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ABSTRACT

A distinction has occurred between ownership and management of company
owing to emergence of modern business management. Transfer of the
administrative authority became indispensable since the administrator's
increased responsibilities and guidance capabilities were beyond the
expectations of owners in business. The agency problems and costs that
constitute the theory are caused by the difference of ownerships and
managements in the companies. There within the scope of the agency theory,
mutual profit consideration exist between property owner-manager relations.
Therefore, the existence of control process that is based on authorization and
empowering cannot be disregarded in the relationships within the organization.
The empowering states an active workplace where the employees believe that
they can shape their job content and role as they wish. This kind of thinking on
employee empowerment contributes to the organisational commitment of
employees. Because of empowerment efforts, the employees create great
commitment to organisational aims and take higher responsibilities for employee
performance, work for the benefit of the organisation, provide development and
realisation of abilities. Thus, the empowered employees may adopt to changes
more. Within the context of this theory, a research has been done on a hundred
medium and senior administrators who are working in privately owned university
hospital that is operating in Ankara. The data obtained from that survey is
analyzed through SPSS 15.0 statistics program. According to these findings,
perception of administrative personnel about empowering is measured.

VEKALET TEORISi KAPSAMINDA HEDEFLERE ULASILMASI BAKIMINDAN
ORGUT iCi iLiSKILERDE PERSONEL GUCLENDIRMENIN ONEMI

Anahtar Kelimeler

Vekalet teorisi,
personel gliclendirme,
yetki devri,

vekalet maliyeti,
vekalet sorunu.
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OzZET

Modern isletmeciligin ortaya ¢ikmasiyla beraber firma sahipligi ile yonetimi
arasinda bir ayrim olmustur. Yoéneticilerin artan yonetim yukumlulukleri ve
yonlendirebilme yetenekleri, isletme sahiplerinin beklentilerinin 6tesinde gelisme
gostermesiyle, isletmelerde yonetsel yetki devri vazgecilmez bir hal almistir.
Teoriyi olusturan vekalet problem ve maliyetleri, temel olarak firma sahipligi ve
yonetiminin farkli olmasindan kaynaklanmaktadir. Vekalet teorisi kapsaminda
milkiyet sahip-yonetici arasinda var olan iligskilerde, bireysel ve orgitsel
hedeflere ulasilmasi agisindan karsilikli ¢ikar iliskisi gézetilmektedir. Bu sebeple
orgut ici iliskilerde, yetkilendirme ve glglendirmeye dayali kontrol sirecinin
varhigi goz ardi edilemez. Guglendirme; is gérenin isinin kapsamini ve isteki roliini
diledigi gibi belirleyebilecegine inandigi aktif bir calisma ortamini ifade
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etmektedir. Personel giglendirmedeki bu dislince bigimi, is gorenlerin orgite
baghklarinin saglanmasina katki saglamaktadir. Guglendirme gabalari sonunda
¢alisanlar, orgitsel amaglara daha biyik bir baglilik olustururlar. Bu durum
¢alisanin, performansi i¢in daha fazla sorumluluk almasini, 6rgutin yarari igin
¢alismasini, yeteneklerini gergeklestirmesini ve gelismesini saglar. Boylece
guglendirilmis ¢alisanlar, degisimlere daha fazla uyum saglayabilirler. Bu
kapsamda Ankara’da faaliyet gosteren 6zel bir Gniversite hastanesinde orta ve st
diizey yonetici olarak galisan 100 kisi Uzerinde arastirma yapilmistir. Calisma
sonucu elde edilen veriler SPSS 15.0 istatistik paket programi araciligiyla analiz
edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda personel giglendirme ile ilgili idari
personelin algilari 6lgtilmeye galisiimistir.

1. GIRIS

isletme alaninda, sahiplik ve yénetim yapisinin degismesi ve pay sahipliginin cogalmasi ile
birlikte ortakliklar olusmaya baslamis, ticaretin blylk olciilere ulagsmasinin etkisiyle de,
blyuyen bu firmalarda sahiplik ve kontrol ayrimi belirgin bir hale gelmistir. Boylelikle
firmalarin belirli milkiyet sahibi gruplari, ellerinde bulundurduklari yonetim hakkini,
vekalet iliskisi kurduklar yoneticilere devretmislerdir (Ulgen ve Mirze, 2006).

Cramton’un vekalet teorisine iliskin yaklasiminda; vekil ve asil miimkin olabilen minimum
harcamayla faydasini maksimize etmeye calismaktadir. isletme sahipleri de kendilerine
yarar saglayacak secimleri yapmak durumunda olduklarindan, isletmelerin yonetimlerini
kendileri yurutmektedirler (Akin, 2004). Vekalet teorisi ile ilgili literatirde fazla ¢alisma
olmamakla beraber, yabanci yazinda muhasebe, ekonomi, finans, siyaset, oOrgitsel
davranig ve sosyoloji gibi farkh alanlarda ¢alismalar yapildigi bilinmektedir.

Personel Giglendirme, isletmelere ¢ok sayida fayda saglamakla birlikte uygulanmasi zor ve
zaman alan bir siirectir. Bu slirecin baslamasinin temel sarti; st yonetimin yetki ve
sorumlulugu paylasma isteginin olmasidir. Personelin de eline gecen giici kullanabilecek
bilgi ve beceri diizeyine sahip olmasi siireg icin oldukca dnemlidir. isletmelerde, yoneticiler
ve hissedarlik iliskilerinin birbirinden ayrilmasi ile zaman igerisinde yetki devrinin gerekligi
ortaya c¢ikmistir. Hissedarlar yoneticilere isletme faaliyetlerinin sirekliliginin saglanmasi
icin kendileri adina is yapabilme yetkisini vermislerdir. Benzer sekilde orgiit ici
kademelerinde bigimsel olarak yetki dagitilmistir. Vekalet teorisinin 6ziinde yetki devri
kavrami yatmaktadir (Kahveci, 2008).

Bu calismada; firma sahipligi-yonetim iliskisinde 6rgitsel ve bireysel hedeflere ulasiimasi
acisindan personel gilclendirmenin 6nemi ortaya konmustur. Daha 6nce yapilan
calismalarda bu kavramlarin bir arada ayni ¢calisma kapsaminda yer almadigi gorilmds, bu
nedenle de ¢alismanin yapilmasinin alana faydali olabilecegi distiniilmistir. Calismada
vekalet teorisi kavrami gercevesinde, vekalet sorunlar ve vekalet maliyetlerine kisaca
deginilmis, personel gilgclendirme algilarini 6lgmek  amaciyla 6zel bir (Universite
hastanesinde yapilan arastirma ve sonuglari ele alinmistir.

437



Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Gok & Beduk, 2014

2. LITERATUR CALISMASI
2.1. Vekalet Teorisi (Agency Theory)

Vekalet teorisi, yardimlasma durumunda olan taraflarin motivasyonlari, birbirlerini kontrol
etmeleri ve aralarindaki bilgi akisinin arastiriimasiyla ortaya ¢ikmis bir teoridir. Neo-klasik
yaklasimin orgit olgusuyla ilgili dnemli konulari géz ardi etmesi sonucunda yonetim
alaninda kullanilmaya baslanmistir. Vekalet teorisi, asil ve vekil arasinda menfaat
anlagmasi yapilmasini 6ngorir. Bu anlagmalarin temeli; vekillerin asilin faydasina olacak
sekilde ¢alismasi icin 6zendirilmesidir. Vekil olarak atanan yoneticiler, asillerden daha fazla
kendi yararlarini dislinebilirler. Vekalet teorisinin temelinde; asilin gikarlarini maksimize
etmek icin optimal s6zlesmelerin yapilmasi yatmaktadir.

Adam Smith tarafindan literatiire kazandirilan bu teori ile ilgili ilerleyen zaman igerisinde
Berle ve Means cesitli arastirmalar yapmistir. Berle ve Means’in teoriyle ilgili calismalarinin
ardindan, Jensen ve Meckling tarafindan 1976 yilinda yapilan galisma, teoriyi gelistirmistir.
1932 vyilinda Berle ve Means’in “Modern Ortakliklar ve Ozel Malvarligl” baslikh
¢alismalarinda; ortakl ve halka agik sirketler incelenmis, ortakli§i olmayan ya da dusuk
oranda ortakligi olan yoneticilerin yilrittigi ve bu durumun milkiyet kontrol ayrimina yol
actigl ifade edilmistir. Milkiyet kontrol ayrimi sonucunda, asil ile vekillerin bir gikar
catismasi yasadigl, vekillerin konumlarini korumaya calistiklarini ifade etmislerdir (Berle ve
Means, 1991).

Vekalet iliskisi

Vekalet iliskileri, ortaklardan birinin yapilan is icerisinde otoritesini bir baskasina
devretmesi ile ortaya ¢ikar ve yoneticinin refahi, vekilin segiminde buyik bir etkiye
sahiptir. Yatirim yapanlar ydnetme otoritesini, isletmelerde esit diizeyde ortakligi bulunan
ya da bulunmayan yoneticilere devrederler (Barney ve Hesterly, 1997:24).

Vekalet teorisinde, yapilmis olan anlasmalarla asil ve vekil arasinda bir kontrol
mekanizmasi olusur. Bu yoniyle, vekalet teorisi uygulamalarinda asil ve vekilin cikarlarini
koruyarak, ayni zamanda vekillik maliyetlerini en aza indirebilmek icin asil vekil iliskisinde
Ucret planlamasi gibi uygulamalar ortaya c¢ikmistir (Schoorman vd., 1997). Vekalet
teorisinde asil ile vekil arasinda risk almaktan kaynaklanan ¢atismalar ortaya
¢ikabilmektedir. Bu nedenle kontrol sekilleri belirtiimemelidir. Bu teoriye gore; asilin vekil
Uzerindeki kontrolli bazi sartlara baglanmissa, karar verme yetkisi duruma goére degisiklik
gosterebilir. Sonug olarak; milkiyete dayali yonetsel iliskilerde bazi durumlarda asilin, bazi
durumlarda da vekillerin biiytik oranda yonlendirme glci olacaktir. Bu teorinin en 6nemli
noktasi, ortaklarin vekile yetkiyi devretmesidir (Donaldson ve Preston, 1995:78). Vekalet
teorisinde, vekillerin asillerle menfaatlerinin uyumlastiriimasi i¢in cesitli tesviklerin olmasi
gerektigi, aksi takdirde vekillerin asillerin menfaatlerini korumayacaklari ve kendi
¢ikarlarini distnecekleri varsayllmaktadir ( Donaldson ve Davis, 2009:50).

Vekalet Teorisinin Aktérleri: isletme Cikar Gruplari

Vekalet teorisine gore isletme; pay sahipleri, yoneticiler, ¢alisanlar, tedarikgiler, musteriler
gibi farkl kesimlerdeki paydaslar arasindaki s6zlesmelerden olusmaktadir.
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Cikar gruplan arasindaki iliskilerin, hukuk kurallari cercevesinde diizenlenen sézlesmelerle
belirlenmesi nedeniyle, tek basina bir birey gibi degil de, pek ¢ok grubun koordine edildigi
bir yapi olarak ele alinan isletme, s6z konusu ¢ikar gruplarina da hizmet etmektedir.

Cikar gruplari firma igi ¢cikar gruplari ve firma digi ¢ikar gruplari olarak ikiye ayrilmaktadir.
Firma ici cikar gruplarinda; firma sahipleri, yoneticiler ve personel yer alirken, firma digi
¢ikar gruplarinda; tedarikgiler, meslek odalari, sendikalar, devlet, halk, rakipler, kamu
kuruluglari, musteriler ve borg verenler yer almaktadir.

Vekalet Sorunu

Asil ile vekil arasinda sorun yalnizca vekilin, asilden daha c¢ok bilgiye sahip olma
durumunda olusur. Eger asiller vekillerin yaptigi faaliyetlerle ilgili tam ve dogru bilgiye
sahiplerse ve asil aleyhine gelisen durumlara engel olabiliyorlarsa asil- vekil sorunu
meydana gelmeyecektir (Sen, 2006).

Yoneticilerden kaynaklanan vekalet problemi, firma sahiplerinden kaynaklanan vekalet
problemi son olarak da borg verenlerden kaynaklanan vekalet problemi olarak li¢ problem
ele alinmaktadir.

e Yoneticilerden kaynaklanan vekalet problemleri, firma sahipleri ve borg
verenlerin 6ngérmedikleri bicimde ortaya ¢ikan problemlerdir. Aldatma, kayirma,
karh yatinnm firsatlarindan yararlanilamama, varlik ikamesine gidilmemesi, finans
kaynaklari secimindeki yanlis tercihler, firmanin el degistirmesi durumunda yetki
verenlerin zararina hareket edilmesi ve hortumlamadir.

e Firma sahiplerinden kaynaklanan vekalet problemleri, yoneticiler ve borg
verenlerin zararina olacak sekilde sorunlara yol agilmasidir. Firmanin zararina
temettl O6denmesi, haklarin sinirlandirilmasi, karli yatinm firsatlarindan
yararlanilamamasi, varlik ikamesine gidilmesidir.

¢ Borg verenlerden kaynaklanan ve kendi ¢ikarlarini korumalari sonucu ortaya ¢ikan
problemler ise; haklarin sinirlandinimasi, karh  yatirrm firsatlarindan
yararlanilamamasi, kisa vadeli yatirnmlara yénelme sorunu ve firmanin tasfiye
edilmesidir (Fama ve Jensen, 1983:332).

Ahlaki Tehlike ve Ters Secim kavramlari da vekalet sorunlari ile ilgili kavramlardandir.
Ahlaki tehlike; vekilin davraniglarinin ve bu davraniglarin sonuglarinin vekalet veren
tarafindan tam olarak gozlemlenemedigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Heat ve Norman,
2004:253).

Ters secim ise vekilin, vekalet verenle is iliskisine girmeden 6nce bazi bilgilere sahip
olmasindan kaynaklanabilir. Diisik yeteneklere ve bilgiye sahip insanlar kendilerini farkh
tanitabilirler. Bu da yanhs kisilerin yanhs pozisyonlarda ¢alismasina neden olabilir (Heat ve
Norman, 2004:253).

Vekalet Maliyetleri

Hisse sahiplerinin bilgi edinmeye yonelik ¢alismalari hakli olarak belirli bir maliyete
katlanmalarina neden olmaktadir.

Maliyetler sonucu elde edilen fayda, bu katlanilan maliyetlerden fazla oldugu siirece,
firma sahipleri bilgi edinme ¢abasina devam edeceklerdir.
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Ancak cesitli gozlem maliyetlerine katlanarak yoneticinin denetlenmesi, yoneticilerin
yiksek kar saglayan cesitli firsatlari kullanmasini da sinirlayabilecektir. Asil ve vekil
arasindaki bu durum vekalet maliyetlerine yol agmaktadir (Jensen ve Meckling, 1976:132).

Ayrica asil ve vekil arasindaki cikar catismalarinin firma degerini diisirmesi kaginilmazdir.
Bu durumda temsil catismalarini azaltmak icin hissedarlar temsil maliyetlerine katlanmak
zorundadirlar.

Jensen ve Meckling (1976) temsil maliyetlerini ¢ bashk altinda incelemistir. Bunlar;
* Cesitli gozlem harcamalari yoluyla yoneticilerin faaliyetlerinin denetlenmesi,
¢ Bonding harcamalari olarak tanimlanan bir takim tazminat ve garanti anlasmalari,

¢ Cesitli maliyetlere katlanilsa da dnlenmesi imkansiz olan artik zararlardir.

2.2. Personel Giiglendirme

Modern yonetim yaklasimlari ve kiiresellesen dinya insan kaynaklari calismalarinin 6ne
ctkmasina sebep olmustur. insan kaynaklarinin gelistiriimesine yénelik calismalardan birini
de; personel giliclendirme olusturmaktadir. Personel glgclendirmenin temel amaglari;
cahisilan grubun menfaatlerinin 6ne ¢ikarilmasi, ¢alisanlarin sahip olduklari yeteneklerinin
farkina varmalarinin saglanmasi ve kisisel gelisim sireglerine katkida bulunulmasi olarak
siralanabilir ( Karahan ve Yilmaz, 2010).

Personel gli¢lendirmenin temelinde, orgutsel hedef ve degerlere ulagmak igin musteri
tatminini saglamak yatmaktadir. Bu baglamda orgiitsel baglilik ve gliven artacak, yetenekli
olan galisan belirli sinirlar icinde sorumluluk alabilecektir.

Erstad icin glclendirme; isgorenlere isleriyle ilgili karar verme imkaninin verilmesi veya
kendi yaptiklari islerin sorumlulugunun verilebilecegi bir ¢alisma ortamin olusturulmasidir
(Erstad, 1997: 325). Literatir incelendiginde glglendirme alaninda birbirini tamamlayan iki
yaklasim oldugu gorilmektedir. Bu yaklasimlardan bir tanesi daha makro yapidadir ve
sosyal-yapisal kosullara odaklanarak isyerinde giiclendirmeyi kolaylastirir. ikinci yaklagim
ise; daha mikro yapidadir, isteki psikolojik tecriibeye odaklanir ve personel giiclendirme
teorisinin gelisimine yardimci olur. Sosyal-yapisal bakis agisinin temelini, gliclin amirler ve
astlar arasinda paylasiimasi olusturmaktadir. Boylece orgiit yapisi icinde astlar kendilerine
firsat, bilgi, destek ve kaynak verildiginde giiclendirilebileceklerdir. Bu agidan bakildiginda
glclendirme uygulamalari gercevesinde isletmeler personel ile glic, bilgi ve 6diil paylagimi
acisindan orgutsel politikalari, prosedirleri, uygulamalari ve yapilarini degistirebilirler.
Psikolojik agidan glglendirme ise; yonetimsel uygulamalardan ¢ok personelin isini nasil
algiladigr konusu uzerinde durmaktadir. Psikolojik glglendirme, calisanlarin orgitteki
rollerine iligkin kisisel algilarini igermektedir (Spreitzer, 2007).

Guclendirme, calisanlara “glic” vermeyi anlatmaktadir. Bir bakima glgclendirme, baslica gli¢
turleri olarak bilinen pozisyon, uzmanlk, kaynak ve karizmatik glic bakimindan c¢alisanlari
kuvvetli hale getirmeyi ifade etmektedir. Bu acidan ele alindiginda giclendirme; galisana
karar verme hakki verilerek, bireyin mevki gliclini arttirarak, egitim ve gelistirmeyle
uzmanlasmayi slrekli hale getirerek, bilgi paylasimini saglayip, bu baglamda ilgili
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kaynaklara ulasabilme ve kullanabilme imkanlarini vererek gerceklestirilebilecektir (Kogel,
2005).

Psikolojik gliclendirme; anlam, yetenek, secim ve etki olarak dért boyutta incelenmektedir
(Speitzer, 1995).

Anlam: isin calisan icin ne anlam ifade ettigini gosterir. Kisinin inang, deger ve
davranislarinin yapilan isin geregiyle uyumunu gostermektedir.

Yetkinlik: Yetkinlik, bireyin isle ilgili yetkin olma durumudur.

Otonomi: Bireyin yaptig faaliyetlerle ilgili olarak, baslatabilme, sirdirebilme ve
dizeltebilmeyle alakali durumlarda inisiyatif kullanabilmesidir.

Etki : Bireyin yaptigl isin strateji, yontem ya da sonuglariyla alakali etkileme yetkisini
kullanma derecesidir.

GlnUmuzde yonetim kademesinde bulunanlar, ¢alisanlari guglendirmek igin farkl yollar
aramaktadirlar. Calisanlar giclii olduklarini fark ettiklerinde daha arzulu galismakta ve
islerinde daha basarili olmaktadirlar (Akcakaya, 2010).

3. METODOLOJi VE ARASTIRMA

Saglhk sektori calisanlarinin  personel glclendirme algilarinin  6l¢ilmesi amaciyla
arastirmada, Ankara’da saglk sektérinde faaliyet goOsteren 0zel bir Gniversite
hastanesinde c¢alisan orta ve lst kademe vyoneticiler, alan arastirmasi yontemiyle
incelenmistir. Arastirmanin temel amacindan yola gikilarak yurutilen alan arastirmasinda
veriler, anket teknigi kullanilarak toplanmistir.

Hazirlanan anket formu, iki bolimden olusmaktadir. Birinci boélimde, calisanlarin
demografik niteliklerinin belirlenmesine yénelik sorular yer almaktadir. ikinci bélimde ise;
calisanlarin personel giclendirme algilarinin  6lgiilmesi amaciyla Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen psikolojik personel gliclendirme olgegi kullaniimistir. Bu 6lgegin
tercih edilmesinin nedeni; Sigler ve Pearson tarafindan 2000 yilinda tekstil iscileri tizerinde
ve ayrica ABD’nin en buyiik 500 firmasindaki ¢alisanlar lzerinde g¢ok fazla uygulanmis
olmasidir (Col, 2008). Personel giliclendirme algisi, doért boyutta (Anlam, Yetenek, Yetkinlik
ve Etki) incelendiginden her bir boyut icin ¢ soru sorulmus, toplam on iki soru ile
degerlendirilmistir. Olcegin giivenirligini belirleyen Cronbach’s alpha katsayisi 0,91 olarak
verilmistir. Yapilan g¢alismalarda Cronbach’s alpha katsayisinin 0,70 ve Uzeri olmasi
durumunda 6lgegin glvenilirliginin iyi oldugu ifade edilmektedir.

CGalismanin amaci dogrultusunda yapilan arastirmaya 103 ¢alisan katilmigtir. Anket
formlarinin incelenmesi sonucu, 3 anket formu eksik bilgi icermesi nedeniyle arastirma
disi birakilmis ve arastirma 100 c¢alisan Uzerinden yapiimistir. Arastirma kapsaminda elde
edilen veriler, SPSS 15.0 yazilimi kullanilarak degerlendirilmistir.
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESI
4.1. Demografik Bulgular

Arastirma kapsaminda elde edilen demografik bulgulara gore; c¢alisanlarin  %70’i orta
kademe, %30°u ise Ust kademe yoneticidir. Cinsiyetlerine gore incelendiginde galisanlarin
%55’inin erkek, %45’ inin ise kadin oldugu tespit edilmistir. Yas dagilimi incelendiginde ise
¢ogunlugun 26 ve 35 yaslari arasinda oldugu gorilmustir. Arastirmaya katilanlarin egitim
durumlarina bakildiginda; %85’ inin lisans mezunu, %10’unun yiiksek lisans mezunu ve % 5
inin doktora derecesinin oldugu gorilmektedir.

Faktér Analizi

Personel gliclendirme 6lgegi, gliclendirme algisini dort boyutta, (Anlam, Yetenek, Yetkinlik
ve Etki) toplam 12 ifadeyle degerlendirmektedir.

Tablo 1: Faktor Analizi

SORULAR ANLAM VE YETENEK YETKINLIK ETKi
SOR1 ,821
SOR2 ,815
SOR3 ,850
SOR4 ,819
SOR5 ,801
SOR6 ,690
SOR7 ,810
SOR8 ,830
SOR9 ,701
SOR10 ,710
SOR11 ,870

S6z konusu boyutlarin yapilan ¢alismada nasil ortaya gikacagini belirlemek igin faktor
analizi yapilmistir. Faktér Analizi sonucunda dort olan faktor sayisi, g olarak bulunmustur.
Anlam ve yetenek tek boyut olarak bulunmustur.

Giivenilirlik Analizleri

Guvenilirlik degeri, Olcllen bir aracin tekrar edilen 6l¢iimlerde ayni sonucu verme
derecesini géstermektedir. Olciilmek istenen 6zellikte, dlglimleri etkileyen biitiin dzellikler
degismiyor ve tekrarlanan o6lgclimlerde hep ayni degerde olgiimler veriyorsa, Olgegin
glvenirligi tamdir.
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Bu calismada da olgeklerin glvenilirligini 6lgmek icin Cronbach a degerine bakilmistir.
Cronbach a degerinin 0 ile 1 arasinda deger almasi gerekmektedir ve c¢ikan deger 1'e
yaklastikca glivenilirlik diizeyi yikselmektedir. Glglendirme algisinin 6lglilmesine yonelik
yapilan givenilirlik analizinde bu deger, 0,882 olarak ¢ikmistir. Faktor analizinde faktorlere
bagh olarak ¢ikan sonuglarda ise Anlam ve yetenek boyutu 0,850; Yetkinlik boyutu 0,810
ve Etki boyutu 0,865 olarak bulunmustur.

Arastirmanin Sinirliligi

Arastirmanin en o6nemli kisitlarindan biri arastirma verilerinin anket yoluyla elde
edilmesidir. Katihmcilarin sorulari dogru olarak cevapladiklari kabul edilmektedir.

Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmanin temel amacindan yola gikilarak yuritilen galisma kapsaminda bir takim

hipotezler gelistirilmistir. Gelistirilen arastirma hipotezleri sdyledir:

e Saglk kurumu yoneticilerinin orta ve Ust diizey gruplari arasinda personel giiglendirme
algisi ve alt boyutlari agisindan anlamli bir farklilik vardir.

e Cinsiyetler arasinda personel gliclendirme algisi ve alt boyutlari agisindan anlamli bir
farklilik vardir.

e Yas gruplar arasinda genel personel gliclendirme algisi agisindan anlamli bir farkhhk
vardir.

e Personel giiclendirme algisi, saghk sektorl ¢alisanlarinin egitim duzeylerine goére
farklilik gostermektedir.

e Personel giiglendirme algisi ve alt boyutlari, ¢alisanlarin sektordeki ¢alisma sirelerine
gore farklilik géstermektedir.

Arastirma kapsamindaki hipotezlerin test edilmesinde t-testi ve Tek Yonll Varyans Analizi
(ANOVA) kullanilmistir. Egitim durumu, ¢alisma siresi, yas ile gliclendirmenin alt boyutlari
ve genel personel gigclendirme arasindaki iliskilerin incelenmesi amaciyla tek yonlu
varyans analizi kullanilmistir. Personel giliclendirmenin yonetim kademesinde t-testiyle
glcglendirmenin anlam ve yetenek boyutu, etki boyutu ve genel olarak personel
glclendirme algisinin orta ve (st kademe yoneticilere gére anlamli bir fark olusturup
olusturmadigina bakilmgtir.

Tablo 2: Calisilan Konuma Gore t-testi Sonuglari

F Sig. T df Sig. | Meand. | Std.Er. |% 95 Conf. In.
Diff. | of the Dif.

ANLAM VE 5,312 ,006 1,879 280 ,018 ,2120 | ,07320 |,03864 | ,03475
YETENEK

1,910 | 235,430 | .006 | ,2120 | ,07105 |,05030 |,032410

YETKINLIK ,002 ,850 1,310 280 ,188 ,1550 ,10741 | ,05070 |,35230

ETKi 1,315 | 180,550 | ,188 ,1550 | ,10615 |,05071 |,35235

1,502 ,100 2,455 280 ,000 ,3257 ,11220 |,20650 |,64550

2.950 | 225,15 | ,000 | ,2257 | ,10505 |,21715 |,64750
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PERSONEL
GUGLENDIRME

1,434 | 115

2,350

2,215

280 ,002
220.140 | ,002

,2450

,2450

,06530 |,10850 |,33540

,6310 |,11175|,31675

Ust kademede bulunan yéneticilerin anlam ve yetenek ve etki boyutu ile genel personel
glclendirme algisinin orta kademedeki yoneticilerden daha yiksek oldugu tespit
edilmistir. Yetkinlik boyutu incelendigindeyse anlamli bir fark olmadigi gorilmustir.
Cinsiyetin personel glglendirme agisindan bir farkhlik yaratip yaratmadigini anlamak
amacilyla bagimsiz t — testi yapilmistir. Bagimsiz t-testi sonuglarina goére cinsiyet
glclendirme algisi bakimindan anlam ve yetenek boyutu, etki boyutu ve genel olarak

personel gliclendirme algisinda bir fark olusturmamaktadir.

Tablo 3: Yas Gruplari Arasindaki Farklihgin Analizi

DEP.VAR. | IYAS | J-YAS MEAN DIF. STD. SIG. 95% CONF.INT.
I-J ERROR LOW.  UPPER
2630 | 20-25 ,6559* 116710 1001 ,1608 1,1402
3135 ,1439 113020 710 -2302 ,5204
36-40 -,0430 ,15550 890 -,5040 ,3990
41ve iz -,0320 115590 892 -,4992 14204
3135 | 2025 ,51436* 118440 1040 ,0056 1,0190
26-30 -1330 ,13090 810 -5210 ,2302
36-40 -,1980 116310 1762 -,6530 12650
41ve iz -1920 116430 820 -,6420 ,2890
ETKI 36-40 | 20-25 ,7039* 120302 ,005 11490 1,2650
26-30 ,0540 ,16350 886 -,3990 ,5041
3135 ,1889 ,16700 667 -2810 ,6510
41veiiz ,0159 119234 1.000 -,5180 /5520
4lveiz | 20-25 ,6890* 120510 1006 ,1310 1,2330
26-30 ,0352 ,15580 897 -,4012 ,4890
3135 ,1819 116987 1799 -,2890 6510
36-40 -,0159 119480 1.000 5422 6190
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Degisik yas gruplarinda giclendirme algisina yonelik yapilan analizde genel personel
glclendirme algisiyla yas arasinda anlamli bir iliski olmadigi anlasilmistir. Ancak personel
glclendirmenin etki boyutunun yas gruplarinda farkli algilandigi gérilmektedir. 36-40 yas
grubunda calisanlarin yaptiklari is bakimindan diger yas gruplarina gére daha etkili
hissettikleri tespit edilmistir. Etki boyutu agisindan hangi yas gruplari arasinda fark
oldugunu ve bu farkliliklari test etmek amaciyla tukey testi yapilmistir. Ust ve orta
kademedeki yoneticilerin egitimleri ve ¢alisma siirelerinin hem alt boyutlar hem de genel
personel gliclendirme algilari arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir.

5. SONUC

Asil vekil iliskisinde yonetim hakkinin devredilmesi, ekonomik sonuglar disinda farkli sosyal
sonuglar meydana getirmektedir. Bu sonuglar arasinda, modern isletmecilik ¢alismalariyla
orgitsel iliskilerle alakali 6ne ¢ikan siirecler dnem arz etmektedir. Orgiit yapilarinda,
kontrol ve iletisim ile ilgili haklarin yonetsel devrinde, bireysel ve orgiitsel hedeflere
ulasilmasi amaciyla milkiyet sahibi-yonetici iliskisine ihtiyag¢ vardir. Bu tarz iliskilerde bazi
yetki sorunlari ortaya cikabilmektedir. Bu sorunlari ortadan kaldirmayi hedefleyen
calismalarda yonetici davranisinin yonlendirilmesi énem kazanmistir. Canki, orgitlerin
performansi cergevesinde, yonetici-miulkiyet sahibi motivasyonunun birlikte saglanmasi
gerekmektedir (Akin, 2004). Bu amagla personel gliclendirme galismalarinin arttirilmasi asil
vekil iliskilerinde olumlu sonuglar alinmasini saglayabilir. Bu kapsamda yetki devrinin
O6nemi de ortaya ¢ikmaktadir.

Yetki devrinde, isveren ya da sahip, gerek duyuldugu zamanlarda yonetici olarak galisan
kisiye yetki devredebilmektedir. Oysa, gliclendirmede isin yuritiilmesi esnasinda yetki
verdigi vekilin bilgi ve yeteneklerini tam olarak kullanmak icin yetkili kilmaktadir.
Yetkilendirme kavraminda emir-komuta ve komuta alani 6ne cikarken, giiglendirmede
rehberlik-kilavuzluk 6ne cikmaktadir. Personel Giigclendirme uygulamalariyla ¢alisanlar ve
orgutler oldukga 6nemli kazanglar elde etmektedirler. Personel gligclendirme algilari ile ilgili
O0zel bir hastanede yonetici olarak c¢alisan personele uygulanan anket sonucunda
demografik faktorlere gore aralarinda farkllik olup olmadigi tespit edilmistir.

Yapilan faktor analizi ile ankette dort boyutta incelenmis, anlam ve yetenek boyutu tek
boyut olarak belirlenmistir. Calisan personelin bu sonuca goére; yeteneklerini ortaya
cikarabildigi islerde daha basarili olacagl sonucuna ulasiimistir. Yapilan analizlerden ¢ikan
sonuclara goére: Ust kademedeki yoneticilerin glclendirme algisi orta kademedeki
yoneticilerden daha yiiksektir. Bir baska iliskide gliclendirme algisinin yas ilerledikce arttigi
gortlmustiir. Yas ile glglendirmenin etki boyutu arasinda anlamh bir iliski oldugu
saptanmistir. Calisanin yasinin artmasiyla etki glicinin de arttigi gorilmustir. Diger
degiskenler arasinda herhangi bir iliskiye rastlanmamistir.
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