, takim caligmasi, geri

bildirim, giiven, ortak amaglara yoneltme, yetkinlik sayilabilir.

Organizasyon icerisinde giiclendirme uygulamalarini basarili bir sekilde
uygulayarak kurum kiiltiirli icine sokabilmek i¢in dort kritik husus bulunmakta olup
bu hususlar; yenilik, katilim, bilgiye erisebilirlik ve sorumluluktur (Kog, 2008: 9;
Ozgen ve Tiirk, 1997: 79).

Personel gii¢lendirmenin organizasyon igerisinde var olmasi igin bazi
unsurlarin bulunmasi 6nemli olmakla beraber bu unsurlarin isletme tarafindan

uygulanabilir olmasi1 da ayrica 6nem arz etmektedir.

Gergeklestirilen — arastirmalar ~ sonucunda  personel  giiclendirmenin
organizasyon icerisinde basarili bir sekilde uygulanabilmesi icin asagida belirtilen

temel unsurlarin bulunuyor olmasi 6n plandadir.

1.7.1. Katilim ve Karar Verme Yetkisi

Organizasyonlarin verimliligi i¢in isgiicii katilmmin ne kadar degerli
oldugu 1920’li yillarin sonlar1 ve 1930’Ii yillarin baglarinda 6n plana ¢ikmaya
baglamistir. 1933 yilinda Mayo ve arkadaslarinin gergeklestirdigi Hawthorne
caligmalar1 sonucunda insan davranislarinin liretim iizerinde var olan etkisine ilgiyi

artirmistir.
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Isgiicine  katilim  kavrami  ydnetim  anlayislarinda,  giiclendirme
uygulamalarinda ve katilimli yonetim uygulamalarinda yer almakta olup ortak
noktalar1 ise karar verme siireci ile bilgi paylasimi hususlarinda ¢aligan katilimini

kapsamasidir (Cabrera, 2003:44).

Personel giiclendirme kavraminin temelini organizasyon igerisindeki
calisanlarin yoneticilerinin onayini beklemeksizin ve aldiklar1 kararlarin yoneticileri
tarafindan reddedilme korkusu olmadan karar verme yetkisine sahip olarak hareket

etmeleri olusturmaktadir.

Cagimizda calisanlarin, mevcutta uygulamakta olduklar1 is siireclerini
gelistirmeyi arzuladiklaripersonel giiclendirme kavramina goére varsayilmaktadir.
Ancak mevcut durumda ¢ogu isletme organizasyon yapilari igerisinde ¢alisanlarin
aktif olarak katilim ve karar verme konularinda egitilmesinin ve tesvik edilmesinin
Oonemini yeni yeni fark etmektedir. Halbuki ¢alisanlarin karar verme konularindaki

aktif katilimi ile isletmenin verimliligi de artacaktir.

Orgiitlerin mevcut performansininve sunmus olduklar1 hizmetin kalitesinin
artirilmasina yonelik olarak calisanlara yeterince sorumluluk ve inisiyatif verilmesi
isletmeler agisindan onem arz etmektedir. Karar verme yetkisi verilen ¢alisanlarin
yonetime aktif olarak katilmis olmasi da organizasyonlarin verimliligini artiracak

unsurlar arasinda yer almaktadir.

Karar verme hususunda aktif olarak katilim saglayan calisanlar yapmakta
olduklar1 isleri benimseyip sahiplenmek suretiyle daha iyi is sonuglarina ulagsmay1

hedeflemektedirler.

Personel giiclendirme kavraminin en kritik unsurlar1 arasinda yer almakta
olan katilim, giiclendirilmis c¢alisanlarin yonetime katilimini ifade etmektedir

(Giilcan, 2007: 218).
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Personelin kararlara katilimi ile beraber organizasyon igerisinde yapmakta
olduklar1 gorevleri sahiplenmek suretiyle en iyiye ulasmak icin harekete gecmeleri

kolaylasacaktir (Kog, 2008: 9).

Kararlara ve yoOnetime katilimin organizasyonlara saglamakta oldugu

faydalar asagidaki gibi siralanabilir;

Kurumsal basar1 ve performansa ulasmak igin kritik bir etki igermektedir (Bakan
ve Biiyiikbese, 2008: 38),

Personelin artan motivasyonu ile beraber performans ve kariyerlerinin gelisimine
pozitif etkide bulunmaktadirlar (Ulag, 2002: 28),

Katilim ile beraber ¢ok sayida kisinin bir konu ile ilgili uzmanliklarini
veyeteneklerini kullaniyor olmalar1 sonucunda verilen kararlarin kalitesinde artig

saglanir (Bakan ve Biiyiikbese, 2008: 39),

Personelin inisiyatif kullanmaktan c¢ekinmemesi ile yaraticilik hususunda da

gelisme goriilmektedir (Ulas, 2002: 28),

Isgorenlerin yonetime katilmasi ile beraber calisan devir hizinda azalamalar

gortliir (Eren, 1991: 336),

Personel ile yoneticileri arasinda isbirliginin tesis edilmesi ile beraber kurum
icinde insani iligikilerin artirilmasi sonucunda kuruma baghiligin arttig

goriilmektedir (Karayazi, 2007: 7),

Katilimin bulunmadig orgiitlerde, personellerin sorumluluktan kagindig: ve
inisiyatif kullanmadigi, yaraticiligin ise yok oldugu durumlar ile karsilagiimaktadir

(Basaran, 2004: 120-122).
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Katilimin aktif olarak tesvik edilmekte oldugu orgiitlerde, ¢alisanlar daha
fazla sorumluluk almakta ve yenilik¢i fikirlerini cesurca ifade edebildigi kabul

edilmektedir.

Katilim ve karar verme yetkisi, personel giiclendirme kavraminin en kritik
unsurlar1 arasinda yer almakta olup orgiitlerde calisanlarin yonetime ne derece
katildig1 ile verimlilikleri ve performanslar1 arasinda dogru bir oranti mevcuttur.
Ciinki diistincelerine kiymet verilen ¢alisanlar daha motive sekilde ¢alisarak kendi i¢
tatminlerinin  artmast ile Dberaber basarili is sonuglarma daha kolay

ulasabilmektedirler.

1.7.2. Yenilik

Personel gii¢clendirme kavraminin benimsenerek organizasyonlar iginde
uygulanmasi ile beraber isletmede yenilikcilik tesvik edilir. Cilinkii giliglendirme
kavrami sonucunda c¢alisanlar yaptiklari islerde inisiyatif sahibi olarak karar verme
yetkisine sahip bir sekilde ve yenilik¢i diigiinceleri serbest¢e sunma yetkisi ile

donatilmistirlar.

Personel giiclendirme kavraminin uygulanmasi ile organizasyonlarda
yenilik uygulamalar1 da tesvik edilmektedir. Giiglendirme kavrami ile personelin isin
yapilmast ile ilgili olarak karar verme ve yeni disilinceleri sdyleme yetkisi

bulunmaktadir (Dogan, 2006: 49).

Organizasyon igindeki c¢alisanlara sunulan esneklik ve se¢im hakki,
yenilik¢i tavirlarin ve fikirlerin olusmasinda en 6nemli tesvik unsurudur. Kisiler
yapmakta olduklar1 islerde daha esnek hareket edebilirse ve inisiyatife sahip
oldugunu bilirse yenilik¢i tavirlar sergileme ve uygulama hususunda daha motive

hareket edecegide agiktir.



43

Organizasyon igerisinde tesis edilen bagimsizligin yenilik¢i hareketlerin
ortaya ¢ikmasi hususunda etkisi biiyiiktiir. Calisanlarin gdrevlerini yerine getirme
konusunda yeterli kontroli mevcut ise islerinde yaraticiliklarinin arttigi

goriilmektedir (Kog, 2008: 11).

Orgiitlerin  gevrelerindeki yeniliklere uyum saglamasi ve yenilikgi
aksiyonlar ile cevrelerine etkide bulunabilmeleri i¢in organizasyon yapilarinin
yenilik¢i anlayis agisindan yeniden diizenlenmesi ile yenilik¢i tirtinler sunabilmeleri
arasinda iliski mevcuttur. Ayrica Orgiitlerin, miisterilerin taleplerine cevap
verebilmek icin yenilik¢i stratejilere sahip olmasi da gereklidir. Isletmelerde
calisanlar agisindan yenilik¢i uygulamalarin tesvik edilerek yenilik¢i bir orgiit
kiiltiirlinlin olugsmasi agisindan atilmasi gereken en kritik adimlardan birisi de
giiclendirme uygulamalaridir. Isletmenin organizasyon yapisi igerisinde yeni
uygulamalar1 ve diisiinceleri ortaya ¢ikarilabilmesi noktasinda yenilik¢i bir kurum
kiltiirti gerekmekte bunun da personel giiglendirme ile saglanmasi kolaylagmaktadir
(Ogiit vd., 2007: 164).

1.7.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasiimasi

Personel giiglendirmenin uygulandig1 organizasyonlarda basarili olabilmesi
icin caliganlarin bilgilere rahat bir sekilde ulasabilmesi ve bu bilgileri kendi
aralarinda paylasabilmeleri hususu biiyiik rol oynamaktadir. Ciinkdi bilgiye erigimi
kolay olan calisanlarin organizasyon igerisindeki giicii artacak ve giliclendirme

kavrami ¢ok daha verimli bir sekilde uygulanabilecektir.

Orgiit igerisinde bilgi sahibi olmayan, 6rgiitiin amag ve vizyonunu bilmeyen
personelin  giliglendirilmesi  noktasinda  giigliikler yasanacaktir. Dolayisiyla
gliclendirme uygulamalarinin basarili olmasi ic¢in bilgi paylasiminin var olmasi

gerekmektedir (Kogel, 2001:327).
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Bilgiye erisim ile beraber calisanlar organizasyonun yapisi icerisinde is
stireglerini  0grenebilmekte, isletmenin stratejilerine hakim olabilmekte, rollerini

kavrayarak makro anlamda durumu gorebilmektedirler (Spreitzer, 1996: 488).

Calisanlar kurum igerisinde bilgi kaynaklarina ulasamadiklar1 noktada
kendilerini giiclii hissedemezler (Brazier, 2005). Calisanlarin kendilerini giigsiiz
hissettigi bir ortamda ise giiclendirme uygulamalarinin basariya ulasmasi
beklenemez. Dolayisiyla giigsiizliigii ortaya ¢ikaran unsurlarin tespit edilerek ortadan

kaldirilmasi 6nem arz etmektedir.

Stiratle degisen ve gelismekte olan rekabet yapisi i¢inde miisterilerin
taleplerine yerinde yanit verebilmek amaciyla bilgi unsuruna organizasyondaki her
kademe tarafindan kolay bir sekilde ulasiliyor olmasi gerekmektedir (Akgakaya,
2010: 157).

Bilgiye erisim ve paylasilmasi hususu orgiitlerde personel giiglendirmenin
basarili olabilmesi i¢in kritik 6neme sahip unsurlar arasinda yer almaktadir. Yeterli
bilgiye sahip olmayan calisanlarin olusturdugu organizasyonlarda is sonuglarinin
isletmeyi tatmin etmeyecegi aciktir. Dolayisiyla ¢alisanlarin isletmenin amaglari
dogrultusunda hareket edebilmesi icin yeterli ve gerekli bilgilere kolaylikla
ulagabilmesi gerekmektedir. Bdylece c¢alisanlarin  yetkinliklerini  kullanmasi

kolaylasacaktir.

Organizasyonlarda uygulanacak olan etkili bir bilgi portali sistemi ile
orgiitiin tiim kademeleri arasinda bilgi paylasimini artiracagindan dolay1 personel

gliclendirme uygulamalarinin ¢ok daha basarili sonuglar vermesi beklenilecektir.

1.7.4. Sorumluluk

Sorumluluk kavrami, kisinin kendi hareketleri ile sz ve davranislarindan

kaynaklanan sonuglar1 iistlenmesi seklinde agiklanabilir (Akyar, 2008: 4). Orgiit
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icerisindeki yapilarda ise sorumluluk, personelin kurum ile ilgili olarak gerekli gérev

ve faaliyetleri ger¢eklestirmesi olarak kabul edilmektedir (Ertiirk, 2011: 133).

Personel giiglendirme kavrami ile ilgili olarak sorumluluk unsuru ana
noktalar arasinda yer almaktadir. Personel giiglendirmenin isletme igerisinde
uygulanabilmesi i¢in c¢aliganlara yetkinin yaninda sorumluluk unsuru da verilmis
olmasi gerekmektedir. Giiglendirilmis ekipler ile oOrgiitiin basartya ulagmasi igin
gerekli yliksek performansin gosterilmesi icin uygulanmasi gerekli yapilarin

yonetiminin de sorumlulugu saglanmaktadir. (Arda, 2006: 28).

Gtiglendirilme uygulamalar basarili bir sekilde uygulanmig olan isgdrenler,
yapmakta olduklart islerini daha verimli bir sekilde yapmalarimi saglayacak
diistinceleri uygulamaktan cekinmemektedirler. Uygulama agisindan gerekli tiim
kaynaklara ulasip kullanabilme yetkileri ellerinde bulundugu icin is sonuglar ile
ilgili olarakta sorumlu durumundadirlar. Fakat sahip olunan bu sorumlulugun negatif
anlamda diisiniilmemesi gerekmektedir. Burada ifade edilen sorumluluk unsuru,
personelin kendilerine verilmis olan yetkiyi en iyi sekilde kullanmak suretiyle
elinden gelenin en iyisi yaparak, i¢ ve dis miisterilerin memnuniyetini saglamak
suretiyle amaglara ulagsmayr ifade etmektedir. Personelin istenilen sekilde
sorumlulugu devam ettirdigi noktada iist yonetimin de personeli giiclendirme

calismalar1 devam edecektir(Arda, 2008: 28; Dogan, 2006: 52).

1.7.5. Ortak Amaclara Yoneltme

Personel giiclendirme uygulamalar1 ile beraber calisanlar ortak amaglara
yoneltilmektedir. Giiglendirilmis organizasyonlarda calisanlar igletmenin hedefleri
dogrultusunda hareket etmek suretiyle hedeflere ulagilma asamasinda hatir1 sayilir
diizeyde katki yapmaktadirlar. Orgiitlerde ortak bir amac¢ bulunmuyor ise
gliclendirmenin uygulandigindan séz edilemeyecektir. Ciinkii  gili¢lendirilmis
orgiitlerde vizyon, misyon ve degerler calisanlar tarafindan da sahiplenmek suretiyle

hareket edilmektedir. Dolayisiyla ortak amag ile hareket etme duygusunun c¢alisanlar
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tarafindan  O0ziimsenmedigi  organizasyonlarda  giiclendirme uygulamalarini

gerceklestirmek sonugsuz kalacaktir.

Organizasyon igerisinde kurumsal kiiltiir ¢alismalarinda ortak degerlerin
olusturulmasi i¢in personelin katilimi ile elde edilen baglilik sonucunda personellerin
ortak hedeflere yonelmesi saglanabilmektedir. Bunun sonucunda ¢aliganlarin sadece
maddi menfaatleri i¢in degil kuruma fayda saglamak suretiyle basariya ulagsmak

iginde ¢aba iginde olmasi saglanacaktir (Colemen, 1996).

Kurumlar, faaliyetleri ile ilgili olarak kisa, orta ve uzun vadeli olmak {izere
planlamalar yapip bu planlamalar dogrultusunda da isletme hedeflerini
belirlemektedir. Belirlenmis olan bu hedeflere basarili bir sekilde ulasabilmek i¢in
olmazsa olmaz sartlarin basinda ise isletme calisanlarinin bu hedef ve planlamalarini

sahiplenmis olmas1 gelmektedir.

Organizasyon icerisinde ortak bir ama¢ mevcut degilse giiclendirme
kavrami s6z konusu olmayacaktir. Ciinkii gliclendirilmis ekipler, kurumun misyon,
deger ve amaglar ile 6zdes hareket etmektedirler. Kurumun amaglari ile paralel
hareket etmeyen personeller, hedef dogrultusunda olmayacak sekilde inisiyatif

alabilecek veya gayretleri ortak amaglar ydniinde olmayacaktir. (Ozaksu, 2006: 22).

1.7.6. Calisanlara Deger Verme ve Odiillendirme

Isletmedeki ¢alisanlar1 herkesin icerisinde éverek yiiceltmek suretiyle deger
verildigini gostermek isletmede uygulanmak istenen personel giiclendirmenin
calisanlar tarafindan sahiplenilmesi ve benimsenmesi hususunda en biiyiik etkilerden
birini saglayacaktir. Caligsanlar iizerinde yapilan arastirmalarda goriildiigii tizere cogu
zaman maddi unsurlardan ¢ok manevi unsurlar arasinda yer alan 6vme, takdir etme
ve bagkalar1 tarafindan farkedilmeyi saglayan ddiillendirme uygulamalarinin kisileri
daha fazla motive ettigi tespit edilmistir. Insanin dogasinda yer aldig1 gibi insanlar
gerceklestirdikleri basarili islerden sonra diger kisiler tarafindan fark edilmeyi ve

takdir edilmeyi beklemektedirler.
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1.7.7. Giiven Duygusunun Olusturulmasi

Kurum igerisinde giiven unsurunun yiliksek oldugu bir oOrgiit kiltiiri
olusturuldugu noktada personelin sorumluluk alma duygusu da tesvik edilmektedir
(Lashley, 1995: 31). Organizasyonlarda uygulanan personel gii¢lendirme
calismalarinin bagarili olabilmesi i¢in gliven duygusunun var olmasi ve olusturulmasi
bliyiik 6nem tagimaktadir. Calisanlarin giiglendirme uygulamalarini sahiplenmesi ve
katilimin saglanmasi i¢in organizasyon yapisi igerisinde karsilikli olarak giiven
ortaminin olusturulmus olmasi1 gerekmektedir. Kisiler arasinda karsilikli olarak
giivenin tesis edilmis olmasi ile beraber takim c¢aligmasinin etkin bir sekilde
uygulanmasi artacak ve ortak hedeflere dogru hareket etmek kolaylagacaktir. Sonug

olarak arzulanan Ustiin performans elde edilebilecekir.

Calisanlar1 gii¢lendirme ile kisilerin daha gii¢lii olmasi saglanmaktatir.
Burada giiclii olma ile kisisel gelisim, kisileri bilgi ile donatma ve kendine daha ¢ok
giivenen, diger ¢alisanlar ve kisiler ile saglikli iligkiler kuran personelin olusturularak

giiclii kilinmas: ifade edilmektedir (Dogan ve Demiral, 2009: 50).

Karsilikli olarak birbirine giivenin saglanmasi, giiglendirme kavraminda ¢ok
kritik bir unsurdur. Personelin yoneticilerine olan giliveni ile beraber; performans
seviyesi, kuruma olan sadakati ile dogru orantida olusmakta ve kurumsal yapiy1 da
aym sekilde belirlemektedir (Dogan, 2003: 29).isletme icerisindeki ydneticiler,
calisanlara olan giivenlerinin arttigi noktada, kurum agisindan ¢ok daha onemli
konular ile ilgili calisma yapmak icin kendilerine daha fazla imkan ve zaman
bulacaklardir. Gii¢lendirme uygulamalarmin aktif bir sekilde uygulandig
organizasyonlarda yoneticiler, ¢alisanlara karsi olan gilivenleri neticesinde hatali
durumlarda bile calisanlara yaptirimda bulunmadan ders ¢ikarmak suretiyle orgiit
igerisinde uzun vadede daha basarili is sonucglarina ulasilacagini diisiinmektedirler.
Yoneticiler ile calisanlar arasindaki karsilikli  giliven ortamimin  saglandigi
isletmelerde c¢alisanlarin motivasyonu ile beraber hem miisteri memnuniyeti daha
kolay saglanabilecek hem de isletmenin hedefleri dogrultusunda ortak amaglara ¢ok

daha kolay ulasilabilecektir.



48

1.7.8. Yetkinilik ve Yeterlilik

Personel gii¢lendirmenin orgiitlerde basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in
calisanlarin yetenekli olmasi biiylikk Onem tasimaktadir. Calisanlarin var olan
yeterlilikleri ile yeteneklerinin artirilmasinda ise egitim biiyilk paya sahiptir.
Giiclendirme uygulamalarindan istenilen etkilerin elde edilmesi arzulaniyorsa hem
teknik anlamda hem de yonetsel becerilerin gelistirilmesi hayati derecede 6nemlidir.
Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde kaliteli ve hizli hizmet sunabilme
adina hem yapilan is ile ilgili teknik egitimler hem de miisteri iligkileri, liderlik, ekip

yonetimi gibi yonetsel egitimlerin 6nemi giderek artmaktadir.

Yetkinlik genel anlamda, c¢alisanlarin becerilerini ve bilgisini sunabildigi ve
kisisel egitim uygulamalar1 ile artirabildigi, organizasyon igerisindeki
sorumluluklarinin belirlenmesinde etkili 6zellikler ile orgiitlere rakiplerine karsi
avantaj saglayan tim Ozellikler olarak Ozetlenebilir. Personel giiclendirme
uygulamalarinin hakim oldugu isletmelerde calisanlara yetki ve sorumlulugun
verilmesi suretiyle giivenlerinin artmas:t saglanmakta ve dolayisiyla yetkinlik

ozelliklerinin gelisimine olanak saglanmaktadir.

Yetkinlik kavrami tanimlanmak istenirse, kisinin yapmakta oldugu isi en iyi
sekilde yapabilmesi agisindan becerilerine ve yetenegine olan inancim ifade

etmektedir. (Hu ve Leung, 2003: 368).

1.7.9. Personelin Egitimi

Personel giiclendirme uygulamalarina destek vermekte olan ydnetim
anlayis1 ile kisilerin ¢aligma yontemleri diginda islerini daha iyi yapabilme taktikleri,
daha basarili karar alabilme yontemleri ve kurumsal hedefleri nasil
gergeklestirecekleri hususunda olanaklar sunulmaktadir. Kurumsal anlamda amaclara
ulagabilmek i¢in bir yol haritasinin varligina gereksinim duyulmakta olup bu harita

da personelin egitim yoluyla gelistirilmesi ve giiclendirilmesidir. Egitim faaliyetleri
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ile kurum kiiltiirii ve degerleri artirilarak tekrardan dizayn edilebilecek ve degisimin

gerekliliginin kavranilmasina fayda saglayacaktir (Dogan, 2003: 32).

Giiclendirme uygulamalar1 sonucunda istenilen noktaya ulasilmasi agisindan
personele kendini gelistirme imkaninin sunularak egitim firsatlarinin taninmasi ve
ortaminin olusturulmasi gerekmektedir. Calisanin gorevini yerine getirme agisindan
da bilgi ve yetenege sahip olarak isini gerceklestirmesi Ozgiliveninin artmasi

acisindan 6nem arz etmektedir (Kogel, 2001: 327).

Personele 6n  hazirhk  yapilmaksizin  ve egitim  uygulamalari
gerceklestirilmeden dogrudan sorumluluk ve yetkinin verilmesi durumunda,
calisanin smirli karar vermesi suretiyle sorunlarin ortaya c¢ikmasi soz konusu

olabilecektir (Pastor, 1996: 5).

Egitim c¢aligmalar1 ile beraber kisilere yapilmakta olan yatirimin
maliyetinden ziyade uzun donemli faydalari daha degerlidir. Egitim faaliyetleri
neticesinde, c¢alisan devir hizinda azalma, ¢alisanlarin beceri ve ustalik derecesinde
artig, verimliliklerinde yiikselme saglandigi goriilmektedir (Margulies ve Kleiner,
1995).

Personel giiclendirme uygulamalarinin calisanlar tarafindan sahiplenilmesi
acisindan egitim calismalart biliylik bir rol oynamaktadir. Egitim ile beraber
calisanlarin yoOnetsel becerileri yaninda personel giiclendirmenin alt unsurlar
arasinda yer alan takim ¢alismasinin tesvik edilmesi, ortak amaglarin benimsenmesi,
calisanlarin yetkinliklerinin artirilmasi, yaratici diisiince tarzlarinin benimsenmesi

stireclerine de destek saglanilabilecektir.

Personel giiclendirme kavramimin uygulandigi isletmelerde calisanlara
egitim uygulamalarin sunulmasi organizasyonun verimliligi ve daha kaliteli hizmete

ulasma acisindan kritik derecede Oneme sahiptir. Sayet calisanlara Onceden
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belirlenmis bir egitim programi sunulmadan sorumluk ve yetki verilirse personelden

arzulanan derecede verim alinamayacaktir (Giilcan, 2007: 221).

1.7.10.Takim Calismasi

Takim, spesifik ve belirlenmis bir hedefe ulagsmak icin beraber hareket eden,

karsilikli sorumluluk iligkisi i¢cindeki kisilerin meydana getirdigi grubu ifade eder.

Takim calismasi ile klasik hiyerarsik yonetim yapisi ile yetkinin merkezde
yer aldig1 yonetim modellerinin degistirilerek ekip unsurunu merkeze alan yeni bir
yonetim kavrami vurgulanmak amaglanmaktadir. Dolayisiyla ekip caligmasinin
bulundugu bir orglitte gii¢ iist yonetimden ekiplere dogru kaymaktadir (Zaim, 2000:
733)

Gilinlimiizde bagsariya ulagmis olan Orgiitler incelendiginde genel olarak
calisanlarini giiclendirmek suretiyle iyi isleyen takimlar olusturdugu ve takimlari
olusturan bireylerinde Yyetkinliklerini gelistirdigi goriilmektedir. Boylece oOrgiit
icindeki yonetici ve calisanlar, oncelikle kendilerini bulunduklar1 takimin pargasi

olarak hissedecek ve ardindan orgiitiin ayrilmaz bir tiyesi oldugunu diistinecektir.

Takim caligmasinin organizasyonlarda basar1 bir sekilde uygulanabilmesi

adma;

Uygun kurumkiiltiiri

Destek veren yoneticiler

Ekip c¢alismasina sahip ¢ikan bir Orgiit yapisi ileisgorenlerin var olmasi

gerekmektedir (Ataman, 2002: 93)
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Giliglendirme uygulamalarin hakim oldugu kurumlarda yoneticiler, sahsi
menfaatlerden ziyade ekibin basarili olmasini destekleyerek bu sekilde ekip ¢aligmasi

i¢in uygun calisanlari ise almay1 arzulamaktadirlar. (Zaim, 2000: 736).

1.7.11.Acik Bir Iletisim Ortam

Isletme igerisindeki calisanlarn bilgiye erismesi personel giiclendirmenin
basariya ulagmasi i¢in ne kadar 6nemli ise aynmi sekilde bu bilgilere ulasma sekilleri
de ayr1 bir 6nem arz etmektedir. Acik ve net bir iletisim ortaminin var oldugu
isletmelerde calisanlarin yeteneklerini gelistirmesi, yenilik¢i uygulamalar ortaya

koyma hususunda cesur davranmasi kolaylasacaktir.

1.7.12.Cahsma Ortaminda Esneklik

Calisanlar ne derece ¢alisma ortamlarinda esnek olabilirler ve becerilerinin
gelistirilmesi igin egitim verilmesi sonucunda cesaretlendirilirler ise kendilerini

giiclendirilmis hissetme seviyeleri de artacaktir(Cacioppe, 1998).

Giiclendirme uygulamalarinin basariya ulasabilmesi adina, calisanlarin
sadece belli sekiller i¢cinde hareket etmesinin Oniine gecilmesi gerekmekte ve
yapilmakta olan is ile ilgili karar asamasinda personele Ozgiirliik taninmasi

gerekmektedir.

1.7.13. Inisiyatif

Otonomi kavrami, kisinin bir faaliyeti baglatarak devam ettirme ve
gerektiginde diizeltmeler yapma noktasinda inisiyatif kullanarak hareket etmesini
ifade etmektedir. Farkli bir ifade ile tanimlamak gerekirse, ¢alisanin isini yaparken
gerceklestirecegi tutum, tavir, siiregler ve hareketler ile ilgili olarak belirlenmis
smirlar igerisinde serbestge is yapabilmesi olarak belirtilebilir (Spreitzer, 1995:
1443).



52

Organizasyonlarda personel gii¢lendirme uygulamalarinda ©ne g¢ikan
noktalardan bir tanesi de, yapilmakta olan isler ile ilgili olarak calisanlara
inisiyatifsunulmas: ve se¢im hakki taninmasidir. Boylece karar verme yapisi

merkezden uzaklasarak sahaya yayilmis olacaktir.

Hizmet sektoriinde miisteriler ile olan birebir iliskilerin basar1 diizeyi
isletmenin genel performansinda da belirleyici olmaktadir. Dolayisiyla miisteriler ile
iliski icerisinde bulunan ¢alisanlarin aldig1 kararlarin sonuglar1 tiim isletmeyi
etkilemektedir. Giiglendirilmis personellerin miisteri iliskilerinde daha fazla inisiyatif
alarak karar verdigi boylece miisteri taleplerini hizli karsilayarak rakiplere karsi
avantaj elde edilebildigi goriilmektedir. Bu ylizden calisanlarin yeterli diizeyde
otonomi ile beraber hareket ediyor olmasmin isletmeler agisindan faydali olacagi

goriisti hakimdir.

1.7.14.Performans Degerlendirme (Geri Bildirim)

Organizasyonlarda gerceklestirilen performans degerlendirme uygulamalari
ile calisanlara kars1 pozitif yonde geri besleme yapilma imkani saglanabilmektedir.
Bu degerlendirmeler sayesinde calisanlarin gergeklestirdigi uygulamalarin isletmenin
vizyonu ve misyonu ile ne kadar uyumlu oldugu degerlendirilerek yoneticiler
tarafindan ¢alisanlara geri bildirimler yapilabilmektedir. Pozitif bir geri bildirim ile
yonlendirilen c¢alisanlarin motivasyonun artmasi ve yapmakta olduklart islerde

oOrgiitiin ortak amaglarmi gozeterek hareket etmesi beklenmektedir.

Farkli bir acidan ise performans degerlendirme kavrami; organizasyon
icindeki caliganlarin  gorevleri ayirt edilmeksizin c¢alisma  sonuglarinin,
verimliliklerinin, noksan yonlerinin, yeterlilik seviyelerinin, arti taraflarinin hep
beraber tiim agilardan degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Bayraktaroglu,

2003: 79).

Performans degerleme sisteminin igten ve saglikli bir iletisim ile

gerceklestirilmesinin gerekliligi asikardir. Ust yonetim tarafindan calisanlara, gorev
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ve hedefleri net bir sekilde aktarilmali, isgbrenlerde yapmakta olduklart is ile ilgili
olarak kendi fikirlerini dile getirmelidirler. Yonetim tarafindan ayrica belirlenen
performans kriterleri ile ¢alisanlarin isleri nasil yapmasi1 gerektigi net bir sekilde

aktarilmalidir (Akat, 2000: 88).

1.8. Personel Giiclendirmenin Uygulanmasi

Personel giiclendirme siireclerinin basarili  bir sekilde uygulanmasi
hususunda oOne ¢ikan {i¢ adet boyut s6z konusudur. Bunlardan birincisi
organizasyondaki c¢alisanlar, ikincisi yoOneticiler ve {gilinciisii de giiclendirme

uygulamalarinin gercgeklestirilecegi organizasyon olarak vurgulanmaktadir.

Orgiitlerdeki yonetici pozisyonundaki kisiler, ellerindeki yetki giiciinii
astlarma verme hususunda her zaman istekli davranmazlar.Halbuki isletmenin
amaglarina daha kolay ve hizli ulasabilme adina yoneticilerin, astlarin1 karar verme
konusunda tesvik etmesi, ekip igerisinde giiven duygusunun artirilmasini saglamasi
ve personellerin becerilerinin gelistirilmesi yoniinde adimlar atmasi ¢ok biiyiik nem

arz etmektedir.

Personel giiclendirme uygulamalarinin organizasyon igerisinde basarili bir
sekilde yiiriitiilmesinde, bilgiye erisimin kolay olmasi, ¢alisanlara verilen egitimlerin

etkinligi, acik ve net bir iletisim ortaminin mevcut olmasi biiyiik rol oynamaktadir.

Organizasyon igerisinde giliglendirme uygulamalarimin yerlestirilerek
basarili bir sekilde devam ettirilmesi agisindan asagida yer alan ana kosul ve

noktalarin var olmasi gerekmektedir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007: 5);

e Demokratik, esnek ve yalin bir yonetim anlayisi ile calisanlar1 gelistiren, ekip

caligmasina dnem veren bir yapi,
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Kurumun yapisina 6zgiin etkili bir liderlik yapis1 ve giiclendirme stratejisinin

varligi,

Isletmenin amaglar1 dogrultusunda kuvvetli ve karsilikli isleyen bir iletisim

yapisinin tesis edilmis olmasi,

Calisanlarin gorevlerini kolaylastirma adina liderlik vasiflarina sahip orta diizey

yoneticilerin varligi,

Etkin bilgi paylasim mekanizmalarinin varligi, gelisime yonelik egitimlerin
verilmesi ve sorumluluk ile yetkinin c¢alisanlarla paylasilmasi sonucunda

personelin gii¢clendirme stratejilerini 6ziimsemesi,

Boliim yoneticilerinin birimlerinde yer alan calisanlara tanimis olduklar
inisiyatifin sinirlarin1 belirtmek suretiyle genel tanimi yapilmis bir giiclendirme

sistemini stirdiirmesi,

Egitimler ve ekip calismasi uygulamalar1 ile ¢alisanlarin ve ekiplerin kendi

kendilerine otonomi konusunda hareket edebilmeleri,

Isgorenlerin performanslar1 ile ilgili konularda hareketlerinin neticelerini
gormelerinin tesvik edilmesi ile beraber bilgi paylasimi ile ilgili olarak gerekli

olan kaynak ve enstriimanlarin sunuluyor olmasi,

Performans sistemine dayali olarak iicret 6demesinin yapilmasi, terfi sistemi ve

sosyal haklar1 iceren diger ddiil unsurlarinin varligi gerekmektedir.
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1.8.1. Personel Gii¢clendirme Uygulamalan I¢cin Gerekli Unsurlar

Organizasyonlarda personel giiclendirme kavraminin verimli bir sekilde

uygulanabilmesi i¢in {i¢ ana boyut 6ne ¢ikmaktadir;

1. Organizasyon
2. Personel

3. Yoneticiler

Bu belirtilen ii¢ adet boyutun birbirleri arasindaki uyum ne derece yiiksek
olursa giiclendirme uygulamalarinin basartya wulagsmasi o derece kolay

gerceklesecektir.

1.8.1.1.0rganizasyon

Giiglendirme kavrami, klasik hiyerarsik yonetim modellerinde yer alan
iletisim agisindan tek tarafli ve kat1 olan, personelin kurumun hedeflerini tespit etme
hususunda bir etkisinin bulunmadig1 yonetim anlayislarina karsi olarak ortaya ¢ikmis
olan bir tepkidir. Klasik yonetim yapilar ile is yapis modellerinin hizla degismekte
olan diinya diizeni igerisinde ayakta kalamamasi sonucunda, akademisyenler ve
yazarlar ¢ok daha yalin organizasyon yapilar1 ile yonetim anlayislar1 {izerinde

diisiinmeye baslamiglardir (Miidiit, 2009: 12).

Verimli ve basartya ulasmis personel giliglendirme uygulamalar1 igin

organizasyonlarda bulunmasi gereken 6zellikler su sekilde sayilabilir;

e Organizasyon yapilarinda kademe sayisinin fazla olmasi yerine basik olmasi
tercih edilmelidir. Boylelikle gliclendirme uygulamalarini gerceklestirecek olan
iist yonetim ile calisanlar arasindaki iletisim esnasinda engel olusturabilecek
unsurlar azaltilabilecektir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003:137). Kademelerin azaltilmis

oldugu organizasyonlarda biirokrasi de genel olarak azaltildig1 i¢in sorunlarin
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¢coziimi hizla gerceklesebilmekte dolayisiyla miisteri memnuniyetini artirict etki

yapmaktadir.

Kurumlarda net bir sekilde gerceklestirilen misyonve vizyon tarifleri ile
caligsanlar arasinda bu bilgilerin paylasiliyor olmasi giiclendirme uygulamalarina
hiz verecektir (Kogel, 2007:319). Ortak amacin olmadigi yerde giiclendirme
kavramindan s6z edilemez. Dolayisiyla dncelikle ¢alisanlarin tiimiiniin kurumun
vizyon, misyon ve degerlerini dziimseyerek sahiplenmesi gerekmektedir (Dogan,
2003: 28).

Gliglendirilmis  personellerin ~ gorevlerini  verimli  ve etkin  sekilde
gerceklestirebilmeleri igin, organizasyon igerisinde bilgiye rahat erigebilmeleri,
gelisimlerini  kolaylastiracak egitim yapisinin  var olmasit ve Orgiitte
uygulanmakta olan ddiillendirme mekanizmasinin benimsenmis olmasi 6nem arz
etmektedir.Bundan &tiirii yoneticiler ve astlar1 arasinda bilgi paylasim sistemini
kurmus olan, calisanlarin gelisimine yonelik egitim sistemine sahip,personelin
benimsemis  oldugu  Odillendirmemekanizmasim1i  kullanan  isletmelerin
giiclendirme uygulamalarinda basariyr yakalamasi muhtemeldir (Yiiksel ve

Erkutlu, 2003: 137).

Calisanlara yonelik geri besleme uygulamalarimi tesvik eden Orgiit sistemleri,
giiclendirme uygulamalar1 acisindan pozitif etki yapmaktadir. Geri besleme
uygulamalarinin tam zamaninda, agik, net ve artt yonde olmasi Onem
tagimaktadir. Bu sekilde wuygulanan geri besleme c¢alismalar1 ve bu
yapinimolusmasinda etkili olan bir organizasyon sistemi, gili¢lendirme

calismalarmaciddi destek verecektir (Ozaksu, 2006: 31).
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1.8.1.2.Personel

Gliglendirme uygulamalarinin organizasyonlarda basarili bir sekilde
gergeklestirilebilmesi agisindanen kritik unsurlardan birisi de giiglendirilmenindirekt

olarak uygulanmakta oldugu ¢alisanlardir.

Giiclendirme caligmalar1 Oncesinde giiclendirme uygulamalarina tabi
tutulacak calisanlar ile ilgili gerekli bilgilerin elde edilmesi gerekmektedir.
Giglendirilecek calisanlarin kimler oldugu, bilgi seviyeleri, becerileri, kariyer
amaglari, kuvvetli ve zayif noktalari tespit edilmelidir. Calisanlarin1 yeterince taniyan
organizasyonlar ile kendi ozelliklerini bilen personellerin varlig1 ile giiglendirme

calismalarinda daha pozitif sonuglar elde edilmesi dogal olacaktir (Sahin, 2007: 25).

Calisanlardan elde edilmek istenen neticelere ulasilabilmesi igin yoneticiler
hedefi, hedeflere nasil ulasilacagini, istenilen sonuglarin elde edilmesi igin
calisanlardan ne yapmalarinin beklendigini net bir sekilde ifade etmelidir.
Calisanlarin gerekli olan bilgiye ve yetenege sahip olabilmesi adina egitime tabi
tutulmas1 gerekmektedir. Ayrica calisanin isi ile ilgili ihtiya¢ duydugu kaynaklara
erisimi kolaylastirilmalidir. (Barutgugil, 2004: 405).

Gli¢lendirme c¢alismalar1 sonucunda yetki ve sorumluluk verilmis olan
isgorenlerden kurumun is sonuglarmi direkt olarak etkileyen kararlar1 almasi
beklenebilmektedir. Bu noktada kendine giiveni yeterli diizeyde olmayan ¢alisanlarin
karar alma konusunda yetersiz kalabildigi goriilmekte olup dolayisiyla giiven diizeyi
yiiksek olan calisanlarda giiclendirme uygulamalarinin daha kolay ve basarili olacag:

sOylenilebilmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 135).
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1.8.1.3.Yoneticiler

Etkili giiclendirme uygulamalarint gergeklestirebilmek icin kritik dneme

sahip unsurlardan bir digeri de organizasyonlardaki yoneticilerdir.

Organizasyon igerisindeki yoneticilerin, giiclendirilmekte olan ¢alisanlarin
islerini kolaylastirma ve islerindeki etkinliklerinin artirilmasi adina yol gosterici
uygulamalar i¢inde bulunmasi c¢alisanlarin gelisimleri yoniinde pozitif etki
saglayacaktir. Calisanlara rehberlik etmek suretiyle yonlendirmelerde bulunarak ve
performans sonuglar ile ilgili olarak saglikli ve yapici nitelikte geri bildirimler ile
caliganlarin gelisimlerine katkida bulunabilmektedirler (Yiiksel ve Erkutlu, 2003:
136).

Yoneticilerden  beklenen c¢alisanlarin  ihtiyag  duydugu  bilgilerin
paylasilmasini tesvik ederek islerini kolaylastirmaktir. Isbirligi icerisindeki kurum igi
iligkiler ile calisanlarin bilgileri paylagsmasi 6zendirilmelidir. Yoneticilerin bu
noktada gorevi ise iletisim ortami igin gerekli unsurlari olusturmaktir. Yoneticiler
klasik yonetim anlayis1 modellerindeki kontrol mekanizmasi rollerinin yerine daha
cok isleyisi kolaylastirma adma ekip tyeleri arasinda baglanti kurma ile

ilgilenmektedirler (Karadal, 2010: 2).

Yoneticilerden beklenen gorevleri ve sorumluluklar itibariyle, isletmenin
verimliligini artirma, c¢alisanlarin isten aldiklar1 tatminin artmasini saglama,
personeller arasindaki olas1 uyusmazliklar1 giderme, ekip ruhunun olusturulmasi gibi

uygulamalar ve adimlar ile beraber kurumun etkinligini olusturmakdir.

1.8.2. Personel Gii¢lendirmenin Uygulanma Sorunlari

Giiclendirme uygulamalarinin hayata gecirilmesi esnasinda
organizasyondankaynaklanmakta olan olumsuz hususlar asagidaki gibi belirtilebilir
(Klagge, 1998):
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» Kurumsal degisim ¢alismalarinin gergeklestirilebilmesi i¢in ciddi emek

gerekmektedir.

* Egitim uygulamalarina yonelik Onemli yatirimlarin yapilmasi

gerekmektedir.

« Ust yonetim ve is gdrenler icin yeni becerilerinelde edilmesi gerekir.

* Yonetim ve personeller icin, yeni bir gili¢ sisteminin olusturularak

gelistirmesi gerekmektedir.

Yoneticilerden kaynakli olumsuzluklar ise su sekilde sayilabilir;

* Kontroliin yitirilebilecegi diisiincesi

* Calisanlar ve yoneticiler arasindaki gii¢ dengesi ile ilgili degisimlerin

gerceklesmesi

« Ust yonetimin hakim oldugu mevcut isleyis modelinde biiyiik ¢apl
degisim

Organizasyonlarda yoneticilerin ¢alisanlara kontrol duygusu ile degil de
mentorliik ruhu ile yaklasabilmesi kolay uygulanan bir siire¢ degildir. Bu siirecin
basariya ulasabilmesi ic¢in calisanlar ile yoneticileri arasinda giiven duygusunun
olugmasi ve yoneticilerin karar verme yetkilerini astlarina devrederek calisanlarin

karar verme siireclerine katiliminin tesvik edilmesi gerekmektedir.
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1.9. Personel Giiclendirmenin Faydalari ve Personel
Giiclendirmeye Yonelik Elestiriler

Organizasyonlardaki personel gii¢clendirme uygulamalarinin faydalari
oldugu kadar uygulamalarin isletmeye olan maliyetleri nedeniyle elestirenlerde s6z

konusudur.

1.9.1. Personel Giiclendirmenin Faydalar

Isgorenler, pozisyonlar1 ile ilgili olarak yaptiklar1 ise en yakin kisi
olduklarindan dolay iist yonetimin fark edemeyecegi yenilik¢i 6nerilerde bulunabilir
ve kurumsal hedeflere ulagsma hususunda 6nemli katkilar saglayabilirler. Personel
giiclendirme uygulamalar1 ile oOrgiitsel hedefleri ve isletmenin ortak amaglarini
Oziimseyen calisanlarin varligi saglanarak, calisanlarin devir hizinin distiigii ve
calisanlarin isten almig oldugu tatmininde arttig1 goriilmektedir. Gli¢lendirilmis
personellerin varlig1 ile karmasik yapilarin azaltilmasi suretiyle verimlilik artis1 da

saglanmig olacaktir (Wilkinson, 1998).

Giiclendirme uygulamalarin var oldugu bir isletmede; esnekligin ve
verimliligin arttig1, kararlarin ¢ok daha siiratli ve etkili verildigi, i¢ ve dis
misterilerde memnuniyetin saglandigi ve teknolojik araglardan daha fazla

faydalanildig1 izlenmektedir (Ataman, 2002: 350).

Giiclendirilmis ¢alisanlarin kurumsal hedefler dogrultusunda daha fazla
sorumluluk alarak yeteneklerini gelistirmek suretiyle kurumun yarari i¢in ¢ok daha
bagl bir sekilde calistigi goriilmekte olup ayrica degisim ve gelismelere uyum

saglama agisindan da zorluk ¢ekmemektedirler (Lashley, 1995: 30).

Giiglendirilme uygulamalart sonucunda; isgorenler, kurum ve miisteriler

acisindan cesitli yararlar goriillmektedir (Bakan, 2011: 105),bu faydalar:
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Personellerin  kendilerini  gelistirmek  suretiyle motive olmalari  ve

degisimlerekarsi rahattavirlara sahip olmasini saglamaktadir (Saruhan ve Tiirker,
2003).

Cesitli pozisyon ve boliimlerde bulunan igsgérenlerarasinda dinamik ve pozitif
iliskiler olusturma agisindan destek saglamaktadir (Farmer, 2011: 22).
Personellerin birbirleri arasindaki uyum ile beraber calisanlarin yapmakta

olduklar isler ile ilgili daha motive ve istekli olmalar1 beklenmektedir.

Personeller arasinda iletisim seviyesinin artmasi suretiyle giiven unsurunu tesis
etmektedir (Erdil, Keskin ve Akgiin, 2003). Organizasyon yapisi i¢inde agik bir
iletisim ortaminin varlig1 ve calisanlar arasindaki giiven duygusunun yiiksek
olmas1 1ile beraber calisanlarin gorevlerini daha 1iyi gergeklestirmesi
beklenmektedir. Gii¢lendirme uygulamalari ile beraber ¢alisanlarin kendilerini

giivende hissetmeleri de saglanmis olmaktadir.

Isletme icerisinde gii¢lendirilmis calisanlarin varlig1 ile yetki ve sorumluluk
duygusu tesis edilerek c¢alisanlarinérgiitsel bagliliklarinda artis saglanir (Patah,
Zain, Abdullah ve Radzi, 2009: 48). Boyle bir ortam igerisinde galisanlarin isten

ayrilma ihtimalinin azalmasi beklenmektedir.

Personelin isi ile ilgili stresinde azalma goriilerek isi birakma diislincesini de ayni
sekilde azaltmaktadir (Akin, 2010: 225). Calisanlarin giiclendirme ile beraber
yetki ve sorumlulugu artmakta ayrica tasidiklart1 bu sorumluluk sonucunda
gerceklestirdikleri isler ile ilgili olarak hata yaptiklarinda ceza ile karsilasmak
yerine yoneticileri tarafindan yapici bir sekilde sorunu ¢6zme adma destek
goreceklerinden dolayr c¢alisanlarin  islerini  yaparken duyduklar1 stres
azalmaktadir. Bunun sonucunda yaptiklar is ile ilgili tatminleri artmakta ve
calistiklar1  isyerinden ayrilma diisiinceleri azalmaktadir. Sonug¢ olarak

calisanlarin Orgiite olan sadakati ve bagliliklart artirmaktadir.
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Personel gliglendirme c¢alismalar1 sonucunda isletme igerisinde etkin bir
geribildirim mekanizmasi1 kurulabilmektedir. Personelin yeni seyler 6grenmek
suretiyle degiserek yetistigi bir siire¢ olusturulmaktadir (Pocket, 2011: 16). Bu
sekilde orgiitlerde uygulanmakta olan basarili geri bildirim ve performans
degerlendirme sistemi ile beraber calisanlara yapilan pozitif geri bildirimler ile
yapmakta olduklar islerde kendilerini gelistirmelerine ve sonug¢ olarak mevcut

performanslarinin artmasi yoniinde adimlar atilabilmektedir.

Isgorenlerin miisteri taleplerine ¢ok daha siiratle yanit vermelerine olanak
tanimaktadir(Schneier, Russell, Beatty ve Baird, 1994: 415). Boylelikle

miikemmel miisteri hizmeti sunma hususunda rakiplere kars1 avantaj saglar.

Ust yonetim kendilerinde bulunan yoénetim ve idare ile ilgili sorumluluk ve
yetkilerini giiclendirismis astlarina devredebildikleri noktada, kendilerine
stratejik planlama ve personelleri gelistirme c¢alismalar1 acisindan daha fazla
zaman yaratabileceklerdir (Akgakaya, 2010: 160; Cavus, 2006: 66). Ayrica karar
verme yetkisinin astlara devredilmesi ile beraber yoneticilerin kontrol
uygulamalarina harcadig vakit yerine daha ¢ok mentorluk faaliyetlerine zaman

ayirmasi saglanilabilecektir.

Gliglendirilmis ¢alisanlar miisteri sikayetleri ile karsilastigi durumda, iistlerine
bildirmeden hareket edebildiklerinden dolayr sorunlarin hizla ¢oziilmesi
saglanilabilmektedir (Ravichandran ve Gilmore, 2006: 2). Boylelikle miisterilerin
sorunlar etkin bir sekilde ele alinmakta ve bu miisterilerin isletmeden tekrar {iriin

veya hizmet almasi olas1 hale gelmektedir (Schneier vd., 1994: 417).

Giiclendirme  ¢alismalar1  neticesinde  sunulan  hizmet ile  beraber
miisterilerinmemnuniyeti  ve  baghiliklarindaartis  goriillmekte  ve  bu
misterilerinfirmadan yenidenhizmet almasi saglanilabilmektedir (Sahin, 2007:

20). Ayrica giiclendirilmis ¢alisanlarin saglamis olduklart miisteri memnuniyeti
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ile beraber memnun miisterilerin ¢evrelerinde yapmis olduklari pozitif aktarimlar

ile kurum i¢in {icretsiz reklam da saglanmis olmaktadir (Bakan, 2011: 106).

Ust yonetimin giiclendirme uygulamalar1 ile beraber kendilerinde bulunan
yetkileri astlarina devrettigi noktada, ¢alisanlarin daha ¢ok sorumluluk almasi1 ve
O0grenme seviyesinde artis saglanacak, bunun sonucunda ise Ogrenen bir
organizasyon yapisini olusturma adina harekete ge¢ilmis olacaktir. Diger taraftan
personel agisindan ise kurum igerisinde belirtilen bu ortam saglanamadigi
noktada, farkli kurumlara gecerek yenilik¢i diisiincelerini ifade etme sansini
deneyecekleri diisiiniilmektedir. Isgorenlerin karar mekanizmalar1 iginde yer
alma adimna istekli bir sekilde kisisel girisimlerde bulunmasi ve katilimlarinda
artis saglanacaktir. Verimlilik seviyesinde ylikselme ile beraber, is diinyasindaki
degisimlere kolay uyum saglanacaktir. Sonu¢ olarak kurum, miisteriler ve

caliganin kendisine fayda saglanmis olacaktir (Ogiit vd., 2007: 266).

Personel giiglendirme uygulamalar1 ile c¢alisanlarin performanslart olumlu

etkilenecegi igin isletmenin Karlilig1 {izerinde pozitif rol oynamaktadir.

Orgiit icerisindeki calisanlar kurum ile ilgili olarak alinacak kararlar hakkinda

katilim hakki ile beraber karar vericiler arasinda yer alabilmektedir.

Giiglendirilmis ¢alisanlarin sorumluluk alma duygular1 artar ve ayni zamanda

aldiklar1 sorumluluklari paylagsmaktan kaginmazlar.

Personel gii¢lendirme sonucundaorganizasyonlarda is zenginlestirme saglanarak
yapilmakta olan igin daha zevkli hale getirilmesi ve calisanlarin yapmakta
olduklar1 isten keyif alarak motive bir sekilde c¢alismalar1 saglanmaktadir.
Saglanan bu motivasyon sonucunda c¢alisanlarin kuruma baghiliginda artis

gozlemlenebilecektir.
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Personel giiclendirme kavrami ile organizasyonlarin basariya ulagmasinda
en  Onemli  unsurlardan  birisinin  insan  unsuru  oldugunun  alt1
cizilmektedir.Dolayisiyla  calisanlar ne  derece  giiclendirilirse  isletmeye

saglayacaklar1 fayda da o derece artacacaktir.

Personel giiclendirme kavrami, kisilerin gelisimlerini ve karar verme
hususundaki olanaklarinin takim c¢alismasi, dayanisma, gelistirme calismalari ile
artirilmasini ifade etmektedir. Giiglendirme uygulamalarin varligr ile isgdrenler
orkestra diizeni igerisinde aksiyon alacaklardir. Ekip calismasi sonucunda goriis alis
veriginde bulunmak suretiyle sorunlarin ¢6ziimii adina yollar1 arastiracak ve uyum
icinde beraberce hareket ederek yanlis yapma korkusu olmadan karar alacaklardir

(Dogan ve Demiral, 2007: 285).

Personel giiclendirme uygulamalart sonucunda isgérenlerin, kurumsal
hedeflere paralel olarak isletmeye bagliliklarinin arttigi, sorumluluk aldigi, kendisini
gelistirdigi ve kurumun faydasina yonelik caligmakta oldugu goézlemlenmektedir.
Ayrica iggorenlerin katilimi ile beraber kurum kiltiiriinde yer alan degerlerin
etrafinda toplanilmak suretiyle ortak bir hedefe dogru aksiyona geg¢ilmesi de

saglanilmaktadir (Giimiistekin ve Emet, 2007:21).

Giiclendirme ¢alismalarinin isletmelerin rekabet giiclinii artirarak daha
basarili bir miisteri hizmet anlayisini olusturdugu kabul edilmektedir. Gii¢lendirme
stireci ile beraber yenilikgi stratejilerin igletme igerisine monte edilmesi ve calisanlar
tarafindan 6zlimsenmesi sonucunda rakiplere kars1 rekabet iistiinliigli saglanmaktadir

(Sanaltin ve Yilmazer, 2007: 6).

1.9.2. Personel Gii¢lendirmenin Olumsuz Goriinen Yonleri ve
Elestiriler

Personel giliclendirme kavraminin isletmeler agisindan yararlari ile beraber

uygulanma siiregleri esnasinda bazi sorunlar da dogabilmektedir.
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Personel giiclendirme calismalarinin 6n hazirlik ve planlama yapmadan
uygulanmast durumunda birgok organizasyon ig¢in karisik bulunmasi séz konusu
olmakta ve uyumu zorlastirmaktadir (Ertiirk, 2011: 248). Dolayisiyla giliclendirme

uygulamalarinin her kurumda uygulanmasi kolay olmamaktadir (Dogan, 2006: 165).

Giiglendirme caligmalarin1 benimseyerek ve onemli gorerek uygulamakta
olan kurumlarin varlig1 kadar 6nemsiz gorerek hayata gecirmeyen igletmeler de s6z
konusudur. Bowen ve Lawler (1992) ise giiglendirme uygulamalarinin bazi

isletmelerde6nemsiz goriilme sebeplerini su sekildebelirtmistir (Jawahar, 1998);

Kurumun ana faaliyet stratejisinin diisiik fiyat oldugu durumlarda,

e Miisteriler ile olan iliski ve temaslarin ¢ok kisa siireli olmasi,

e Kaullanilmakta olan teknolojininkolay olmasi,

e (alisanlarin ortamlar: 6ngoriilebilir diizeyde ise,

e Personelin  beseri iliskilerinin zayifve sosyal ihtiyaglarmin da disik
oldugukurumlardagii¢lendirme ¢alismalarionemsiz goriilerek uygulanmasi tercih

edilmemektedir.

Gliglendirme caligmalar1 esnasinda isletmelerin karsilastigi bir baska sorun
ise giiclendirme ugulamalarinin bazi 6zellikleri ile organizasyonun o6zelliklerinin

uyusmamasidir (Kogel, 2007: 323). Bu ozellikler;

e Firmada ana strateji, liretim miktarinin yiikseltilerek maliyetin diigiiriilmesi ise,

e Miisteriler ile olan iliskilerinin siiresinin kisa olmas1 durumunda,
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e Teknolojik olarak basit sistemlerin kullaniliyor olmasi,

e Personelin gelisim ihtiyaclarinin ve sosyal diizeylerinin yeterince yiiksek

olmamasi,

e lsgorenlerin kurum icinde olan iliskileri ile ilgili olarak yetenek seviyelerinin

yiiksek olmamasi,

Orgiitlerde personel giiclendirme calismalariin uygulanmasina yonelik

olumsuz etkenler ise su sekilde sayilabilir; (Conger ve Kanungo,1988:477)

e Organizasyon igerisinde zayif iletisim ortaminin bulunmasi ve biirokratik kurum

kiiltiirtiniin varlig

e Basarisizlik durumunda sebeplerinin sorgulandig1 negatif bir otoritenin varligi
e Mevcut ddiillendirme yapisinin motivasyon agisindan eksik kalmasi

e Egitim uygulamalarmin yoklugu, is zenginlestirmenin yeterince bulunmamasi,

1sin yapisinda belirsizliklerin bulunmasi (Conger ve Kanungo,1988:477).

Personel giiclendirme uygulanmalarinin eksik veya hatali gerceklestirilmesi
sonucunda organizasyonlara bazi maliyetler dogabilmekte ve negatif etkileri de

olabilmektedir.Bunlar arasinda sayilabilecek hususlar;

e Gii¢lendirme uygulamalarinin isletmeler agisindan zaman alic1 olmasi

e Yoneticilerin mevcutta sahip olduklari kontrol mekanizmalarimi ve giicii elinden

birakma hususunda isteksiz davranmalar

¢ Gii¢lendirilmeye uygun ¢aliganlari segip egitmenin maliyeti
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e Giiglendirme uygulamalar1 sirasinda ¢alisanlara talep etmedikleri halde

sorumluluk ve yetkilerin verilmesi

Gliglendirme c¢alismalar1 esnasinda karsilagilan temel sorun yoOnetim
kadrolarinin farkli rollere biiriinmenin gerekliliklerini kabullenme agisindan
glicliikler cekmesidir. Yoneticilerden sadece idare ve denetim islevlerini yiiriitmeleri
degil, mentorluk, biitlinlestirici tavir ve calisanlarin gelisimine yonelik aksiyonlarda
bulunmalar1 da beklenmektedir. Bu sekilde genis capli bir degisim hareketini
Oziimseyerek uygulamak ise kolay bir siire¢ degildir (Kogel, 2007: 323).

Yoneticiler giiclendirme calismalarinin gerekliligini anlamayip kendileri
icin sorun olabilecegini diisiindiikleri noktada calisanlara yardimci olmaktan

kacinabilmektedirler (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 138).

Yukarida sayilan bu sorunlar disinda goze c¢arpan diger sorunlarda;
personelin egitim seviyesinin tatmin edici olmamasi, calisanlarinin goérevlerinde
basarili olamamasi sonucunda islerini kaybedecegi korkusu, kurum icinde bilgi
paylasim diizeyinin yetersiz olmasi, yoneticilerin astlarina yeterince egitim imkani
sunmamasi, ¢alisanlarin giiclendirme ile uygulanacak degisim siirecine karsi isteksiz
davranmasi, organizasyon icerisinde basarili bir geri bildirim ve 6diillendirme

sisteminin gliglendirme stireci ile biitlinlestirilememis olmasi sayilabilir.

Personel giiglendirme calismalari ile ilgili olarak ¢ok cesitli elestiriler de s6z
konusudur. Ozellikle giiglendirmenin her 6rgiitiin yapisi igin uygun bir teknik
olmadigr belirtilmektedir.Genel olarak giiglendirme uygulamalar1 esnasinda
yoneticilere, isteksiz bir sekilde uygulamalar1 gergeklestirdigi yoniinde ve ¢alisanlari
da siirece aktif olarak katmayip sadece sinirli katilim imkani verdikleri yoniinde

elestiriler getirilmektedir.

Baz1 organizasyonlarda var olan isletme kiiltiiri sonucunda ¢alisanlarin

sorumluluk almak istememesi ve yoneticilerinde ellerindeki yetkileri devretmek
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istememesi s0z konusu olabilmektedir. Dolayisiyla personel giiclendirme ¢aligmalari

her isletme i¢in en uygun yonetim teknigi olmayabilir.

Personel giliclendirme ile ilgililiteratiir calismalar1 incelendiginde ¢ok farkl

elestiriler oldugu goriilmektedir. Bu elestirilerden 6ne ¢ikanlari ise;

e Personel giiclendirme ¢alismalar1 agirlikla isgorenlerin tekdiize tavir ve
davraniglar1 sonucunda basarisizlikla sonuglanmaktadir.Cogu personel degisimi
kabul etme noktasinda sabit tavir ve diigiincelerinden kaynakli olarak sorunlar ile
karsilasir. Halbuki kisiler daha fazla esneklik ve yetki istemekle beraber uzun
stire kisitlandiklar1 igin giiglendirme ¢alismalari uygulanmak istendiginde bu
isteklerinden vazgectikleri ya da yeterince kullanmadiklari
gozlemlenmektedir.Ayrica orgiitlerde personel giiglendirme ¢alismalarini negatif
yonde etkilemekte olan diger hususlar; iist yoOnetime yeterince giiven
duyulmamasi, calisanlarin isini kaybetme endisesi, yetki ve sorumluluk alma

hususunda isteksiz davranmalari sayilabilir (Ongori, 2009: 13).

e Personel giiglendirme uygulamalar ile iggorenlerin ¢alisma alanlar1 artirilmakta
ve bu durumun personelin ¢ok daha fazla egitimden ge¢cmesini gerektirdiginden
elestirilmektedir. Ise yeni alman calisanlarin giiclendirme uygulamalarina cevap
verebilmeleri i¢in belli bir yetenek ve kapasiteye sahip olmasi gerekliligi ise alim

stireglerini negatif yonde etkileyerek zorlagtirmaktadir. (Ongori, 2009: 13).

e Giglendirme wuygulamalari sonucunda yoneticilerin Kkarar yetkilerini ve
sorumlulugu personele devretmesi ve bir sorun durumunda direkt olarak
kendilerinden kaynaklanmasa bile yaptirimlara tabi tutulmasi durumunda
yetkilerini birakmalar1 ile ilgili olarak elestirilmektedir (Ongori, 2009:
13).Dolayisiyla, calisanlarin yapacaklar1 hatalar nedeniyle yaptirima maruz
kalmamalar1 sonucunda sahip olduklar1 yetki ve sorumluluguiyi niyetle

kullanmamalarina sebebiyet verebilecegi diisiiniilebilir.
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Giiclendirme uygulamalar ile beraber {ist yonetimin personel iizerinde var olan
kontrol ve denetim yetkisi asagi, ic ve dig yon olmak iizere li¢ farkli yonde
azalmaktadir.Asagiya yonelik yetki azalmas1 durumunda yoneticiler genel olarak
calisanlarina kiyasla daha yiiksek egitime sahip olduklarindan kendilerine kiyasla
karar alma yetkisinin c¢alisanlara veriliyor olmasmi uygun gormeyebilirler
(Dogan, 2006: 142). Sebep olarak ise kendilerinin bulunduklar1 konuma zorlu bir
stire¢ sonucunda geldiklerini ve sahip olduklart donanimlar1 sebebiyle su an hakli
bir sekilde yonetici olarak gorev yaptiklarini diisiinmekte ve kendilerine gore
daha az bilgi, beceri ve tecriibe sahibi olduklarini diisiindiikleri astlarina sahip

olduklar1 yetkiyi vermeyi adaletsizlik olarak diisiinebilmektedirler.

Yeterlilik agisindan noksanlari bulunan ¢alisanlarda gili¢lendirme uygulamalari
yapilmak istendiginde sonuglar istenildigi gibi gerceklesmeyebilir. Yanlis
kararlarin alinmasi ile beraber basarisiz is sonuglar1 ile karsilasilabilir.
Dolayistyla ¢alisanlarin arzusu, motivasyonu ve yetkinlikleri dikkate alinmak
suretiyle giiclendirme calismalar1 yapilmalidir. Personel giiglendirmenin uygun
kosul ve giliclendirmeye uygun c¢alisanlar ile beraber basariya ulastigi

goriilmektedir (Akin, 2010: 226).

Glic  seviyesinin  azalmasit  sonucunda  isletmelerdeki  yoneticilerin
motivasyonlarinda diisiis meydana gelebilmekte ve bu disiisiin etkisi ile de
beraber performanslarda da diislis ve verimliligin negatif anlamda etkilenmesi

s0z konusu olabilmektedir.

Giiclendirme uygulamalar1 ile beraber calisanlarin 6zgiivenlerinde asir1 derecede

artis sonucunda hatali kararlarin alinmasi1 s6z konusu olabilmektedir (Jawahar,
1998).



70

IKiINCi BOLUM

2. BANKACILIK SEKTORUNDE PERSONEL GUCLENDIRME

Tez ¢alismasinin bu boliimiinde bankacilik sektoriinde personel giiclendirme
kavramina deginilerek aciklanmig ve sektdrdeki onemi iizerinde durulmustur. Son
olarakta bankacilik sektoriinde uygulanmakta olan personel giiclendirme
caligmalarinin miisteri memnuniyeti, karlilik, orgiitsel baglilik gibi diger kavramlarla

iliskisi ve etkileri incelenmistir.

2.1. Bankacilik Sektoriinde Personel Giiclendirme Kavram

Gilinlimiizde degisim riizgar1 herkesi oldugu gibi miisteri taleplerini,
calisanlarin ihtiyaclarin1 ve teknolojik gelismeleri de etkilemektedir. Miisterilerin
ihtiyaglar1 zaman igerisinde geliserek degismekte, teknolojik gelismeler ile beraber
rekabet diizeyi de hi¢ olmadig1 kadar artmaktadir. Boyle bir ortam igerisinde hizmet
sektoriiniin en Onemli oyuncularindan olan bankacilik sektorii de diinyadaki bu
degisim trendlerini yakinen takip ederek is yapis sekillerini bu degisimlerin etkilerine
kars1 yeniden diizenleme ihtiyaci duymaktadir. Global rekabetin kacinilmaz oldugu
ve bilgiye ulasilabilirligin kolaylastigi bir ortamda yenilik¢ilik ve yaraticiligin
Oneminin artmasit bankacilik sektoriinde de bazi kavramlarin yeniden ele alinmasina

sebebiyet vermistir.

Bankacilik sektorliniin  yasadigi hizli globallesme siirecinin  etkisiyle
glinlimiizde rekabet {stiinligli elde edebilmenin yolu sadece fiyatlamadan
gegmemekte ve farkli yollar arastirilmaktadir. Bu arastirmalar sonucunda hizmetin
farklilastirilarak daha hizl, kaliteli ve diisiik maliyetli sunulmasi yoniinde yontemler

uygulayan igletmeler 6n plana ¢ikmay1 basarabilmektedirler.

Finans ve bankacilik sektorleri yillar itibariyle biiyiik bir degisim igerisine
girmistir. Sektérde degisim hareketlerinin baslamasinda globallesme siireci ve yeni

teknolojik akimlarin etkisi bliytliktiir. Liberilizasyon ile beraber kiiresellesme artmis
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ve diinya lizerinde tek piyasaya dogru hareket gergeklesmeye baslamistir. Bunun
sonucunda ise sektdrde yer alan kuruluslar i¢cin var olan rekabet daha da artarak
sektor karliliklarimi diistirmiis ve finans sektoriinde yer alan kurumlar i¢in mevcut

organizasyon yapilarinda yeniden diizenleme yapma zorunlulugu ortaya ¢ikmistir

(TBB, 2000: 10).

Bu gelismeler sonucunda, daha genis sube agi ile donanimli personel
yapisinin olusturularak, gilincel kredi uygulamalar1 ile beraber kredi taleplerine
basvuru yapanlarin mali durumlarin 6n planda tutuldugu kredi politikalar1 ile

kullandirim yapilmasi uygulamada énem arz etmeye baglamistir.

Degismekte olan talepler ve gelisen teknoloji diizeyi sonucunda
organizasyonlarda gerceklestirilen yeniden yapilandirma uygulamalarinin basarili
olmasi agisindan iist yonetimin kalite diizeyi kadar orgiit i¢erisindeki kalifiye olarak
yetismis calisanlarin da attirilmasi biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu diizeye ulagsmak
icin ise isletme icerisindeki egitim organizasyonlariin daha planli ve etkili

gerceklesmesi gerekmektedir.

Hizmet sektorii icerisinde ¢alismakta olan ve birebir miisteriler ile kontak
halinde olan ¢aliganlara, miisteri tatmininin saglanacagi sekilde her kosulu diistinmek
suretiyle uygulama alani saglaniyor olmasi ¢cok onemlidir. Boylelikle hem calisan
hem de miisteri tatmini saglanacak, ¢alisanlar motive edilirken miisteriler de daha iyi
hizmet sonucunda tatmin olacaktir. Saglanan hizmet esnasinda olusabilecek hatalarin
hizli bir sekilde miidahale edilerek diizeltilmesi miisterilerin  memnuniyetlerini
artiracaktir. (Diallo vd. 2003: 20).

Bankacilik sektoriinde uygulanan personel giliglendirme kavrami ile
sektordeki kurumlar, rakiplerine gore fark yaratarak karliliklarini yilikseltme, miisteri
memnuniyetini artirma ve galisan bagliliklarinin artirilmasi agisindan énemli adimlar

atabilmektedir.
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2.2. Bankacihik Sektoriinde Personel Giiclendirme Kavraminin
Onemi

Giiclendirme uygulamalar1 ile beraber bankacilik ve finans sektoriinde
verimlilik artig1, maliyetlerde diisiis ve en 6nemlisi karar verme ile ilgili siireclerdeki
kisalma ile beraber rakiplere karsi yenilikgi fikirler liretme agisindan avantajlar

saglanabilmektedir.

Hizmet sektoriinde calisan personellere yetki ve sorumluluk verilmesi
durumunda, miisterilerin taleplerinin karsilanmasi ¢ok daha hizli gerceklesebilecek
ve bunun sonucunda miisterilerin memnuniyeti de daha kolay saglanilabilecektir.
Giiclendirilmis personellerin miisteriler ile olan iligkilerinde karsilasilan hatalarin
hizli ¢oziilmesi sonucunda maksimum seviyede miisteri memnuniyetine de

ulasilabilmektedir.

Modern bir yonetim teknigi uygulamasi olarak personel giiclendirme; takim
calismasi, acik iletisim ortami, paylagim ve giiven ortami yoluyla calisanlarin yetki
ve katiliminin artirilmast ile c¢alisanlar1 gligclendirme siireci olarak tanimlanabilir.
Farkli bir tanimlama ile ise de giiclendirme; galisanlarin, karar verme yetkilerinin
artirllarak 1inisiyatif kullanmalar1 sonucunda motivasyonlarinin arttigi, bununla
birlikte yetkinliklerine olan giivenlerinin ¢ogaldigi ve isletmenin ortak amaglar

dogrultusunda hedeflere ulasma adimna {istiin performans sergiledikleri siire¢ olarak
ifade edilebilir.

Personel giiclendirmenin igletmelerde tam anlamiyla uygulanabilmesi i¢in
calisanlarin yaptiklar isler ile ilgili olarak sahiplenme duygularinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Gili¢lendirilmis c¢alisanlar yapmakta olduklari isleri benimsedikleri
noktada is sonuclarmi da ayni diizeyde sahipleneceklerinden sorumluluk dereceleri
artacaktir. Inisiyatif ile baslayan bu siirecte calisanlarin islerinden tatmini ve sonug
olarak verimlilikleri artan personellerin isletmeye olan katkis1 da o yonde artmis

olacaktir.
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Gliglendirme uygulamalarin isletmeye olan faydalar1 arasinda, miisteri
ihtiya¢ ve sorunlarina hizli yanit verme sonucunda miisteri memnuniyetinin artiyor
olmasi, c¢alisanlarin i tatmini ile beraber miisterilere olan yaklagimlarinin ¢ok daha
etkin ve iletisim odakli olmasi, ¢alisanlarin yaptiklar is ile ilgili olarak yenilik¢i ve
yaratict fikirler {ireterek isletmeye rekabet miicadelesinde avantaj saglamasi

sayilabilir.

Bankacilik sektorii igerisinde giiclendirme uygulamalarinin faydalari
arasinda, miisteri odakli yaklasimda artis yasanmasi, sorunlarin ¢éziimii anlaminda
etkin hareket ve problemlerin ortaya c¢ikmasmin Oncesinde miidahale edilmesi
sayilabilir. Aynm1 sekilde personel giiclendirmenin uygulandig1 organizasyonlardaki
calisanlarin elde etmis oldugu faydalar ise; motivasyonlarinda artis olmasi, 6zgiiven
duygularinin yiikselmesi, sahsi giiclin ve potansiyelin kullanilmasinin getirmis

oldugu tatmin ve sorumluluk duygusu olarak diistintilebilir (Klagge, 1998: 548-559)

Organizasyon igerisindeki takim iiyelerinin gii¢clendirme ile ilgili algilarinin
analiz edildigi bir ¢aligmada, gii¢clendirme algis1 yiiksek c¢ikan takimlarin, algi diizeyi
diisiik seyreden ekiplere gore daha verimli oldugu goriilmiistiir. Ilgili galisma
kapsaminda, gli¢lendirme algilarinin yiiksek oldugu ekiplerin kurumsal baglilik
seviyelerininde ayni sekilde yiiksek seyrettigi belirlenmistir. Farkli bir calismada ise
giiclendirme kavraminin uygulandigi isletmelerde ilk yoneticilerin performansinin
olumlu olarak etkilenmekte oldugu ortaya konulmustur (Sigler ve Pearson, 2000: 27-
53). Farkli arastirmalarda ise, ¢alisanlara verilen sorumluluk ve kontrol yetkilerinin
artirlldig1 organizasyonlarda ayni paralellikte isletmenin is sonuglarinda da 6nemli

artiglar gerceklestigi goriilmektedir.

Orgiit icerisindeki ydneticilerin giiglendirme uygulamalarini sahiplenerek
desteklemeleri sonucunda ¢aliganlarin orgilite bagliliklarinin artarak isten ayrilma
diisiincelerini negatif etkiledigi bilinmektedir. Hizmet soktorii icerisinde sik personel

degisikliklerinin oniine gecebilme adina en biiylik silahlardan bir tanesi de siiphesiz



74

isletmelerde uygulanan giiclendirme calismalarinin basariyla hayata gegirilebilme

diizeyidir.

Personel giiclendirme kavraminin uygulanmasinin sagladigifaydalar
arasinda, kurumlarin siirdiiriilebilir bir sekilde rekabet avantaji saglamasi da yer
almaktadir. Alt yonetim kademelerine verilmekte olan gii¢ ile kuruma bagliligin ve
yaraticilik seviyesinin arttig1 goriilmektedir. Isi aktif olarak yapmakta olan kisinin,
siireclerin daha basarili hale gelebilmesi i¢in, yasanilan sorunlarin ¢6ziimii
hususunda ve miisterilerin tatmini hususunda iist yonetimden bir adim 6nde olarak

daha fazla tecriibe ve bilgiye vakif oldugu goriilmektedir.

Giiclendirme ¢alismalarinin hizmet sektorii i¢erisindeki olumlu sonuglarinin
yaninda bazi olumsuz etkilerinin de olabilece§i uzmanlar tarafindan dile
getirilmektedir. Bunlarin basinda egitim giderlerindeki artis glindeme getirilmektedir.
Halbuki personel giiclendirmenin bir doniisiim stireci oldugu diisiintildiiglinde
organizasyonlara katkilarinin yaninda bir takim maliyetlerinin de olmasi dogal
kargilanmalidir. Bu maliyetler arasinda, yoneticiler ile astlar1 arasinda kontrolii
kaybetme korkusu, gii¢ dengelerinin degisebilecegi ve bunun getirecegi otorite
acisindan denge sorunlarinin dogabilecegi diisiiniilebilir. Ayrica mevcut diizenin
herkes tarafindan alisilmis bir uygulama olmasi sebebiyle her degisim siirecinde

olabilecegi gibi degisime direnme sonucunda bazi sorunlar da ortaya ¢ikabilir.

Bireylerin organizasyon igerisinde degerinin herkes tarafindan kabul
edilmesi sonucunda, ¢alisanlarin gelisimi i¢in harcanmakta olan paralarin ve zamanin
bir maliyet unsuru olarak degil uzun vadeli bir yatirnm olarak goriilmesi soz
konusudur. Personel gii¢clendirme kavrami yonetim modeli olarak aniden ortaya
cikan bir kavram olmayip yillar igerisinde farkli asama ve siireclerden ge¢cmek
suretiyle giiniimiize gelmistir. Son donemde ise personel giliglendirme kavrami ve
uygulama siirecleri ile ilgili olarak yapilan calismalarda onemli derecede artis s6z
konusu olup bu konuya kars1 yonelmenin farkli sebepleri bulunmaktadir (Cogner ve

Kanungo, 1988: 471).
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Bu alanda yapilan c¢alismalarin artmasinin birinci sebebi, alt kademede
calisanlarin giiglendirilmesi hususunun kurumsal verimlilik i¢in énemli olmasidir.
Ikinci sebep ise, organizasyonda giiciin ve denetimin alt kademe ile paylasimimin
artmasi neticesinde verimliliginde artacak olmasi fikridir. Son sebep ise, giiglendirme
uygulamalarinin ekiplerin gelisiminde c¢ok ©nemli bir paya sahip oldugu

diisiincesidir. (Conger ve Kanungo, 1988:472)

Organizasyonlar icin gii¢lendirilmis calisanlara sahip olmak rakiplerine
kars1 biiylik avantaj saglamaktadir. Gliglendirme uygulamalari ile donatilmis bir ekip,
isletme icerisinde alinan kararlara katilim saglayarak ve inisiyatif alarak siirekli
olarak yenilik¢i ve cesur fikirlerini dile getirebilecek ve bunun sonucunda

potansiyellerini zorlayan bir 6rgiit yapisi elde edilmis olacaktir.

Glinlimiiz kosullarinda organizasyonlari igerisinde biirokratik kademeleri
yok edebilen ve calisanlarin1 basarili bir sekilde giiclendirebilen isletmeler
hedeflerine varacaklardir (Giizelcik, 1999:100). Yukarida belirtilen tiim bu
farkindaliklar neticesinde personel giiclendirmenin hizmet sektorii igerisinde ve

ozellikle bankacilik sektoriindeki 6nemi giderek artmaktadir.

2.3. Bankacilik Sektoriinde Personel Gii¢lendirmenin Diger
Kavramlarla liskisi

Giiglendirme uygulamalarinin basarili olabilmesi igin Oncelikle kendine
giiveni yiikksek yoneticilerin ve giliven duyulabilecek c¢alisanlarin  varlig
gerekmektedir. Giiglendirme stireci, etkin bir egitim programi ve adil bir

odiillendirme yapisi ile de desteklenmelidir.

Organizasyonlarda giiclendirme siirecinin sorunsuz bir sekilde islemesi
adina one cikan noktalara bakildiginda; Iletisim ortammin agik bir sekilde
olusturulmasi, kararlarin alinmasi ile ilgili olarak astlarin desteklenerek giiven ortami

icerisinde hareket edilmesi sayilabilir.
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Giiclendirme siireci igletmelerde siiratle uygulanabilecek bir siire¢ olmayip
giiclendirmenin basarili bir sekilde uygulanabilmesi icin isletme icerisindeki
boliimlerin silirece uygun bir sekilde yapilanmasi gerekmektedir. En temel nokta ise
ise almacak personellerin se¢imi olacaktir. Calisanlarin ise aliminda giiglendirme
siirecine uygun personel secilmesi ve bu personellerin gerekli egitimleri almasinin

saglanarak kisisel gelisimlerinin de takip edilmesi kritik 6neme sahiptir.

Personel giliglendirme siirecinin uygulanmasi esnasinda gereken ana noktalar
ise su sekilde sayilabilir; yetki, sorumluluk, egitim sistemi, yeterli bilgi, diizenli geri
bildirim, ¢alisanlara deger verme, karsilikli giiven duygusu. Bu hususlar, personelin
giiclendirilmesi asamasinda gerekli olan kosullar olup bu sartlar ne kadar iyi
saglanirsa igletme igindeki calisanlarin iglerine daha ¢ok sahiplenerek basarili olma

ihtimallleri de o derece artacaktir.

Personel gii¢clendirme ¢alismalarinin istenilen sonuglari vermemesine sebep
olarak isletmedeki yonetim kadrosunun mevcut giiclerini ve yetkilerini terk etmemesi
ve birakmak istememeleri sayilabilir. Diger taraftan personel de bir yandan 6zgiirliik
ve inisiyatife sahip olmay1 arzularken diger taraftan iizerilerine alacaklari ilave yetki
ve sorumluluktan kaginmak isteyebilmektedirler. Bu tarz reaksiyonlarin dozajini
diisiirebilmek i¢in bircok isletme daha sindirilebilir hamleler ile giiclendirme

calismalarina baslamayi tercih edebilmektedirler.

Giliclendirme uygulamalarinin basarili olabilmesi i¢in en basta, iist
yonetimin giicii alt kademelere dagitmanin Onemini kavrayarak benimsemesi
gerekmektedir. Daha sonra ise ii¢ asamali bir giiglendirme siireci baslayacaktir. Tk
etapta, organizasyonda mevcutta alt kademe calisanlar gii¢sliz birakan uygulama ve
sebepler tespit edilmelidir. ikinci etapta ise bu kademedeki ¢alisanlarin giiglerini
artirmaya yonelik uygulamalar hayata gecirilmelidir. Son kademede ise,
giiclendirilme uygulamalar1 gergeklestirilen ¢aliganlar tarafindan bu uygulamalarin

sahiplenerek pozitif etkilerinin goriildiigli seklinde geri doniisler elde edilmesidir.
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Personel giiclendirme uygulamalar1 ile beraber calisanlar islerinin sahibi
haline geldikleri i¢in islerini daha siki bir sekilde sahiplenmektedir. Bunun

sonucunda ise c¢alistiklart isletmeye ve orgiite bagliliklar: da bu dogrultuda artacaktir.

Motivasyon acisindan  disiiniildiigiinde ise, personel giiclendirme
uygulamalar1 personelin isyerine ve yaptiklari ise iliskin bagligmi gelistirmeye

yonelik uzun vadeli bir yatirim olarak degerlendirilebilir (Spreitzer, 1995: 71).

Calisanlarin orgiite kars1 iki tiir bagliligi s6z konusu olup bu bagliliklar;
digsal baglilik ve i¢sel baglhiliktir.Orgiitler igin isletme icerisinde her iki tiir baglhilig
da tesis etmek Onem arz etse de giiglii ve istenilen seviyede bir personel
giiclendirmeyi olusturabilmek icin igsel baglilik olmazsa olmaz bir sekilde

yoneticilerin karsisina ¢ikmaktadir.

Icsel baglihiga sahip personel, drgiitiin amaglar1 dogrultusunda samimi ve
goniilden bir sekilde gayret gostermekten g¢ekinmeyecektir. Dolayisiyla personel
giiclendirmenin ¢alisanlara uygulanilmas: i¢in i¢sel baghligin artirilmas: kritik bir

husus olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Personel  giiclendirme  uygulamalart  isletmelerde  dort — sekilde
gerceklesmektedir, bunlar; yoneticilerden astlara, astlardan yoneticilere, ayni
kademedeki ¢alisanlar arasinda ve son olarakta calisanin kendi i¢inde gerceklestirdigi
giiglendirme olarak sayilabilir. Ust ydnetim dogal olarak personel giiglendirmenin
organizasyon igerisinde gelismesi i¢in bir plan olustursa da ¢alisanlarin siireci kendi
arzular1 ile benimseyerek sahiplenmesi giiclendirmenin daha kolay basariya

ulagmasini saglayacaktir.
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2.3.1. Personel Giiclendirme ve Miisteri Memnuniyeti

Giliniimiizde her ne kadar personel giiclendirmenin 6énemi giderek artsa da
birgok isletme hala miisterilerine daha iyi bir hizmet sunmak i¢in personel
giiclendirmenin degerini anlamis degildir. Diger taraftan ¢alisanlarini giiglendirmeyi
basaran orgiitler ise hem c¢alisanlarina hem de miisterilerine gereken dnemi vererek
miisterilerinin taleplerini ¢ok daha iyi anlamakta ve ¢alisanlarinin da motivasyonu ile
beraber verimli is sonuglar1 elde etmeyi basarabilmektedir. Gilglendirilmis
calisanlarin yaptiklar1 igi sahiplenip, Orgiite olan baghiliginin artmasi ile beraber
isletmenin karliligina iliskin hususlar ile ilgili olarak karar verme siireglerine cesurca

katilabilmesi goriilmektedir.

Giiclendirme ¢alismalar1 sonucunda personelin oto kontrol mekanizmasi ve
ayni sekilde yaraticilik kabiliyetleri artmakta, hata yapma yoOniindeki stresi
azalmakta, diizenli sekilde verilen egitimler neticesinde istenildigi gibi karsilikli
giiven igerisinde saglikli bir ¢alisma ortami olusturulmaktadir. Boylelikle yoneticiler
daha az sayida is ile ilgilenme sans1 bularak bu isleri de ¢ok daha verimli olarak
sonuclandirmakta ve stratejik hususlar ile ilgili olarak daha fazla zamana sahip
olabilmektedirler. Sonu¢ olarak organizasyonda kararlar ¢cok daha hizli ve etkili
alinmakta ve artan verimliliginde etkisi ile hem i¢ hem de dis miisterilerin

memnuniyetleri saglanabilmektedir (Ataman, 2001: 347).

Hizmet sektoriiniin en 6nemli temsilcilerinden olan bankalarin amaglarina
bakildiginda rakiplerine gore hem karliliklarint hem de pazar paylarini artirmak
oncelikli hedefleri arasinda yer almaktadir. Bu hedeflere ulasabilme adina ise miisteri
memnuniyetini saglayarak vermis olduklar1 hizmeti kaliteli ve farkli halde
sunabilmek biiylik 6nem tagimaktadir. Giigclendirme uygulamalar1 sonucunda isin
gercek sahibi haline gelen calisanin, miisterilerin memnuniyeti saglama adina daha
fazla c¢aba gostermesi beklenmektedir. Bu ¢aba sonucunda ise hem miisteri
memnuniyetinin artiyor olmast hem de calisanin yaptigi isten tatmin olarak kendi
performansini yukart ¢ekmek suretiyle kurumun hedeflerine ulagsmasi adina daha

fazla katki saglamas1 beklenmektedir.
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2.3.1.1. i¢ Miisteri Memnuniyeti

Gliglendirilmis ¢alisanlar, giiven ve agik bir iletisim ortaminin varlig: ile
beraber yenilikg¢i fikirler liretme ve uygulama hususunda kendilerini motive edilmis
hissetmektedirler. Kararlara katilirken ve aldiklar1 kararlar1 uygularken cekinceleri
bulunmaz c¢linkii bu sekilde davranmalart hususunda hem egitilmekte hem de
yoneticileri tarafindan tesvik edilmektedirler. Dolayisiyla yeterli bilgi ve birikime
sahip yetkinlikteki calisanlarin  isletmenin faaliyetlerini en 1yl sekilde
gerceklestirecekleri kabul edilmektedir. Tiim bu siirecler ile beraber calisanlarin i¢

memnuniyetlerinin artacagi ise kaginilmazdir.

Organizasyonlardaki calisanlar ve oOzellikle de hizmet igletmelerindeki
calisanlar, miisteriler ile en ¢ok kars1 karsiya gelen taraf olarak miisteri kararlarini
etkileyen ve miisterilerin hizmetten memnun olup olmamalarini belirleyen en 6nemli
unsurdur. Dolayisiyla giliclendirilmis personellerin yer aldigi isletmeler miisterilerin
taleplerini en hizli sekilde karsilayabilecek ve rakiplerinin Oniine gecebilecektir.
Ciinkii giiglendirme siireci ile beraber bu calisanlar inisiyatif alarak esnek karar
verebilme hususunda yoneticileri tarafindan cesaretlendirilmekte ve egitilmektedir.
Bunun sonucunda calisanlarin kendi kararlarini verebiliyor olmast motivasyonlarinin
yaninda yaptiklar1 isten tatminlerini artirmakta ve is sonuglarma da olumlu

yansimaktadir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerde, insan unsuru olarak hem
calisan hem de miisteri, isletmenin basariya ulasmasindaki ana nokta konumundadir.
Dolayisiyla personelin memnuniyeti ile baslayan bu siire¢c miisterilerin de tatmini ile
sonuglanacak ve isletmenin, ¢alisanlarin ve miisterilerin kazangh ¢ikacagi bir zincir
meydana gelebilecektir. Iste personel giiclendirme kavrami tiim bu siirecin basariya

ulagsmasindaki unsur olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
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Bankacilik ve finans sektorii igerisinde katilim ve is zenginlestirme
caligmalar: ile hizmet kalitesinin pozitif olarak etkilendigi tespit edilmistir. Bolim
yoneticilerinin, ¢alisanlarin bankacilik davranislarinin gelistirilmesi yoniinde etkileri
bulunmaktadir. Yoneticiler personelin isi ile ilgili olarak gostermesi gereken
davraniglar hususunda cesaretlendirme agisindan etkin rol oynarlar. Boshoff ve Tait
tarafindan 1996 senesinde finans alaninda yapilan ¢alisma ve aragtirmalar
neticesinde, performans Olgiitii etkisinde maasta artis ve ikramiye O0demelerinin
hizmet Kkalitesi agisindan pozitif bir katkisi olmadigi sonucu ile beraber i¢
motivasyonun c¢ok daha kritik bir dneme sahip oldugu dolayisiyla giiclendirme
uygulamalarinin bankacilik sektorii i¢erisinde rakiplere karsi tstiinliik, karlilik aritisi
ve hizmet kalitesinin artisina yonelik olumlu etkilerinin oldugu sonucuna

ulasilmaktadir.

2.3.1.2.D1s Miisteri Memnuniyeti

Cagimizda isletmeleri saran yogun rekabet unsuru ile beraber miisteri
taleplerini dogru bir sekilde anlayarak hizli cevap verebilmek ancak c¢alisanlarin
inisiyatife sahip oldugu ve bu inisiyatifi hayata ge¢irme konusunda
cesaretlendirildigi isletmelerde miimkiin olup bunun yolu da personel gii¢clendirme

uygulamalarinin basariyla uygulanmasindan gegmektedir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde personel giiglendirme
uygulamalar1 ile elde edilecek pozitif sonucglar arasinda miisteri memnuniyeti
yaratilmas1 en basta yer almaktadir. Miisteri memnuniyeti olusturulmas: adina
kaliteli ve hizli bir sekilde miisterilere yanit vermek ise birinci kosuldur. Bu yolda
isletmelerdeki giliclendirilmis personellerin performanslari ile miisterileri tatmin

etmek kolaylasacaktir.

Hizmet sektoriinde uygulanmak istenen giiclendirme siiregleri kolay
olmamaktadir. Bunun nedeni ise imalat ve iiretimin oldugu sektorlerde

gliclendirmenin daha objektif bir sekilde Olgiilebilmesi ve gerektigi noktada
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miuidahale edilebilir olmasi fakat hizmet sektoriinde ise bu siirecin her iki tarafinda da

insanin yer almasindan dolay1 kolay miidahale edilir olamamasindan kaynaklidir.

Hizmet sektorii tiim diinyada énemli diizeyde istihdam saglamanin yaninda
yarattig1 gelir itibariyle de iilkeler icin énemi tartisiimaz konumdadir. Ozellikle 90’11
yillardan itibaren iilkemizde de hizla gelisen hizmet sektoriinde kalitenin artirtlmasi
adina bagvurulan en 6nemli yontemlerden biri de personel gii¢clendirme kavramidir.
Giiclendirme uygulamasi ile g¢alisanlar iizerinde saglanilmak istenen, g¢alisanlarin
miisteri memnuniyetini saglayabilme adina Ozgiirce diisiiniip karar verip
uygulayabildikleri bir ortama sahip olmasi ve ¢alisanlarinda bu ortam igerisinde
misterilerin tatmini ile beraber kendilerinin de motivasyonu ile sonuclandig1 bir

zincire sahip olmasidir.

Personel giiclendirmenin gercek anlamda uygulandigr isletmelerde
calisanlar, miisterilerin taleplerini yerine getirebilme adma gerektigi noktada
isletmenin kurallarin1 esnetebilmekte ve inisiyatif alabilmektedirler. Fakat bu
noktada hassas noktalar oldugu da unutulmamalidir. Ornek olarak; pazarlama
ekibinde caligan satis temsilcilerinin miisterinin memnuniyeti icin kredi veya
mevduat faiz oranlarini1 kendi istedigi sekilde belirlemesi s6z konusu degildir. Burada
giliclendirmeden bahsedebilmek i¢in miisterinin talep ve sorunlarinin ¢dziimiinde
gerektigi noktada gorev tanimi disina ¢ikarak 6zel girisimler ile miisterinin igletmeye

bagliliginin saglanmasi sayilabilir.

Miisteriler ile olan iligkilerin basarist i¢in giiclendirme kavrami biiyiik 6nem
icermektedir. Orgiitiin ortak amaclarin1 benimseyerek sahiplenen calisanlarin
giiclendirme ile donatilmis olarak miisteriler ile iliskilerde bulunmasi durumunda
hem miisterilerin tatmin olmasit hem de isletmenin hedeflerinin karsilanmasi daha
kolay gerceklesebilecektir. Bu noktada giiglendirilmis ¢alisanlarin miisterilere hizmet
ederken sahip oldugu inisiyatifin sonsuz olmayip belli kurallar ¢ercevesine alinmasi

gerekliligi de goz ardi edilmemelidir.
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Hizmet sektoriinde uygulanan personel giiclendirme ¢aligsmalar1 sonucunda
calisanlara karar verme yetkisinin verilerek sorumluluk sahibi yapilmasi ile beraber
glinliik is siireclerinde karsilagilan sorunlarin ¢oziilmesi kolaylagsmaktadir. Bunun
sonucunda miisterilerin sorularma aninda cevap verilmesi ile sorunlar baslamadan
ortadan kaldirilabilmekte ve miisteri memnuniyetinin saglanmast da ayni sekilde

kolaylagmaktadir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin miisterilerinin ihtiyaglarini
anlayabilmesi kolay olmamakta ve degisken olabilmektedir. Ornek olarak; banka
calisan1 i¢in iyi hizmet demek, miisterilerin kredi taleplerine en uygun kosullarda
cevap veriyor olmak iken, misteriler agisindan ise farkli anlamlar1 olabilmektedir.
Miisteriler acgisindan bankada bekleme siiresi, ¢alisanlarin tavirlari, hizmet siireleri
gibi konular hizmetin kalitesini belirleyebilmektedir. Dolayisiyla ne kadar g¢ok
miisterinin bakis ag¢isini anlayarak hareket eden ve bu dogrultuda egitilmis olan
calisanlar mevcut ise miisteri goziinde de daha iyi hizmet vererek On plana

¢ikmaktadirlar.

Bankacilik sektoriinde calisan kisiler, ¢alisti§i kurumun amaglarini bildigi
noktada ve bu amaglar sahiplendiginde performansini artirmak suretiyle isini en iyi
sekilde yapmaya 6zen gosterecek ve is sonuglari ile ilgili olarakta kendisini sorumlu
hissedecektir. Ornek vermek gerekirse, banka personeli, islemini yaptigi bir
miisterinin sadece o an i¢in siradan olan bir talebini sonuglandirma yaninda,
miisterisi ile sicakkanli ve ig¢ten bir iletisim kurarak bankasinin amaglari
dogrultusunda bir slipermarket anlayisi ile farkli finansal enstriimanlar hakkinda da
miisteriye bilgi verip olasi ihtiyaglarini tespit ederek bankasinin iirlinlerini sunmak
icin icten bir ¢aba gosterirse miisteri ile bankanin daha genis ¢apli caligsmasi yoniinde
adimlar atilmasini saglayabilir. Bu yaklagimin sonucunda beklentisi o an i¢in sadece
6deme yapmak olan miisterinin beklentilerinin {istiinde bir hizmet alarak memnun bir
sekilde bankadan ayriliyor olmasi ilerleyen siirecte bankaya cok daha verimli bir

miisterinin kazanmasini sagliyor olabilecektir.
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Hizmet isletmeleri olarak onemli bir konumda olan bankalarin galisanlari
hizmet sunduklar1 miisterilerin yerlerine kendilerini koyup, kars1 tarafin
diisiincelerini  anlayisla karsilayip, dogru {riinli sunduklar1 noktada miisteri
memnuniyetinin saglanmasi kaginilmaz olacaktir. Burada kritik husus, miisterilerin
calisanlar tarafindan dinlenerek anlasilmasi olup bu noktada miisterilerde giliven

duygusu olusarak kendilerini mutlu ve memnun hissetmektedirler.

2.3.2. Personel Giiclendirme ve Karhhk

Personel giliglendirme kavramimin isletmede uygulanmasi sonucunda
calisanlarin ve misterilerin memnuniyetinin saglanmasi ile beraber dogal olarak
isletmenin amaglarina da ulasmas1 kolaylasacaktir. Gii¢lendirmenin c¢alisanlar
tarafindan sahiplendigi isletmelerde motivasyon ve takim c¢aligmasi ile hareket eden
calisanlarin isletme karliligina olan etkisi de artacaktir. Takim c¢aligmasina inanan
ekip tiyelerinin artan performansi, yenilik¢i ve yaratict uygulamalari ile beraber is

sonuclarinda si¢cramalar ger¢eklesmesinin de saglamasi siipriz olmayacaktir.

Hizmet sektériinde uygulanmakta olan personel giiclendirme kavrami ile
beraber rakiplere kars1 rekabet tistiinliigii elde edilmesi kaginilmaz olacaktir. Rekabet
ustiinliigii elde edebilmek acisindan personel giliclendirmenin bazi 6zellikleri su

sekilde sayilabilir.

Miisterilerin taleplerinin karsilanabilmesi hususunda c¢alisanlara daha fazla

inisiyatif ve yetki vermesi,

Hizmetin gerceklesmesi i¢in gerekli olan siireci hizlandirmasi,

Calisanlarin yaptiklari is ile ilgili tatminlerinin artmasi,

Hizmet kalitesinin artirilmasi hususunda ¢alisanlarin da goriislerini almasi,
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Miisterilere verilen hizmetin gelistirilmesi i¢in ¢alisanlara inisiyatif verilmesi,

Giiclendirme kavramini uygulayan isletmelere rakiplerinden farkli olduklari

yoniinde giiven asilanmasi,

Yenilik¢i ve yaratict fikirlerin paylasilmasinin cesaretlendirilmesi ile beraber

isletmenin gelismesi yoniinde adimlarin ortaya ¢ikmasi,

Ekip halinde hareket eden bir c¢alisma ortami1 sonucunda pozitif bir Orgiit

kiiltiirliniin olusmasi,

Isletme icerisinde bilgiye erisimin kolay olmasi ve bu bilgilerin paylasimmin
artmasi ile beraber caligsanlar arasinda giiven ortaminin olusmasi ile verimliligi

artirmasidir.

Personel giliclendirme kavraminin hizmet sektoriindeki isletmelerde
yayginlagmasi ile beraber yoneticilerin klasik emir veren roliiniin yerine ¢alisanlara
mentorluk yapan, destekleyen, egitimler almalarini saglayarak kisisel gelisimlerine
olanak taniyan bir yapiya gecis saglanmistir. Bununla birlikte hizmet kalitesinde
goriilen artigin isletmenin verimliligini artirdig1 ve sonug olarak karliligi da direkt

olarak besledigi unutulmamalidir.

Giiglendirme uygulamalari ile baglayan siire¢ ile beraber iist yonetimin roli,
misterilerin tatminini saglayabilmek i¢in Orgiit icerisinde koordinator olarak gorev
yapmak Tlizere yeniden belirlenmistir. Yoneticiler, c¢alisanlara yeterli esnekligi
saglamali1 ve inisiyatif kullanmay1 tesvik etmeli, kararlara 6zgiirce katilim konusunda
motive etmelidir. Ancak bu sekilde rakiplere kars1 fark yaratarak ve yaratici sekilde
hareket eden personeller elde edilebilecek ve isletmenin amaglarina ve karliligina

ulagmas1 yoniindeki siire¢ kisalabilecektir.
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Bankacilik sektoriinde giliglendirme adina atilacak adimlardan olan
calisanlar i¢in giiven unsurunun var oldugu bir ortamin olusturulmasi sonucunda,
calisanlarin kararlara katilimi ile beraber is tatmini saglanmakta vetakim ¢alismasinin
uygulanmas1 sonucunda calisanlarin daha yiiksek kaliteli hizmet sunabilme adina
cabasiniartirdigt gozlemlenmektedir. Bunlarin sonucunda ise isletme igerisinde

maliyetlerin azaldig1 ve karlilikta ise artisin oldugu goriilmektedir.

2.3.3. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhik

Kurumsal baglilik, kisinin organizasyon i¢inde diger ¢alisanlara karsi
kendini yakin hissedip 6zdeslestigi boyut, kisisel ve kurumsal hedef ve misyonlarin
uygunlugunun kabullenerek igsellestirildigi boyut ve kurum igerisinde uyumu

kapsayan boyutlar1 ifade etmekte olan bir yonetim kavramidir (Balay, 2000: 14-15).

Orgiitsel baglilik ile beraber ¢alisanlarin isletmeye duygusal olarak
baglanmas1 s6z konusu olmaktadir. Boylelikle c¢alisanlar, isletmenin amaglarin
benimseyip sahiplenerek hareket etmekte zorlanmamaktadirlar. Sonu¢ olarak
orgiitsel bagliligin kuvvetli oldugu isletmelerde calisanlarin performanslar1 artmakta
ve bu durum is sonuglarina pozitif yansimakta, gérevlerinden tatmin olan ¢aliganlarin

isten ayrilma diisiinceleri de ters orantili olarak azalmaktadir.

Gili¢lendirmenin basarili  bir sekilde wuygulandigi kurumda c¢alisan
personellerin, kararlara katilim noktasinda istekli oldugu, inisiyatif almaktan
cekinmedikleri ve dnemli kararlarin alinmasi hususunda yetki ve sorumluluga sahip
olduklar1 goriilmektedir. Ust ydnetimin iizerine diisen ise ¢alisanlar etkileyip motive
eden bir ortak amaci, esnek bir yapiyr ve katilimci hareket etmeyi odiiller ile
6zendirirken alinan riskler karsisinda ceza uygulamasi olmayan bir kurumsal kiiltiir

yapisini tesis etmektir(Coskun, 2002: 224).

Bankacilik sektorii agisindan degerlendirildiginde orgiitsel bagliligin dnemi

hassas bir konumdadir. Rekabetin yiiksek oldugu, sektor itibariyle stresin ¢alisma
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hayatinda yogun hissedildigi bir ortamda, ¢alisanlarin devir oran1 diger sektorlere
gore yiiksek seyretmektedir. Bu durumun 6niine gegebilmek ve azaltmak amaciyla
organizasyon igerisinde yoneticiler ile calisanlarin iligkilerinin kuvvetli olmasi,
calisanlara verilen degerin artirilarak adil bir 6diillendirme sisteminin olusturulmasi,
yapici bir performans degerlendirme sisteminin uygulaniyor olmasi orgiitsel baglilig

artiracak hususlarin basinda gelmektedir.

Personel gii¢clendirmenin basarili bir sekilde uygulaniyor olmasi kurumsal
kiiltiirtin kuvvetli olmasi ile yakindan iliskilidir. Gii¢lendirilmis bir kiiltiirden s6z
edebilmek i¢in yoneticiler ile personellerin beraber hareket ettigi, odiillendirme
mekanizmasinin bagar1 ile paralel olarak uygulandigi, calisanlarin isleri ile ilgili
olarak hata yapmaktan korkmadan gerektigi noktada ders almalarinin tesvik edildigi,
calisan devrinin diislik gerceklestigi, katilimin ve kurum igerisinde bilgi paylasgiminin
onemsendigi bir c¢alisma ortaminin genel kalitesinin yiikseltilerek miisteri

memnuniyetinin saglandig orgiit kiiltlirii olusturulmalidir (Dogan, 2003: 190).

Organizasyonlarda ¢alisanlarin yoneticileri tarafindan dinleniyor olmasi ve
diisiincelerine sayg1 gosterilmesi giiclendirme siirecinde 6nemli unsurlar arasinda yer
almaktadir. Calisanlarin yoneticileri ile olan empatileri sonucundagaligtiklar: orgiite
daha fazla baglanarak, verimliliklerinin ve performanslarinin arttifiise siklikla

goriilmektedir.

Isletmelerde gerceklestirilen performans degerlendirme calismalarinin
amaci, personellerin gérev tamimlarinda yer alan ve analizler sonucu saptanan
standartlarin  neresinde yer aldiklarina dair saglikli geri  bildirimlerin
gerceklestirilmesidir. Calisanlara yapilan geri bildirimler ne kadar pozitif sekilde
verilirse ve egitimle de desteklenirse o kadar faydasi artacaktir. Caligsanlar
yoneticileri tarafindan yapici geri bildirimler aldiklari noktada Ozgiivenleri de
artmakta ve gelisme gosterdikleri alanlar1 hakkinda bilgi sahibi olarak mevcut

durumlarimi gérmelerine imkan taninmaktadir. Ayni zamanda geri bildirim
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mekanizmasi, ¢alisanlart motive etme agisindan O6nemli bir ara¢ olarak orgiitlerde

kullanilmaktadir (Helvaci, 2002: 158).

Giglendirilmis ¢alisanlar ile gergeklestirilen performans goriismesi ve
degerlendirmelerinde, c¢alisanlara performansi ile ilgili olarak geri bildirimde
bulunulmas: ve c¢alisanlarin hak etmekte olduklar1 odilleri sunabilen etkin bir
odiillendirme yapisinin olusturulmasi 6nem arz etmektedir (Sahin, 2007: 18).
Organizasyon igerisinde bu ortam olusturuldugu noktada c¢alisanlarin igsonuglarina
iliskin aldig1 pozitif tepkiler onlar1 daha fazla motive ederek isine ve ¢alistigi kuruma

daha kuvvetli bir sekilde baglanmasina destek olacaktir.
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UCUNCU BOLUM

3. PERSONEL GUCLENDIiRME VE BANKACILIK SEKTORU
UZERINDEKI ETKIiLERIi: TRAKYA BOLGESINDE
BANKACILIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde “Personel Giiglendirme ve Bankacilik Sektorii Uzerindeki
Etkileri’” konulu tez calismasimin arastirma yontemi, elde edilen veriler, secilen

orneklemin 6zellikleri incelenmistir.

Calismada personel giiclendirme kavraminin alt unsurlart ile 6zel bir
bankanin personel giiclendirme agisindan mevcut durumu, arastirmanin verileri

dogrultusunda elde edilen sonuglar ile analiz edilmistir.

Arastirmada model, evren ve Orneklem, verilerin toplanmasi, personel
giiclendirme Olcegi, toplanan verilerin ayristirtlmasi, yorumlanmasi ve istatistiksel
analiz teknikleri ile ilgili sonuglarin degerlendirilmesi iizerinde durulmustur.
[statistiksel analizler, SPSS istatistik programina girilen veriler ile ulasilan sonuglar

vasitastyla yapilmistir.

Birinci ve ikinci boliimiinde deginilmis olan bankacilik sektoriinde personel
giiclendirme kavrami ve personel giiclendirmenin 6dnemli unsurlar ile ilgili olarak,
Denizbank A.S.’nin Trakya bolgesi igerisinde yer alan sube personelleri lizerinde bir
alan arastirmas1 gercgeklestirilmis ve personel giiclendirme kavramini nasil
algiladiklar1 analiz edilerek bankacilik sektorii ile ilgili kavramlar neticesinde

sonuglar1 degerlendirilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Personel giiclendirme, gilinlimiizde hem isletmeler acisindan hem de
akademik anlamda popiiler bir yonetim kavrami olmakla beraber sinirlar1 tam olarak
belirlenebilmis degildir. Ulkemizde de bu hususta yapilan ¢esitli ¢alismalar bulunsa

da yeterli diizeyde degildir. Bu tez galigmasi ile 6zellikle hizmet sektdrii igerisinde
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personel giliclendirmenin algilanma diizeyi tespit edilerek yoneticilere yol

gosterilmesi amaglanmaktadir.

Ilgili arastirmada, personel giiclendirme kavrami teorik olarak incelenerek
bankacilik sektoriindeki 6nemi ve sektor agisindan etkiledigi unsurlar iizerinde
durulmus ve ardindan, Denizbank A.S.’nin Trakya bdlgesi igerisinde yer alan39
subesinde gorev yapan bankacilara anket calismasi yapilarak c¢alisanlarin personel

gliclendirme ile ilgili algilarinin diizeyi incelenerek degerlendirilmistir.

Arastirmanin amacini, Sekil 1°de gosterildigi gibi Personel Giiglendirmeye

etki eden faktorlerin incelenmesi olusturmaktadir.

Sekil 1:Arastirma Analizi’nin Sematik Gosterimi

Yetkinlik

PERSONEL

Yenilikgilik / . !
S GUCLENDIRME €

Yaraticilik
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3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Banka calisanlarinin personel giiclendirme faktorlerini algilama seviyesi ile
demografik 6zellikleri arasinda bir iliskinin varlig1 ana hipotezi ile ilgili olarak alt

hipotezler olusturulmustur.
T TESTI analizi icin;

Hipotez 1.1: Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden “’Yetkinlik’’, Kadin ve
Erkeklere Gore Farklilik Gostermektedir.

Hipotez 1.2:Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden “’Giiven’’, Kadin ve

Erkeklere Gore Farklilik Gostermektedir.

ANOVA analizi icin;

Hipotez 2.1: Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden ©’Yetkinlik’’, Egitime
Gore Farklilik Gostermektedir.

Hipotez 2.2: Personel Giiglendirme Faktorlerinden * Giiven”’, Egitime Gore
Farklilik Gostermektedir.

Hipotez 2.3: Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden *’Yetkinlik’’, Yasa Gore
Farklilik Gostermektedir.

Hipotez 2.4:Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden ’Giiven’’, Yasa Gore
Farklilik Gostermektedir.

Hipotez 2.5:Personel Giiglendirme Faktorlerinden ¢’Yetkinlik’’, Tecriibeye Gore
Farklilik Gostermektedir.

Hipotez 2.6:Personel Giiglendirme Faktorlerinden “’Giiven’’, Tecriibeye
Gore Farklilik Gostermektedir.

Hipotez 2.7:Personel Giiglendirme Faktorlerinden ’Yetkinlik’’, Goreve Gore
Farklilik Gostermektedir.

Hipotez 2.8:Personel Giliglendirme Faktorlerinden “’Giiven’’, Goreve Gore

Farklilik Gostermektedir.
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KORELASYON analizi icin;

Hipotez 3.1: Personel Giiclendirme Faktorlerinden “’Yetkinlik’” ile Egitim
Arasinda Bir Iliski Vardir.

Hipotez 3.2:Personel Giiglendirme Faktorlerinden ’Yetkinlik”’ ile Yas
Arasinda Bir Iliski Vardur.

Hipotez 3.3: Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden “’Yetkinlik’” ile Tecriibe
Arasinda Bir Iliski Vardir.

Hipotez 3.4:Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden ’Yetkinlik’’ ile Gorev
Arasinda Bir Iliski Vardur.

Hipotez 3.5:Personel Giiglendirme Faktorlerinden “’Giiven’” ile Egitim
Arasinda Bir Iliski Vardir.

Hipotez 3.6:Personel Giiglendirme Faktorlerinden <’Giiven” ile Yas
Arasinda Bir Iliski Vardur.

Hipotez 3.7:Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden “’Giiven’’ ile Tecriibe
Arasinda Bir Iliski Vardir.

Hipotez 3.8: Personel Giiglendirme Faktorlerinden ’Giiven’ ile Gorev
Arasinda Bir Iliski Vardur.

Hipotez 3.9: Personel Giiglendirme Faktorlerinin Kendileri Arasinda Pozitif
Bir liski Vardur.

3.3. Arastirmanin Tasarimi ve Sinirhihiklar:

Arastirmada kullanilan 6lgek 52 sorudan olusmaktadir. Olgek, 5°1i likert
yontemiyle (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum)
derecelendirilmistir. Ankette yer alan sorulardan 11-12-21-52 numarali sorular
“Calisanlara deger verme ve Odiillendirme’’ ile ilgili, 18-23-27-40 nolu sorular
“Tletisim Ortam1’ ile ilgili, 10-29-30-33 nolu sorular <’Yenilikgilik/Yaraticilik”’ ile
ilgili, 7-16-37-47 nolu sorular “’Katilim ve Sorumluluk’’ ile ilgili, 2-5-14-44 nolu
sorular “Egitim’” ile ilgili, 1-13-35-41 nolu sorular “Inisiyatif** ile ilgili, 8-17-32-43
nolu sorular “Bilgiye Erisim’” ile ilgili, 22-31-46-50 nolu sorular “Motivasyon’’ ile
ilgili, 9-19-20-25 nolu sorular “Takim Calismasi1”’ ile ilgili, 4-24-34-39 nolu sorular
“Geri Bildirim”’ ile ilgili, 15-28-42-51 nolu sorular “Giiven’”’ ile ilgili, 26-38-45-49
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nolu sorular “Ortak Amag’’ ile ilgili, 3-6-36-48 nolu sorular “Yetkinlik’’ ile ilgili

sorular1 olusturmaktadir.
Bu ¢alismanin sinirhiliklart su sekilde sayilabilir;

Bu aragtirma sonucunda elde edilen veriler ve bulgular, uygulama yapilmis olan

Denizbank A.S. Trakya bolgesindeki sube ¢alisanlari i¢in gecerlidir.

Bu arastirma Bolge Miidiirliikleri ile Genel Miidiirliikkte gérev yapmakta olan

calisanlaragisindan farkli sonuclar ortaya koyabilir.

Arastirma sonucunda elde edilen sonuglar, ¢alisanlarin personel giiclendirme
uygulamalari ile ilgili mevcut durumunu degil, giiclendirmenin banka calisanlar

acisindan nasil algilandigi ile sinirlidir.

Bu aragtirmanin sonuglar1 yerli ve yabanci sermayeli bankalar i¢in farkli olabilir.

Arastirma, anket ¢calismasinin yapilmis oldugu bolge ile sinirlidir.

Ilgili aragtirmanim 6ziinde insan unsurubulunmasi sebebiyle sosyal bilimlerdeki
arastirmalarda genel olarak karsilagilan smnirliliklar bu arastirmada gecgerli

durumdadir.

Sayisal datalarin giivenilirligi veri toplamak i¢in kullanilmis olan anket

tekniginin genel 6zellikleriyle sinirli durumdadir.

3.4. Ana Kiitle ve Orneklem Hakkinda Ozet Bilgi

flgili arastirma igin uygulama alam1 olarak bankacilik sektdriiniin
secilmesinin nedeni, personel giiclendirme kavraminin, hizmet sektoriinde, hizmet
kalitesini olumlu yonde etkileyerek miisteri memnuniyetini artirmasi ile beraber
diger sektorlere kiyasla daha ¢ok uygulanma alani bulmasi ve pozitif sonuglar

dogurmasindan kaynaklidir.
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Bu aragtirmanin evrenini 0zel bir banka olan Denizbank A.S.’nin Trakya
Bolgesinde ¢alisan 409 adet banka personeli olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise yapilan anket calismasina yanit veren 188 adet c¢alisan
olusturmaktadir. Calisma i¢in Denizbank A.S.’nin secilmesinde arastirmacinin
Denizbank A.S. Trakya Bolgesinde goérev yapiyor olmasi, Denizbank A.S.’nin
Trakya Bolgesinde yaygin sube agi bulunmasi ve 6zel bankalar igerisinde aktif
blyiikligline gore ilk 5 banka arasinda yer aliyor olmasi etkili olmustur.
Arastirmanin alanini olusturan Trakya bolgesinde, Denizbank A.S.’nin toplam 39
subesi bulunmaktadir. Bu subelerde ise toplamda 409 c¢alisan bulunmaktadir.
Arastirma yoOntemi olarak ise anket teknigi uygulanmigtir. Yanitlanan anketler
arasindan 188 adedi degerlendirme kapsamina alinmistir. Paylasilmis olan anket
formlarina geri doniis orani ise %45,9 olarak gergeklesmistir. 221 adet anket formuna
yanit verilmemesinin ana nedeni ise, cevaplarin yoneticiler ile paylasiimasi

diisiincesi oldugu diistiniilmektedir.

Genel anlamda bankacilik sektoriinde, personel giiclendirme kavraminin alt
unsurlart arasinda yer alan, inisiyatif, egitim, motivasyon,takim c¢alismas1 gibi
noktalarinyiiksek derecede onemli olmasi bu arastirmayr gergeklestirmek igin

bankacilik sektoriiniinsecilmesinde biiyiik rol oynamaistir.

3.5. Veri Toplama Teknigi

Yapilan saha aragtirmasindaki veriler, anket yontemiyle elde edilmistir.
Anketler goniilliiliik esasina dayali olarak yansiz bi¢imde denekler tarafindan bizzat
doldurulmustur.Anket igeriginde teorik olarak ortaya konulan giiclendirmenin alt
konu baghklar1 yer almaktadir. Bir organizasyonun gili¢clendirme agisindan
degerlendirilmesine yonelik olarak; calisanlarin giiclendirmeye iliskin bakis acilari

ve alt konu bagliklarina yonelik alg1 diizeyi Ol¢iilerek ortaya konulmaya ¢alisiimistir.

Verileri toplamaya yonelik olarak iki farkli boliim iceren anket formu arag
olarak kullanilmistir. Bu boéliimler ise “Kisisel Bilgi Formu” ve “Personel

Giiclendirme Olgegi” dir.
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Arastirmaci tarafindan hazirlanan kisisel bilgi formunda, ankete cevap veren
banka calisanlarinin cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi, kidem siiresi ve kurumdaki

pozisyonu ile ilgili demografik nitelikte olan sorular yer almaktadir.

Anket formu arastirmaci tarafindan banka calisanlarinaelektronik posta
vasitastyla gonderilmistir. Personel gliglendirme ile ilgili katilimecilara 6n bilgi
verilmis, aragttrmanin  gizliligi ~ hususunda  gerekli bilgilendirmeler
yapilmistir. Yanitlanan tiim formlar, arastirmaci tarafindan kontrol edilerek, eksik
veya yanlisdoldurulmus olan anket formlar1 degerlendirilme kapsamina dahil

edilmememistir.

Ilgili arastirma igin Besli Likert Olgegi temel olarak almmistir. Verilen

yanitlarin puanlama sistemi ise su sekildedir;

1: Kesinlikle Katilmiyorum
2: Katilmiyorum

3: Kararsizim

4: Katiliyorum

5: Tamamen Katiliyorum

3.6. Anketorlerin Demografik Ozelliklerinin Frekans Dagihmlari

Ankete katilan calisanlarin yas, cinsiyet, pozisyon, egitim ve calisma

stireleri gibi demografik 6zellikleri frekans analizi ile test edilmistir.

Asagida yer alan grafiklerde anket uygulanan galisanlarin cinsiyeti, yasi,

egitim seviyesi, toplam kag yildir ¢alistiklar1 ve pozisyonlar1 yer almaktadir.
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Grafik 1:ArastirmayaKatilanlarin Cinsiyete Gore Grafigi
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Tablo 1:Arastirmaya Katilan Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Frekans ve
Yiizdelik Dagilimi

Cinsiyetiniz Nedir?
Frekans Yiizde Gecerli Birikimli
yiizde yiizde
Valid Kadin 92 48,9 48,9 48,9
Erkek 96 51,1 51,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin, cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 1’de
gosterilmistir. Tabloda goriildiigii tizere, ankete katilan galisanlarin % 48,9’u Kadin

(92 kisi), % 51,1 i (96 kisi) Erkek tir.
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Grafik 2: Aragtirmaya Katilanlarin Yasa Gore Grafigi
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Tablo 2: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yasa Gore Frekans ve

Yiizdelik Dagilimi
Hangi Yas Arahgindasimiz?
Frekans Yiizde Gegerli Birikimli
yiizde yiizde
Valid 18-25 Yas Arasi 15 8,0 8,0 8,0
26-35 Yas Arasi 136 72,3 72,3 80,3
36-50Yas Arasi 35 18,6 18,6 98,9
51 ve Ustii Yas 2 1,1 1,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Arastirmaya katilan c¢aliganlarin, yaslara gore dagilimi Tablo 2’de

gosterilmistir. Tabloda goriildiigii tlizere, ankete katilanlarin % 8’i 18-25 yas
araliginda(15 kisi), % 72,3’126-35 yas araliginda (136 kisi), % 18,6’s1 36-50 yas
araliginda (35 kisi), %1,1°1 ise (2 kisi) 51 ve izeri yasindadir.Arastirmaya
katilanlarin biiyiik bir kismin1 26-35 yas araligindaki ¢alisanlar olusturmaktadar.
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Grafik 3: Arastirmaya Katilanlarin Egitime Gore Grafigi
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Tablo 3:Arastirmaya Katilan Calisanlarin Egitime Gore Frekans ve
Yiizdelik Dagilimi

Egitim Durumunuz Nedir?
Frekans | Yiizde | Gecgerli Birikimli
yiizde yiizde
Valid Lise 8 4,3 4,3 4,3
On Lisans 67 35,6 35,6 35,9
Lisans 107 56,9 56,9 96,8
Yiikseklisans 6 3,2 3,2 100,0
Total 188 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan galisanlarin, egitim durumlarma goére dagilimi Tablo
3’de gosterilmistir. Tabloda goriildiigl tizere, ankete katilanlarin % 4,3°i Lise (8
kisi), % 35,6’s1 Onlisans (67 kisi), %56,9’u Lisans (107 kisi), %3,2’si Yiikseklisans
(6 kisi) mezunudur. Arastirmaya katilanlarin biiylik bir kismim1 Lisans egitimine

sahip calisanlar olusturmaktadir.
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Grafik 4: Arastirmaya Katilanlarin Tecriibeye Gore Grafigi
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Tablo 4: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Tecriibeye Gore Frekans ve

Yiizdelik Dagilimi
Mesleginizde Hangi Y1l Arahigindasimiz?
Frekans Yiizde Gegerli Birikimli
yiizde yiizde
Valid 1-5 yil 98 52,1 521 52,1
6-10 yil 45 23,9 23,9 76,1
11-15y1l 30 16,0 16,0 92,0
16-20 y1l 12 6,4 6,4 98,4
21 ve iizeri yil 3 1,6 1,6 100,0
Total 188 100,0 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, mesleki tecriibelerine gore dagilimi Tablo
4’de gosterilmistir. Tabloda goriildiigii iizere, ankete katilan ¢alisanlarin % 52,1°1 1-5
yil mesleki tecriibeye (98 kisi), % 23,9’u6-10 y1l meslekitecriibeye (45 kisi), % 16’s1
(30 kisi) 11-15 yillik tecriibeye, %6,4’1 (12 kisi) 16-20 yillik tecriibeye, %1,6’s1 ise
(3 kisi) 21 il ve tizeri mesleki tecriibeye sahiptir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir

kismini 1-5 yillik mesleki tecriibeye sahip ¢alisanlar olusturmaktadir.
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Grafik 5: Arastirmaya Katilanlarin Goérevlerine Gore Grafigi
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Tablo 5: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Gorevlerine Gore Frekans ve

Yiizdelik Dagilimi
Cahstigimiz Kurumdaki Goreviniz Nedir?
Frekans Yiizde Gegerli Birikimli
yiizde yiizde
Valid Miidiir 21 11,2 11,2 11,2
Y onetmen 39 20,7 20,7 31,9
Yetkili 42 22,3 22,3 54,3
Uzman 29 154 154 69,7
Uzman Yrd. 40 21,3 21,3 91,0
Asistan 17 9,0 9,0 100,0
Total 188 100,0 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin, gorevlerine gore dagilimi Tablo 5’de
gosterilmistir. Tabloda goriildiigii lizere, ankete katilan ¢alisanlarin % 11,2’°si Miidiir
(21 kisi), % 20,7’si Yonetmen (39 kisi), % 22,31 Yetkili (42 kisi), %15,4’i Uzman
(29 kisi), %21,3’t Uzman Yrd. (40 kisi),%9’u ise Asistan (17 kisi) olarak gorev
almaktadirlar. Arastirmaya katilanlarin biiytik bir kismimi Yetkili olarak gérev yapan

calisanlar olusturmaktadir.
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3.7. A¢imlayici Faktor Analizi

Orneklemimizin analize uygun olup olmadigimi aciklamak i¢in KMO
(Kaiser Mayer Olkin)-Bartlett Testi uygulanmistir. KMO, 0 ile 1 arasinda deger alir
ve 1’e ne kadar yakinsa 6rneklem o kadar faktor analizine uygundur. KMO degerinin
0,50’den biiyiikk olmasi gerekir. Bartlett testi,veri matrisinin birim matris olup
olmadigina, degiskenler arasindaki Korelasyonun yeterli olup olmadigina karar verir.

P value degeri < 0,05 ise veri seti faktor analizi i¢in uygundur.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy degeri 1’e yakin
oldugundan verilerin uygun olduguna karar verilmektedir. Anlamlilik degeri (Sig.)
ise 0,05’den kiiciik oldugundan verilerin normal dagildigini gostermektedir.
Boyleceiki degerden de kullanilan datalarin faktér analizi i¢in uygun oldugunu

goriilmektedir.

Rotasyondan sonra eigenvalues 1°den biiyiik olan 3 faktor vardir.ilk faktor
varyansin %32’sini agikliyor.Rotasyon faktorlerin goreli 6nemini esitliyor (faktor
I’in katkis1 %32’den %?23’e diisiiyor).3 faktor toplam varyansin yaklasik yarisim
acikliyor.

Grafik 6:Scree plot
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Yukaridaki grafik 3 faktor olabilecegini gostermektedir.
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Tablo 6:Agimlayici faktor analizi sonuglari

Faktor Yiikleri
F1l F2 F3
Anlam ortak amag ,710
Yetkinlik yeterlilik ,695
Takim ¢alismasi ,629
Karar verme ve katilim yetki ve sorumluluk ,588
Bilgiye erisim bilgilerin paylasim ,566
Motivasyon ,542
Egitim ,508
iletisim ortamm AT
Calisanlara deger verme odullendirme 771
Geribildirim performansd egerlendirme ,768
Giiven ,573
Yenilikgilik yaraticihik ,826
insiyatif otonomi secim esneklik ,550
Cronbach’s Alpha 0=.80 |o=.60 0=.32
Agiklanan Varyans %23.615 | %14.568 | %611.669
Aciklanan Toplam Varyans 949.853
KMO: .599; x? = (3)=64,512;p<.005

Rotasyondan 6nce ¢ogu degiskenler ilk faktorle iliskiliyken rotasyondan

sonra daha dengeli hale getirilmistir.

Eigen degeri 1’den kiiciik olan faktdrler atildig1 icin mevcut 3 faktoriin

varyansin bir kismin1 agikliyor.

Ug Faktoriin ayr1 ayr giivenirliligi ise; birinci faktdr Yetkinlik igin Alpha
,797; ikinci faktor Giiven icin Alpha , 596 ; ligiincii faktor Yenilikgilik icin Alpha ise
,321 “dir.

Ucgiincii faktdr olan yenilikgilik faktoriiniin giivenilirligi Alpha degerine

gore 0.321 ile diisiik glivenilir oldugundan dolay1 faktérlerden ¢ikarilmstir.
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Birinci Faktoriin Giivenirliligi

Reliability
Statistics
Cronb N
ach's Alpha of ltems
797 8

Ikinci Faktoriin Giivenirliligi

Reliability
Statistics
Cronb N
ach's Alpha of ltems
,596 3

Uciincii Faktoriin Giivenirliligi

Reliability
Statistics
Cronb N
ach's Alpha of ltems
,321 2

3.8. Ankette Kullanilan Olcegin Giivenilirligi ve Gegerliligi

Anketlerin tiim calisanlar ile paylasilmasindan once, 16 kisi ile 6n uygulama
gerceklestirilmis ve on uygulama yapilan kisilerin goriisleri dogrultusunda, farkl
anlamlara sebebiyet verebilecek anket sorularimin oldugu fark edilmistir. Bu tespit
sonrasinda ise gerekli diizeltmeleri yapmak amaciyla, anket igerisindeki ilgili

sorularda gerekli giincellemeler yapilmistir.

Bu tez calismasinda, bankacilik sektdriinde personel giliglendirmenin
calisanlar tarafindan algilanma diizeyini O6lgmek amaciyla besli likert Olgegi
kullanilmistir. Hazirlanmig olan personel giliglendirme 0Olgegi 52 maddeden
olusmaktadir. 13 adet alt konu baslig1 ve her alt konu baslig: icin 4 adet soru sayisi
bulunmaktadir. Personel giliclendirme 06lgegi olusturulurken alt konu basliklarinin

seciminde farkli yazar ve akademisyenlerin goriislerinden faydalanilmis olup
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incelemeler sonucunda; giiven (Cuhadar, 2005; Caliskan, 2006; Saraltin ve
Yilmazer, 2007; Kogel, 2007; Giimiistekin ve Emet, 2007; Dogan ve Demiral, 2009;
Dogan, 2003; Cetin ve Giinay, 2001; Ataman, 2001), yetki ve sorumluluk, katilim ve
karar verme (Cuhadar, 2005; Simsek 2006; Kocel, 2007; Ataman, 2002; Sarialtin ve
Yilmazer, 2007; Hamel ve Breen, 2007; Cavus, 2006; Kog, 2008; Ozgen ve Tiirk,
1997; Giilcan, 2007; Arda, 2006; Sadullah, 1998; Giimistekin ve Emet, 2007,
Erengiil, 1997; Cetin ve Giinay, 2001; Coskun, 2002; Dogan, 2003; Dogan, 2006),
yenilik¢ilik ve yaraticilik (Cuhadar, 2005; Kog, 2008; Ozgen ve Tiirk, 1997; Dogan,
2006; Ataman, 2001), inisiyatif (Cuhadar, 2005; Erengiil, 1997; Kogel, 2007;
Gumiistekin ve Emet, 2007; Cacioppe, 1998; Sarialtin ve Yilmazer, 2007; Coskun,
2002), bilgiye erisim ve bilgi paylasimi (Cuhadar, 2005; Kocgel, 2001; Hamel ve
Breen, 2007; Cavus, 2006; Kog, 2008; Ozgen ve Tiirk, 1997; Akcakaya, 2010;
Sarialtin ve Yilmazer, 2007; Yiiksel ve Erkutlu, 2003; Dogan, 2003), motivasyon
(Caliskan, 2006; Kogel, 2007; Erengiil, 1997; Ozbek, 2008; Spreitzer, 1995), egitim
(Simsek, 2006; Sarialtin ve Yilmazer, 2007; Gilimiistekin ve Emet, 2007; Kogel,
2001; Hamel ve Breen, 2007; Cavus, 2006; Dogan, 2003; Giilcan, 2007; Yiiksel ve
Erkutlu, 2003; Cetin ve Giinay, 2001; Ataman, 2001), takim ¢aligmasi (Kogel, 2007;
Ataman 2002; Sarialtin ve Yilmazer, 2007; Zaim, 2000; Coskun, 2002), yetkinlik
(Kogel, 2007; Erengiil, 1997; Hu ve Leung, 2003; Giimiistekin ve Emet, 2007), ortak
amag (Kogel, 2007; Coleman, 1996; Ozaksu, 2006; Dogan, 2003; Giimiistekin ve
Emet, 2007), calisanlara deger verme ve o&diillendirme (Hamel ve Breen, 2007,
Sanaltin ve Yilmazer, 2007; Yiiksel ve Erkutlu, 2003; Cetin ve Gilinay, 2001),
iletisim ortami (Sarialtin ve Yilmazer, 2007), geri bildirim ve performans
degerlendirme (Ozkasu, 2006; Cetin ve Giinay, 2001; Sahin, 2007) unsurlar: alt konu
bagliklar1 olarak arastirmaci tarafindanbelirlenmis veilgili kaynaklardan anket
sorularin hazirlanmasi hususunda uyarlama ve giincelleme yapilmistir. Bu alt
boyutlar etrafinda banka personellerinin gii¢clendirme kavramini nasil algiladiklar

hususu tespit edilmek istenmistir.

Arastirma kapsaminda banka calisanlarinin personel giiclendirme agisindan
alg1 diizeylerini 6lcebilmek icin alt konu bashklar1 ile ilgili olarak arastirmaci

tarafindan 4’er tane soru hazirlanmistir. Alt konu basliklar1 arasinda yer alan;
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Katilim ve sorumluluk boyutu ile kurum igindeki g¢alisanlarin kararlara
katilim diizeyi ile yeterince sorumluluk duygusuna sahip olunup olunulmadigi ortaya

konulmak ve 6lgebilmek amag¢lanmaktadir.

Inisiyatif, organizasyon igerisindeki c¢alisanlarin miisteri memnuniyetinin
saglanabilmesi amaciyla gerektigi noktada yoneticilerine danigsmadan karar vererek
hareket edebilmesi olup arastirmada konu ile ilgili dort soru sorulmustur. Amag ise
banka calisanlarinin personel giiclendirme kavraminda 6énemli bir yer tutmakta olan

inisiyatif unsurunu nasil algiladiklarin1 6lgebilmektir.

Bilgiye erisim, calisanlarin ihtiyaci olan bilgiye dogru bir sekilde ve
zamaninda ulasip ulasamadigini  6l¢ebilmek amaciyla calismada dort soru

sorulmustur.

Yenilik¢ilik ve yaraticilik, organizasyonun yenilik¢iligi ve yaraticiligi ne
diizeyde tesvik ettigini Olgebilmek ve calisanlarin da yenilik¢i ve yaratcit hizmet
sunmak i¢in ne derece istekli oldugunu analiz edebilmek amaciyla aragtirmada dort

soruya yer verilmistir.

Yetkinlik, c¢alisanlarin yeteneklerine ne derece inandigin1 ve yeni
yeteneklere sahip olabilmek i¢in mevcutta yapmakta olduklart isin katki diizeyini

Olcebilmeye yonelik olarak ¢alismada dort soru bulunmaktadir.

Organizasyonda igerisinde ortak bir amac¢ bulunmuyorsa personel
giiclendirmenin de basarili oldugu diisliniilemez. Bu dogrultuda ¢alisma kapsaminda

ortak amac¢ duygusunun diizeyini 6l¢ebilmek amaciyla dort soruya yer verilmistir.

Giliven, personel giiclendirme kavrami igerisinde ¢ok Onemli bir unsur
olarak yer almaktadir. Isletme igerisinde hem personelin yoneticilerine ve ¢alisma
arkadaslarina hem de yoneticilerin astlarina olan giiven duygusunun boyutunu

Olcebilmek amaciyla calisma igerisine dort adet soru bulunmaktadir.

Egitim, personel giiclendirme uygulamalarinin basariya ulagabilmesi

acisindan egitim ¢ok Onemli bir kilit tasi vazifesi gormekte olup arastirma
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kapsaminda orgiitiin egitime ne derece Onem verdigini ve c¢alisanlarin da egitim

unsurunu nasil algiladiklarini tespit edebilmek amaciyla dort adet soru sorulmustur.

Takim ¢alismasi, isletme igerisinde gliciin yoneticiler tarafindan alt gruplar
ile paylasilmasi sonucu klasik yonetim anlayisi1 olan yetkinin merkezde
toplanmasindan uzaklasilmasini ifade etmektedir. Calisma kapsaminda takim

caligmasini dl¢limleyebilmek maksadiyla dort adet soruya yer verilmistir.

Geri bildirim, iist yonetimin hedeflerini ¢alisanlar1 ile paylastigr ve
calisanlardaki basarili ve noksan goriilen hususlar1 paylagsmak suretiyle ¢alisanlarin
yeterlilikleri hususunda bilgi sahibi olma sansi taninmasi olarak diigtiniilebilir.
Calisma kapsaminda basarili bir geri bildirim sistemin var olup olmadiginm

6lcebilmek amaciyla dort adet soru sorulmustur.

Calisanlara deger verme ve oOdillendirme, organizasyon igerisinde
yonetimin calisanlarin basarili is sonuglarina karsi tutum ve yaklagimlari ile bu
sonuclarin tesvik edilmesine yonelik odiillendirme uygulamalarinin ne seviyede
uygulandigimi ve calisanlar tarafindan da ne derecede algilandigin1 Slgebilmek

amactyla calisma kapsaminda dort adet soruya yer verilmistir.

Iletisim ortam1 boyutu ile kurum iginde karsilikli iletisim ortaminim
gliclendirme kavrami agisindan incelenmesini amaglanmaktadir. Personellerin kendi
arasinda, yoneticileriyle ve diger bdliimler arasinda var olan iletisim ortaminin iyi bir
sekilde organize edilmesi iletisimi kolaylastiracak ve dogal olarak calisanlarin
isletmenin amaglar1 ile kurum i¢i gelismelerden haberdar olmasi saglanabilecektir.
Iyi bir iletisim ortamu ile ¢alisanlara kurumun amag ve hedefleri en net ve hizli bir

sekilde aktarilabilmektedir.

Motivasyon unsurunun ¢alisanlar {izerinde etkili oldugu isletmelerde
calisanlar, yeteneklerini kullanma hususunda istekli davranmakta ve bu durumda is
sonuglaria pozitif katki saglamaktadir. Motivasyonun saglanmasi asamasinda ise
isletme yoOnetiminin ¢alisanlara uygun kosullart sunmasinin etkisi yiiksektir.
Boylelikle motivasyonu yiiksek c¢alisanlarin bulundugu isletmelerde personel

giiclendirme ¢aligmalar1 ¢ok daha iyi sonug verebilecektir.



106

Anketten elde edilen bilgilere gore, Denizbank A.S.’nin Trakya Bolgesi
igerisinde faaliyet gosteren 39 subesindeki 409 banka calisanindan 188banka

calisaninin ankete yanit verdigi tespit edilmistir.

Alfa (a) katsayisina bagli olarak oOlgegin giivenilirligi asagidaki gibi

yorumlanir:
0,00< o <0,40 ise O0lgegimiz giivenilir degil,
0,40< a <0,60 ise dlgegimiz diisiik giivenilir,
0,60< a <0,80 ise dl¢egimiz oldukea giivenilir ve

0,80< a <1,00 ise Olcegimiz yiiksek seviyede giivenilirdir (Altok
,2009:129).

Tablo 7:Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Cronbach's Alpha N of Items
Alpha Based on

Standardized Items
,533 ,605 3

Personel Giiglendirme Olgegindeki 52 adet Likert Olgegi’ne dayali soru igin
3 faktor belirlenmis olup “Alfa Modeli’ne gore yapilan “Giivenilirlik Analizi”

uygulanarak dlgegin giivenilir oldugu tespit edilmistir.
3.9. Korelasyon Analizi

Korelasyon katsayisinin (r) degerine gore korelasyonun derecesi hakkinda

asagidaki yorumlar yapilabilir;

Orta (+) I Kuvvetli(+)

Kuvvetli (-) Orta (-) I zayif (1) || zayir (9
D<r< 0.5

-1 =r<-09 -0.9=r<-0.5 I -0.5=r<0 0.5<r= 09 I 09<r=1



http://2.bp.blogspot.com/-lH2Mg5uDTLI/UKTbiflo4-I/AAAAAAAAAQM/8YZP3z2snbs/s1600/6.jpg
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Tablo 8:Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden Yetkinlik ile Demografik
Ozellikler Arasindaki Korelasyon iliskisi

. YETKINLIK
Correlations

EGITIM Pearson Correlation ».010
Sig. (2-tailed) 890
N 188

YAS Pearson Correlation » . 174
Sig. (2-tailed) ,017
N 188

TECRUBE Pearson Correlation »,192
Sig. (2-tailed) 008
N 188

GOREV Pearson Correlation »-122
Sig. (2-tailed) 094

N 188

Calisanlarin yaslar1 ve tecriibeleri arttikca; yetkinlikleri de artmaktadir.



Tablo 9:Personel Gii¢lendirme Faktorlerinden Giiven ile Demografik

Ozellikler Arasindaki Korelasyon iliskisi

. GUVEN
Correlations
EGITIM Pearson Correlation »-,078
Sig. (2-tailed) 285
N 188
YAS Pearson Correlation »,117
Sig. (2-tailed) 111
N 188
TECRUBE Pearson Correlation »,152
Sig. (2-tailed) ,037
N 188
GOREV Pearson Correlation »-,160
Sig. (2-tailed) ,028
N 188
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Calisanlarin tecriibeleri arttikca giivenleri de artmaktadir, gorevleri arttikca

ise glivenlerki azalmatadir.

Tablo 10:Personel Giiglendirme Faktorlerinin Kendi Arasindaki Korelasyon

Miskisi
. YAS
Correlations
Pearson Correlation » 405
o ) Sig. (2-tailed) ,000
YETKINLIK VE GUVEN
N 188

Calisanlarin yetkinlikleri arttik¢a giiven 6zellikleri de artmaktadir. iki faktor

kendi i¢inde pozitif korelasyon gostermektedir.
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Arastirmamiza T-Testi uygulanarak Personel Gii¢lendirme faktorlerinin,

kadin ve erkeklere gore farklilik gosterip gostermedikleri incelenmis, Anova testi ile

de demografik degiskenler ile Personel Gii¢lendirme Faktoérlerinin varyanslari

karsilastirilmistir.

CEVAPLARIN DAGILIMI

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 11: T-Testi’ne Gore Personel Giiglendirme Faktorlerinin, Kadin ve
Erkeklere Gore Degiskenligi.

Alt Boyut Cinsiyet N Ort. Ss. t d. O(HFSm
VETKINLIK Erkek 96 3,83 0,276 2101 | 186 | 0,37
Kadin 92 3,75 0,254
Erkek 2
GUVEN e % 3,88 0,280 2459 |186 | 0,015
Kadin 92 3,77 0,341

Tablo 11’de de gorildigt tizere T-Testi sonuglarmma gore; Personel

Giiclendirme faktorlerinden, °’Yetkinlik’’, ve “’Giiven’’ kadin ve erkeklere gore

farklilik gostermektedir (p<0,05).




Tablo 12: Anova Analizine Gore Personel Giiglendirme Faktorleri ile

Egitim Arasindaki Farklilik
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Alt Boyut Egitim N | ort. Ss. F d. (%‘)‘em
LISE 8 3,82 0,207
o ONLISANS 67 | 3,78 0,224
YETKINLIK . 0131 |4 0,941
LISANS 107 | 3,80 0,230
YUKSEK
LISANS 6 |[377 0,908
LISE 8 |[396 0,191
ONLISANS 67 | 3,82 0,271
GUVEN LISANS 107 | 3,83 0240 | 125 |4 0,291
YUKSEK
LISANS 6 |359 1,187

Tablo 12’den de anlasilacagi tizere, Personel Gii¢lendirme faktorleri ile

calisanlarin egitimleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 13:Anova Analizine Gore Personel Gii¢lendirme Faktorleri ile Yas

Arasindaki fligki.
Onem
Alt Boyut Yas N Ort. Ss. F Sd. P)
18-25 yas 15 |3,80 0,281
YETKiNLiK | 28739 yas 136 | 3,77 0253  |4850 |3 0,004
36-50 yas 35 | 3,86 0,268
51 yas ve lizeri | 2 4,37 0,530
18-25 yas 15 | 3,81 0,299
.. 26-35 ya 3,81 0,319
GUVEN b 136 1,359 3 0,257
36-50 yas 35 [3,85 0,299
51 yas ve iizeri 2 4,25 0,471

Tablo 13’den de anlasilacag: lizere, Personel Giiglendirme faktorlerinden

“Yetkinlik’> ve “’Giiven’’ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
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Tablo 14:Anova Analizine Gore Personel Gii¢lendirme Faktorleri ile
Tecriibe Arasindaki Iliski.

Alt Boyut Tecriibe N | ort. Ss. F sd. (%‘)‘em
1-5yil 98 |3,79 0,279
6-10 y1l 45 | 3,82 0,218
YETKINLIK 11-15 yil 30 | 3,84 0,242 5,775 4 0,000
16-20 y1l 12 | 3,74 0,155
21 yil ve iizeri 443 0390
1-5yil 98 | 3,77 0,345
6-10 y1l 45 | 3,87 0,263
16-20 y1l 12 | 3,77 0,241
21 yil ve tlizeri 3 497 0336

Tablo 14’den de anlasilacag iizere, Personel Gii¢lendirme faktorlerinden
“Yetkinlik’’ile calisanlarin tecriibeleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Diger Personel Giiglendirme Faktorii ile ise anlamli  bir  farklilik

gostermemektedirler.
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Tablo 15:Anova Analizine Gore Personel Giiglendirme Faktorleri ile Gorev

Arasimdaki [liski.
. C)nem
Alt Boyut Gorev N Ort. Ss. F Sd. )
MUDUR 1 3,89 0,325
YONETMEN o 3,82 0,253
YETKINLiK | YETKILI , 3,80 0,136 2531 |5 0,030
UZMAN 29 | 3,67 0,365
UZMAN YRD. |40 |3g4 0.275
ASISTAN 17 370 0,183
MUDUR 21 | 3,95 0,299
YONETMEN 39 |3,80 0,276
YETKILI 42 |3,90 0,176
GUVEN UZMAN 29 | 3,75 0,515 2,044 5 0,074
UZMAN YRD. |40 |35 0.308
ASISTAN 17 | 383 0,187

Yapilan analizler sonucunda ortaya koyulan hipotezlerin genel durumu su

sekilde sonuglanmustir:

“’Guven’’, Kadin ve Erkeklere Gore Farklilik Géstermektedir.

T-TESTI ANALIZi DURUM
Hipotez 1.1: Personel Giliglendirme Faktorlerinden| KABUL
“Yetkinlik’’, Kadin ve Erkeklere Gore Farklilik Gostermektedir.
Hipotez 1.2: Personel Giliglendirme Faktorlerinden | KABUL
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ANOVA ANALIZI DURUM

Hipotez 2.1: Personel Giiclendirme Faktorlerinden | RED
“Yetkinlik”’, Egitime Gore Farklilik Gostermektedir.

Hipotez 2.2: Personel Giic¢lendirme Faktorlerinden “° | RED
Giiven’’, Egitime Gore Farklilik Gostermektedir.

Hipotez 2.3: Personel Giiglendirme Faktorlerinden | KABUL
“Yetkinlik’’, Yasa Gore Farklilik Gostermektedir.

Hipotez =~ 2.4:Personel  Giiglendirme  Faktorlerinden | KABUL
“’Gliven’’, Yasa Gore Farklilik Gostermektedir.

Hipotez ~ 2.5:Personel  Giiglendirme  Faktorlerinden | KABUL
“Yetkinlik’’, Tecriibeye Gore Farklilik Gostermektedir.

Hipotez =~ 2.6:Personel  Giiglendirme  Faktorlerinden | RED

“’Giiven”’, Tecriibeye Gore Farklilik Gostermektedir.
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KORELASYON ANALIZI DURUM

Hipotez 3.1: Personel Giiglendirme Faktorlerinden RED

Yetkinlik’’ ile Egitim Arasinda Bir iliski Vardur.

Hipotez 3.2:Personel Giiglendirme Faktorlerinden ©’ KABUL

Yetkinlik’’ ile Yas Arasinda Bir Iliski Vardir.

Hipotez 3.3: Personel Giiglendirme Faktorlerinden KABUL

Yetkinlik’’ ile Tecriibe Arasinda Bir iliski Vardur.

Hipotez 3.4:Personel Gliglendirme Faktorlerinden ©’ RED

Yetkinlik* ile Gérev Arasinda Bir Iliski Vardir.

Hipotez 3.5:Personel Giiglendirme Faktorlerinden ©’ RED

Giiven’’ ile Egitim Arasinda Bir iliski Vardur.

Hipotez 3.6:Personel Giiglendirme Faktorlerinden RED

Giiven”’ ile Yas Arasinda Bir iliski Vardur.

Hipotez 3.7:Personel Giiglendirme Faktorlerinden “’Giiven” | KABUL
ile Tecriibe Arasinda Bir Iliski Vardur.

Hipotez 3.8: Personel Giiglendirme Faktorlerinden “’Giiven’” | KABUL
ile Gorev Arasinda Bir iliski Vardir

Hipotez  3.9:  Personel Giliglendirme  Faktorlerinin| KABUL

KendileriArasinda Pozitif Bir iliski Vardir.
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SONUC

Bilgiye bu kadar hizli ve kolay ulasilabilen bir ortamda misterilerin
talepleri siirekli gelismekte ve buna bagli olarakta degismektedir. Isletmeler ise bu
artan misteri talepleri dogrultusunda ve artan rekabet ile beraber degismekte olan
cevreye ve teknolojiye uyum saglamakta zorluk cekebilmektedir. Bu zorlu siireg
icerisinde organizasyonlarin basariya ulagsmasi agisindan en Onemli unsur olarak
insan faktorii one c¢ikmaktadir. Insan giiciinii en dogru ve verimli bir sekilde
kullanabilmeyi basarabilen orgiitler ise bir adim 6ne ¢ikmay1 basarabilmektedir. Bu
noktada cagdas yonetim teknikleri arasinda yer alan ve insan unsurunun isletme
igerisinde verimini maksimum seviyeye ¢ikarmayi amaclayan personel giiclendirme

kavrami 6nem arz etmektedir.

Personel giiclendirme kavrami, orgiit igerisindeki ¢aligsanlara sorumluluk ve
inisiyatif vererek karar verme hususunda katilimlarinin tesvik edildigi, saglikli bir
iletisim ortami ile karsilikli giiven ortaminin olusturuldugu, yenilik¢i ve yaratici
fikirlerin takim ¢alismasi igerisinde paylasildigi, ¢alisanlarin iist yonetim tarafindan
saglanan egitim imkanlar1 ile siirekli olarak gelismesine olanak tanindigi, diizenli
geri bildirimler ile ¢alisanlarin gelisimine yonelik paylasimlarda bulunulan modern

bir yonetim teknigidir.

Yogun rekabet ortami igerisinde bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren
kurumlar, varliklarini basarili bir sekilde siirdiirmek ve verimliliklerini artirabilmek
icin zaman i¢inde organizasyonel degisiklikler yapmay1 tercih etmekte ve yeni
yonetim tekniklerini uygulamaktadirlar. Bu noktada personel giiclendirme kavrami

en ¢ok tercih edilen yontemlerin basinda gelmektedir.

Bankacilik sektoriinde zaman icerisinde personel giigclendirme kavraminin
onemi daha iyi anlasilmis olup, 6zellikle rekabet seviyesinin yiiksek oldugu ortamda
rakiplere karst misterilerine kaliteli ve hizli hizmet sunmak suretiyle avantaj

saglamak ve miisterilerin taleplerine ¢cok daha ¢abuk bir sekilde cevap verebilmek



116

icin miisteriler ile birebir temas halinde bulunan calisanlara sorumlulugun
kaydirilarak onlara inisiyatif ve karar verme yetkilerinin veriliyor olmasi ve
organizasyon igerisinde bu anlayisin olusturulmus olmasi kritik derecede oneme

sahiptir.

Aragtirma i¢in bankacilik sektoriiniin secilmesinin ana nedeni, yogun bir
rekabet ortaminin bulundugu hizmet sektoriiniin en 6nemli alt sektorleri arasinda yer
alan bankalarin rakiplerine kars1 {Ustiinlik saglama acgisindan ¢alisanlarin
giiclendirme adina farkli tiirde egitimler vererek gili¢clendirme uygulamalarini en
yakin sekilde benimseyen kurumlar arasinda yer almasidir. Calisma ile bankacilik
sektorliinde giliclendirmenin ne derece uygulanmakta oldugunu ve calisanlarin
giiclendirme uygulamalarini nasil algiladiklarin1 incelenerek sonuglar1 ortaya

konulmaya ¢aligilmistir.

Bu tez calismasinda, personel giiclendirme kavramimin bankacilik
sektoriinde giderek artan Onemine deginilmis ve artan rekabet ortami igerisinde
sektorde rakiplere karsi avantaj elde edebilmek i¢in miisteri taleplerine hizli ve etkili
yanit verebilen, giiven duygusu yiiksek olan, takim caligmasi igerisinde hareket
edebilen, sorumluluk alabilen calisanlara sahip olabilmek i¢in personeli
gliclendirmenin ve bu kavrami organizasyon icerisinde etkin bir yonetim teknigi

olarak uygulanmasinin gerekliligi tizerinde durulmustur.

Bu c¢aligmada, Denizbank A.S$.’nin Trakya Bolgesi igerisinde faaliyet
gosteren 39 subesinde ¢alisan 188 kisiye anket teknigi uygulanarak personel
giiclendirme kavramu ile ilgili mevcut durumu algilama diizeyi hakkinda veriler elde

edilmis ve elde edilen verilerde istatistiksel teknikler ile analiz edilmeye ¢alisilmistir.

Tez caligmasi esnasinda uygulanan anket ile beraber personel giiclendirme
unsurlarinin 6zel bir bankanin Trakya bdlgesinde ¢alisanlari tarafindan algilanma
diizeyi analiz edilmistir. Ozellikle ¢alisanlarn giiclendirme uygulamalarin1 nasil

anladiklarindan hareket etmek suretiyle elde edilen bilgiler neticesinde banka



117

personellerinin demografik yapilarima gore giliclendirme alt boyutlar1 arasindaki

farkliliklar tespit edilmeye ¢alisiimistir.

Personel Giiglendirme 6l¢eginde yer alan sorular i¢in “Alfa Modeli”’ne goére
yapilan “Giivenilirlik Analizi” uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda o6l¢egin
giivenilir oldugu goriilmiistiir. Anketin Sl¢lilmek istenen olguyu basariyla 6lgtiigii

sonucuna ulagilmaistir.

Trakya bolgesinde gorev yapan sube c¢alisanlarinin egitim diizeyine gore
personel giiclendirme Olgek boyutlarina iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark
olup olmadigini belirlemek iizere ANOVA analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucu
banka c¢aligsanlarinin personel giiclendirme algilarinin yenilik¢ilik alt boyutuna iliskin
goriislerinin egitim diizeyine gore farklilik gdsterdigini ancak personel giiclendirme
Olceginin diger boyutlarma iliskin goriislerinin egitim diizeyine gore farklilik

gostermedigini sdyleyebiliriz.

Trakya bolgesinde gorev yapan sube calisanlarinin yas gruplarina gore
personel giiclendirme 6lgek boyutlarina iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark
olup olmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonucunda yetkinlik ve
giiven alt boyutlarma iligkin degerlerin p degerinden (0.05) kiiciik olmas1 nedeniyle
bankacilarin personel giiclendirme boyutlarina iliskin goriisleri ile yaslar1 arasinda
anlamli bir farklillk bulundugu tespit edilmistir. Diger personel giiglendirme

faktorlerinin ise yas unsuru ile anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmektedir.

Trakya bolgesinde gorev yapan sube calisanlarinin, personel giiclendirme
Ol¢ek boyutlarina iliskin goriislerine gore kidem gruplart arasinda fark olup
olmadigint belirlemek icin ANOVA analizi yapilmistir. Personel giiclendirme
faktorlerinden yenilikgilik ve yetkinlik ile galisanlarin tecriibeleri arasinda anlamli
bir farklihik bulunmakta olup diger giiclendirme faktorleri ile tecriibe arasinda

anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.
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Trakya bolgesinde gorev yapan sube calisanlarinin, gorev degiskeninin
personel gliclendirme Olgegine etkisini belirlemek amaciyla ANOVA analizi
yapilmistir.  Personel  giliclendirme  faktorleri  arasindaki  yenilik¢ilik  ve
yetkinlikfaktorleri ile banka c¢alisanlarinin goérevleri arasinda anlamli bir farklilik
bulundugu goriilmektedir. Diger personel giiglendirme faktorlerinin ise gorev ile

anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmektedir.

Banka c¢alisanlarinin  tecriibeleri  arttikga;  yetkinlikleri, yenilikgilik
uygulamalar1 ve giiven alt unsurlar1 da artmakta oldugu korelasyon analizi ile tespit

edilmistir.

Banka calisanlarinin goérev ve {invan seviyeleri yiikseldikge, giivenleri, ve
yenilikg¢ilik unsurlar1 da artmakta oldugu da gergeklestirilen korelasyon analizi ile

saptanmistir.

Isletmeler igin giiclendirme kavram bir defa uygulanarak tamamlanacak bir
yonetim teknigi degildir. Devamli olarak isletmenin yasam dongiisii icerisinde yer
almasi1 gereken, egitim calismalari ile canli tutulmasi gereken bir tekniktir. Boylelikle
kisa vadeli is sonuglarindan ziyade uzun vadede isletmenin avantajli ¢ikmasi
saglanilabilecektir. Bu da giiclendirme kavramini kararli bir sekilde uygulayarak

ulasilabilecek bir siirectir.

Giliniimlizde banka yonetimleri, yogun rekabet ortami1 igerisinde
personellerinin becerilerini ve yetkinliklerini artirmak suretiyle hem i¢ hem de dis
miisterilerin taleplerine ¢ok daha hizli ve kaliteli yanit verebilmeyi arzulamaktadirlar.
Bunun i¢inde giiclendirme ¢aligmalarina yonetim politikalar1 arasinda agirlik
vermeye baslamislardir. Bunlarin sonucunda ise de hizli ve kaliteli hizmet

anlayisinin saglanmasinin kolaylastig1 goriilmektedir.

Bankacilik sektorii iginde uygulanmakta olan personel giliglendirme

calismalarinin banka c¢alisanlarinin kuruma baghiliklarin1 artirdigi, artan hizmet
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kalitesi ile beraber karliligin ve miisteri memnuniyetinin de artmakta oldugu genel

olarak goriilmektedir.

Denizbank A.S.’nin personel giiclendirme uygulamalarinin temel unsurlari
arasinda yer alan yenilikgilik, i¢ iletisim, inovasyon gibi kavramlar agisindan basarili
oldugu goriilmektedir. 2015 yilinda Amerika Birlesik Devletler merkezli Bank
Administration Institute (BAI) ve ABD Bankalar Birligi (ABA) tarafindan inovasyon
alaninda verilmekte olan BAI Bankacilik Inovasyon Odiilleri'nde Denizbank A.S.
“Diinyani En Inovatif Bankas1” ddiiliine layik gériilmiistiir. Ayn1 y1l kiiresel dlgekte
en itibarli 6diil organizasyonlar1 arasinda yer alan Stevie Awards tarafindan
“International Business Awards” ddiil toreninde yilin en yenilikgi {iriin ve hizmeti ile
yilin en iyi miisteri hizmetleri takimi édiillerini kazanmistir. Ayrica Temmuz 2015
tarihinde Amerikan Iletisim Profesyonelleri Kurulusu (LACP) tarafindan “En lyi
Organizasyonel Iletisim Odiilii"ne layik goriilmiistiir. Bu odiiller de gostermektedir
ki giliclendirme uygulamalarinin ana unsurlart ile giliglendirme uygulamalar ile
ulasilmak istenilen hususlar arasinda Denizbank A.S. ¢atisi igerisinde paralellik s6z

konusudur.

Ozetle personel giiclendirme, isletme igerisindeki ¢alisanlarm Karar
mekanizmalari i¢inde yer alarak katilimda bulunduklari, yetkilerinin arttigi, yonetim
tarafindan becerilerinin gelisimine yonelik ortam ve egitimlerin sunuldugu, bunlarin
sonucunda da calisanlarin yaptiklar1 isi sahiplenmek suretiyle daha yiiksek
performans gosterdigi ve miisterilerin memnuniyetine yonelik tiim ¢abalarini1 ortaya
koyduklart modern bir yonetim teknigidir. Tiim bunlarin sonucunda da artan hizmet
kalitesi ile gelen miisteri memnuniyeti ve karlilik ise isletmenin basariya ulagmasina

biiyiik katk: saglamaktadir.

Glinlimiiz is diinyasinda ve Ozellikle de bankacilik sektoriinde var olan
hizmet kalitesini daha da artirarak, miisterilerin taleplerine ¢ok daha hizli ve esnek
yanit verererek miisterilerin memnuniyeti saglayabilmek i¢in takim g¢alismasi iginde

sorunlari ¢6zme konusunda sorumluluk ve inisiyatif alarak hareket edebilen,
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yenilik¢i kararlar almaktan g¢ekinmeyen calisanlardan olusan bir ekip meydana
getirmek icin  personel giiclendirme anlayisinin  organizasyon igerisinde

benimsenerek uygulanmasinin en dogru yaklasim olacagi agiktir.

Bu tez calismasinda hizmet sektoriiniin en 6nemli alt sektdrleri arasinda yer
alan bankacilik sektoriinde arastirma gerceklestirilmistir. lgili arastirma farkli bir
sektor i¢in yapildigi noktada sonuglarmin da farkli ¢ikmasi beklenilebilir.
Giiclendirme kavramu ile ilgili olarak hem teorik hem de uygulamalar agisindan ¢ok
farkli alanlarda arastirmalar yapilmasi miimkiindiir. Ileride yapilmasi planlanan
calismalarin farkli sektorlerdeki calisanlar ile bankacilik sektoriinde c¢alisanlar

arasinda var olan alg1 diizey farklililiklarin 6l¢iilmesi seklinde yapilmasi dnerilebilir.
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EK1: ANKET FORMU

Sayin katilimet,

Bu anket ve sonucunda yapilacak c¢alisma ile personel giiclendirmenin
bankacilik sektorii lizerindeki etkilerinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Elde
edilen tespitler ile yoneticilere yol gostermek hedeflenmektedir.

Anket ile toplanan bilgiler Namik Kemal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali, Yonetim ve Organizasyon
Boliimii “Personel Giiclendirme ve Bankacihk Sektorii Uzerindeki Etkileri”
konulu yiiksek lisans tezinde kullanilacaktir.

Anket calismasi iki boliimden olusmakta olup birinci bolimde kisisel
bilgiler yer almakta ve ikinci boliimde ise personel giiclendirmenin bankacilik
sektorii tizerindeki etkileri sorgulanmaktadir.

Calismanin etkili olabilmesi i¢in yanitlarinizin samimi ve net olmasi 6nem
arz etmektedir. Anketin bireysel degerlendirme amaci olmadigindan ve bilimsel bir
amagla degerlendirileceginden admizi  ve soyadinizi yazmaniza gerek
bulunmamaktadir.

Katkilariniz ve gostermis oldugunuz icten katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.
Murat SADIC
BOLUM I
KIiSISEL BiLGi FORMU
1.Cinsiyetiniz
( ) Kadm ( ) Erkek
2.Egitim Diizeyi
( ) Lise ( )Onlisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora
3.Yas
() 18-25 () 26-35 () 36-50 ()51-+
4.Toplam Calisma Siireniz
()1-5yil ()6-10y1l () 11-15y1l () 16-20 y1l ( )21 il ve lizeri
5.Goreviniz

( )Miidiir ( ) Yonetmen ( ) Yetkili ( )Uzman ( ) Uzman Yrd. ()
Asistan
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Anket Sorulari

Musterilerinizin talepleri ile ilgili memnuniyetlerini
saglamak icin gerektiginde inisiyatif alarak hareket
edebilmekte misiniz?

Banka yonetimi tarafindan galisanlarin egitimine yonelik
olanaklar ve ortam sunulmakta midir?

Kurumunuzdaki gorevinizde yeteneklerinizi gelistirdiginizi
disliniyor musunuz?

Bankanizda gergeklestirdiginiz is sonuglarina yonelik
tarafiniza diizenli olarak geri bildirim yapilmakta midir?

Yaptiginiz is ile ilgili karsilastiginiz misteri sorunlarini
¢Ozebilme hususunda yeterli egitime sahip oldugunuzu
disliniyor musunuz?

Bankanizda yapmakta oldugunuz isiniz becerilerinizi
gelistirmenize katki saglamakta midir?

Yoneticileriniz, mevcutta uygulanan sistemlerin ve
prosedirlerin degerlendirmesi siireclerinde sizlerinde
fikrini almakta midir?

Bankanizda ¢alisanlar ihtiya¢ duyduklari noktada gerekli
bilgilere rahatlikla ulasabilmekte midir?

Musterilere daha iyi bir hizmet sunabilmek igin ekip
arkadaslariniz ile uyumlu bir sekilde galismakta misiniz?

10

Calisanlarin yeni fikirler olusturabilmesine yonelik gerekli
calisma ortami (ist yonetim tarafindan sunulmakta midir?

11

Bankanizda, bulundugunuz ekibin 6nemli bir pargasi
oldugunuz yénetim tarafindan size hissettirilmekte midir?

12

Yaptiginiz islerin sonucu olarak elde ettiginiz basarilar
banka yonetimi tarafindan takdir edilmekte midir?

13

Bankanizdaki gorevinizde inisiyatife sahip oldugunuzu
diisiniyor musunuz?




14

Bankanizda calisanlarin kisisel egitimlerine yonelik planh
ve diizenli egitim verildigini distindyor musunuz?

137

15

Gahstiginiz kurumda giiven ortaminin oldugunu
disiinmekte misiniz?

16

Calistiginiz bolimdeki is sonuglari tizerinde etkinizin
kuvvetli oldugunu distiniyor musunuz?

17

Bankanizdaki is stireglerine rahat bir sekilde ulastiginizi
dislinlyor musunuz?

18

Bankanizda calisanlarin diger bolimler ile iletisiminin
saghkli oldugunu distiniyor musunuz?

19

Kurumunuzda takim galismasi (ist yonetim tarafindan
desteklenmekte ve 6nemsenmekte midir?

20

Kurumunuzun hedeflerine ulasabilmesi adina takim
calismasinin 6n planda oldugunu dislinllyor musunuz?

21

Kurumunuzda, ¢alisanlara yeterince deger verildigini
disliniyor musunuz?

22

Yaptiginiz isinizde bilginizi ve yeteneginizi uygulama
acisindan kendinizi motive edilmis hissediyor musunuz?

23

Bankanizda yoneticilerin mesajlarini calisanlara sorunsuz
bir sekilde iletebildigini distinlyor musunuz?

24

Kurumunuzda c¢alisanlarin is sonuglarina ve yetkinliklerine
yonelik yoneticiler tarafindan diizenli geri bildirimler
verilmekte midir?

25

Bankanizda yoneticilerinizin glicl ekiplerine aktararak
takim halinde hareket etmeyi 6nemsedigini diisiinliyor
musunuz?

26

Bankanizin vizyonunu ve misyonunu benimsemekte ve
paylagsmakta misiniz?

27

Bankaniz ile ilgili gelismeler hakkinda zamaninda
haberdar oldugunuzu distinliyor musunuz?

28

Yoneticilerin calisanlarin islerini en iyi sekilde
gerceklestirecegine dair gliven duydugunu duslintyor
musunuz?




29

Ust ydnetiminiz tarafindan diisiincelerinizi 6zgiir bir
sekilde ifade etmeniz tesvik edilmekte midir?
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30

Bankanizin Ust yonetimi yenilik iceren calismalarin
yapilmasi esnasinda galisanlarin gorusglerini paylasmasi
icin cesaretlendirmekte midir?

31

Musterilerinize hizmet verirken yeteneklerinizi kullanma
hususunda motive bir sekilde hareket ediyor musunuz?

32

isinizle ilgili gerekli olan bilgiye ulasma siirecinde portal
uygulamasinin faydali oldugunu diisiinliyor musunuz?

33

Yaptiginiz islerin yapilis seklini degistirerek daha yenilikgi
yollar ile yapabilmeniz yonetim tarafindan
cesaretlendirilmekte midir?

34

Yapmakta oldugunuz isinizin sonucunda performans
degerlendirilmesine yonelik geri bildirimler almakta
misiniz?

35

Yoneticilerinizin onayini beklemeden isiniz ile ilgili
karsilastiginiz sorunlari hizli bir sekilde ¢c6zme adina kendi
basiniza hareket edebiliyor musunuz?

36

Yaptiginiz iste basarili olmak igin yeteneklerinizin yeterli
oldugunu disiniiyor musunuz?

37

Kurumunuzda yoneticiler, kararlarin alinmasinda
¢alisanlarin diisiincelerini 6nemsemekte ve fikirlerini
sormakta midir?

38

Bankanizdaki gorevinizin icerdigi sorumluluklarin sizin igin
onemli oldugunu dislinliiyor musunuz?

39

Yapilan islerin sonuglarinda yoneticileriniz tarafindan
performanslariniz ile ilgili yapici bir gériisme yapilmakta
midir?

40

Kurum iginde personellerin kendi aralarinda agik ve net
iletisim kurdugunu disinliyor musunuz?

41

Kurumunuzda yaptiginiz is ile ilgili ydntemlerde
gerektiginde degisiklik yapabilmekte misiniz?

42

Gorev yaptiginiz bélimdeki kisiler arasinda birbirine
glven duygusunun yiksek oldugunu disiinlyor
musunuz?

43

Calistiginiz pozisyon ile ilgili olarak size fayda saglayacak
bilgilere hizli ve kolay bir sekilde ulasabiliyor musunuz?




44

Size verilen egitimlerin isiniz ve kisisel gelisiminiz igin
faydali oldugunu distinliyor musunuz?
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45

Kurumunuzda, yaptiginiz islerin degerleriniz ile uyumlu ve
uygun oldugunu distndyor musunuz?

46

Bankanizda yapmakta oldugunuz islerde sahip oldugunuz
bilgi ve becerileri kullanma hususunda arzulu musunuz?

47

Kurumunuzda verilen kararlar yalnizca tst yonetim yerine
alt boliimlere de yayilarak alinmakta ve sorumluluk tiim
kademelere yayilmakta midir?

48

Yapmakta oldugunuz isler icin tasimaniz gereken
ozelliklerinizin yeterli oldugunu distinliyor musunuz?

49

Bankanizin degerlerini benimseyerek misterilere daha
verimli hizmet verdiginizi distiniyor musunuz?

50

Calistiginiz kurumda y6netim tarafindan calisanlarin bilgi
ve yetenegini sergileyebilmesi icin uygun sartlar
saglanmakta midir?

51

Kurumunuzda galisanlarin yoneticilerine karsi
glivenlerinin kuvvetli oldugunu dislinliyor musunuz?

52

Elde ettiginiz basarili is sonuclarinin maddi ve manevi
olarak édillendirildigini dlistinmekte misiniz?

1- Kesinlikle Katilmiyorum
2- Katilmiyorum

3- Kararsizim

4- Katiliyorum

5- Kesinlikle Katiltyorum
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EK2: BANKA DOKUMANLARI

DenizBank &

1 - TURKIYE BANKA SIRALAMASI :
TURKIYE BANKA SIRALAMASI sz ortaklikiar dahit)

AKTIF BUYOKLUK (milyar T1) KAR-ZARAR (milyon t)

17 1 T 1 1 1§ 1 1T 1 71 1
Mar.15 Mar.16 oecisim (3014 2015 Mar.i5 Mar.16 Detisim

11 ruu-«-uf_l;w--mm 1924]1.278| 280754 241,6 | 277,21 | 325,5 |294,0 |326,9 | 11% | 3.524 | 3.331 | 1.010| 998 | -1%

2 § Ziraat Bankasi | 1863 1813|2200 211,6 | 253,0 | 310,3 | 276,8 | 318,9 | 15% | 4.110 | 5.378 | 1.177 | 1.669 | g2%

3|2 g%Garanti 1946| 321 | 13.2340 2234,5 | 247,1 | 279,6 | 259,8 | 290,1 | 12% | 3.685 | 3.615 | 885 | 1.057 | 19%

4| 3 |AKBANIK |1948( 58 | 13.343) 195,5 | 218,7 | 252,5 | 233,7 | 259,2 | 11% | 3.379 | 3.229 | 785 | 1.071| 36%

5 | 4 |@ 72 YapiKredi| 1oas| =7 | 12472) 160,3 | 195,0 | 235,3 | 215,5 | 238,09 | 11% | 2.056 | 1.009 | s501| 704 | 41%

6 IHIHA[KBANK 1938| =22 | 171520 141,5 | 157,4 | 191,0 | 163,4 | 199,3 | 22% | 2.287 | 2.328 | 646 | 529 | -18%
7 VakifBank |1954] =2 [ 15214} 139,8 | 163,6 | 189,6 | 174,4 | 196,53 | 13% | 1.814 | 1.874 | 234| 515 120%
8 | 5| DenizBank 8¢ |1997| == | 22| 79,7 [ 94,4 [ 12,9 | 99,2| 114,8| 16% | 939| 859| 269| 301| 12%
o | ¢ | J€FiNANSBANK |1987] 242 | 12502) 67,7 | 76,8 | 88,0 82,3| 89,6 9% 916 | 680 | 269 171 36%
10| 7 E TED |1027| =22 | 2224} 56,2 | 65,7 73,2 69,8| 76,2 | 9% 642 727 | 239 | 269| 13%
11] 8 [ING 4 BANK
12| 9 |HSBC (XD [15%0| ¢ | «77| 36,3 | 33,0| 37| 33,6| 304 -0% | -57| 325] -43| -65[ 532
13|10 odeabank 2012 2 | 1220 46,1 | 25,6 32,0] 26,3]| 29,5] 12% 0,3 50 12 23| 93%
14| 11|Sekerbank [wss| o [=s=] 197| 223 257] 227| 230 % | 298| o8| 20 | -632

=

g4 5| 54 ) 357 | 40,9 54,6 | 43,5 52,7 | 21% | 189 | 140 13 88 | 6o1%

15|12 ABank 1991 &7 | 545 11,0 11,3 14,4 ] 12,5]| 13,7 9% 137 70 11 -3z | -388%

ALTERANATIF BANK A5

16| 13|BURGAN BANK|1992) =1 | == | 73| 95| 16| 99| 12,2]24% 18 52 17 6| -64%

17(14|Fibabanka
1815 (Anadolubank |1oss| ==| 1o} g0 [ 13| 131] 120 k7, 71| 134 3822

sqkdamad

11t o 2| = | 65| 73| 84| 86| 87| % | 19| ]| 57| 67| 18%
20(17(ICBC G3)|woss| « | == | 30| 37| 67] 33| 71|u6x] 1| -a| | -4 =26%
21|18 [‘ T-BANK | 1901 2¢ | &3 4,1 51| 5,8 50| 54| 5% 32 15 10 6| -41%

Mot : Mevduat kabul etme yetkisi olmayan bankalar siralamada dikkate alinmamistir.

=

9g4( &5 | 1382 6,7 80| 1,2 9,0| 12,1]| 35% 74 82 21 24| 17%

2 - DENIZBANK ALINAN ODULLER :

Finans diinyasinin en saygin 6dillerinden “BAl-Finacle Global Banking Innovation
Awards” kapsaminda Yilin En inovatif Bankasi Odiili

The Banker tarafindan verilen ve finans cevrelerince kiiresel capta ilgiyle takip
edilen 6diller kapsaminda “Tiirkiye’de Yilin Bankasi”

Denizbank; Avrupa’nin en saygin bankacilk 6dil platformu olarak bilinen EFMA
tarafindan ‘Kiiresel Capta inovasyona Onderlik Eden Kurum’ biiyiik 6diiliine deger
goraldi.
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3 - DENIZBANK TEMEL RAKAMLAR :

DenizBank konsolide bilancosundan 6nemli gostergeler

milyon TL 31.03.201531.12.2015 | 31.03.2016 Degisim

3 aylik Yillik
Toplam Aktifler 99.233 112.886 114.771

%2 %16

Nakit Krediler 68.919 77.705 79.888 %3 %16
Gayrinakdi Krediler 22.260 24.444 23.902 -%2 %7
Mevduat 64.417 71.204 74.215 %4 %15
Sube Sayisi? 757 735 738 %0 -%3
Calisan Sayisi 14.839 14.853 14.840 %0 %0
Musteri saysi- 8,4 9,1 9,3 %3 %12
milyon
Net Kar 269 859 301 %12

KONSOLIDE 2005 2010 2012 2013 2014 2015 Mart15 Mart16 DEGisiM

Aktif Toplami | 11.976|33.85356.495| 79.668| 94.403| 112.886] 99.233| 114.771| 16%

Nakdi Krediler | 6.173(23.790|38.801| 56.466| 64.564| 77.705] 68.919| 79.888| 16%

Gayri Nakdi Krd | 3.211| 7.636/12.381]18.416| 20.452| 24.44a] 22.260| 23.902| 7%

Mevduat 6.980| 19.713| 34.985| 49.702| 61.831| 71.204] 64.417| 74.215| 15%
Ozkaynak 1.091| 3.659| 6.553| 8.442( 11.084| 13.140] 11.679| 13.516| 16%
Net kar 226 6lel 720] 1.011 939 859 269 301 12%
Sube Sayisi 236 5121 624] 713| 758 735 757 738| -19

CalisanSayist | 5.724| 9.561|11.618|14.413| 14.979| 14.853] 14.839| 14.840| 1

SOLO=BANKA 2005 2010 2012 2013 2014 2015 Mart15 Mart 16 DEGisim

Aktif Toplami | 9.358|27.660(44.198| 60.555| 70.931| 84.221] 73.488| 86.912| 18%

Nakdi Krediler | 4.559|18.459|28.191|38.637| 43.096| 51.349] 46.271| 53.751| 16%

Gayri Nakdi Krd | 3.154| 7.474|12.106|18.326| 20.422| 24.275] 22.216| 23.693| 7%

Mevduat 5.234/15.272| 25.807| 34.328| 41.552| 45.117| 43.054| 47.905| 11%
Ozkaynak 1.048| 3.911| 5917 7.269| 9.606| 13.115| 10.122| 13.489| 33%
Net kar 201| 458 813 454| 989 763 280 298| 7%
Sube Sayisi 236 500 610 689 716 692 715 695| -20

Calisan Sayist | 5.053| 8573(10.280|12.822( 13.189| 12.923] 13.039| 12.945| -94




4- TURK BANKACILIK SISTEMi HAKKINDA
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TURK BANKACILIK SEKTORU (milyar ti)

VARLIKLAR

Nakit ve benzeri kalemler

Zorunlu kargihklar
Krediler

Takipteki alacaklar (brut)

Menkul degerler
Diger aktifler

Aktif Toplamu

YUKUMLULUKLER
Mevduat
Bankalara borglar

Repo islemleri

Ihrac edilen menkul kiymetler

Ozkaynaklar

Diger yukumltlikler

Pasif Toplami

2012 2013 2014 2015 2016/Q1

104 112 124 151
100 156 172 206
795 1.047 1.241 1.485
23 30 36 48
270 287 302 330
79 87 119 186

1.371 1.732 1.994 2.357

170
206
1.512
51
331
189

2.408

2012 2013 2014 2015 2016/Q1

770 946 1.053 1.245
198 294 293 361
80 119 137 157
38 61 89 98
182 194 232 262
103 119 190 234

1.371 1.732 1.994 2.357

1.274
361
160

95
273
245

2.408



