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Oz

Personel giclendirme ¢agdas bir yénetim anlayisidir ve gincel
ulusal ve uluslararasi ¢alismalarin bulgularina gére ¢alisanlarin is tat-
minini, dolayisiyla performans ve kuruma bagliliklarini arthrmakta, béy-
lece ilgili kurumlarin genel performanslarini yikseltmektedir. Bu ¢alis-
mada personel giclendirme ikliminin gicli oldugu kabul edilen sigorta
sirketlerinde giclendirmenin calisanlarin is tatminine, performansina ve
érgitsel baglhgina etkileri arastirlmistir. Dért sigorta sirketini kapsa-
yan bir saha arastirmasinin sonucunda vygulanan istatistiksel sinamalar,

guclendirmenin calisanlarin is tatminlerini, performanslarini ve érgitsel
bagliliklarini pozitif etkiledigini ortaya koymustur.
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The Effects of Empowerment on Work Satisfaction, Performance
and Organizational Commitment of Employees: The Case of Turkish
Insurance Sector

Abstract

Empowerment is a modern management approach and according
to the findings of the current national and international studies, it
increases the job satisfaction of the employees and therefore their to
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performance and commitment to institution, thus they increase the overall
performance of the institutions. In this study, the effects of empowerment
on job satisfaction, performance and organizational commitment of
the insurance companies, which are considered to be strong in the
personnel empowerment environment, were investigated. The statistical
tests applied as a result of a survey involving four insurance companies
revealed that empowerment positively affected the job satisfaction,
performance and organizational commitment of employees.

Key Words: Empowerment, insurance companies, variance
analysis, hypothesis tests.

JEL Codes: C12, C14, M12, M54

1. Giris

Kiresellesme dizeyinin son derece yikseldigi, zorlayici rekabet
kosullarinin gecerli oldugu bir cevrede sirketlerin cagdas yonetim tek-
nikleriyle rakiplerine karsi Ustinlik arayisinda olduklari gérilmektedir.
Artan rekabet ve yiksek musteri beklentileri, Grin ve hizmet kalitesinin
arttirlmasi, yeni Grin ve hizmetlerin gelistirilmesi icin 6nemli ar-ge yo-
hrimlar yapilmasi gibi zaruretler, sirketleri yiksek maliyetlere karsin
dustk kar marjlari ile ¢calismak durumunda birakmistir. Faaliyet strekli-
ligi saglamak, piyasa paylarini korumak hatta rakiplerine oranla bunu
genisletmek ve kalici olmak ¢abasindaki sirketler en 6nemli ¢ikis nokta-
st olarak kendi &rgit yapilarina ve bunun yapi tasi olan calisanlarina
odaklanmislardir.

Geleneksel 6rgit teorisinde belki en az 6nemsenen unsur olan in-
san, modern drgit teorisinin yeniden kesfettigi sihirli ve mucizevi ¢c6zim
olarak sunulmaktadir. Gercekten de insan, dinamik ve zorlu kosullara
uyum gosterebilecek ve varligini sirdirebilecektir. Elbette esgidimli
olarak calisabilecek, birbirlerinin eksikligini giderdigi gibi bireysel Us-
tinluklerini ortak hedeflere katma deger olarak yonlendirecek bir grup
insanin; dinamik ve zorlu kosullarda direnci de sinerjik dlcide yiksek
olacakhir. O halde ¢6zim, érgit yapisinda da bu sinerjiyi ortaya ¢ikara-
cak dizenlemelere gitmektir.

Yapilan gincel ulusal ve uluslararasi calismalar sirketlerin rekabet
guglerinin ¢alisanlarinin kuruma baglliklar ve performanslari ile dog-
rudan iliskili oldugunu gdstermektedir. Bu baglamda is tatmini yiksek
ve kendini gerceklestirme imkéani sunulan calisanlarin performanslarinin
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yuksek oldugu gézlemlenmistir. Cagdas érgit teorisi cercevesinde, ¢a-
lisanlara belirli dlcide bir otonomi saglanarak, onlari uyumlu takimlar
halinde drgitleyerek ve bu takimlarin esgidim icinde calisabilecekleri
orgutsel ortam tesis edilerek arzu edilen sinerjiye ve dinamizme ulasabi-
lecegi savunulmaktadir. Calisanlarin islerinde karar alanlarini artirmak,
isi sahiplenmelerini saglamak, bilgi ve kisisel gelisimi onlar icin sirekli
bir cabaya ya da bir davranis bicimine ¢evirmek, onlardan yardimlas-
ma, paylasma ve birbirini yetistirme odakl bir takim olusturmak “per-
sonel giclendirme” (empowerment) kavramini niteleyen Szelliklerdir.
Giglendirme konusunda yapilan ve detaylari ileride aciklanacak olan
calismalarin bulgularina gére, giclendirilmis érgitlerde calisanlarin is
tatminleri yiukselmekte bu da onlarin hem performanslarini hem de érgit-
sel bagliliklarini arthrmaktadir.

Bu tespitler 1siginda calismanin amaci, giclendirme ikliminin gicli
oldugu varsayilan sigorta sirketleri Gzerinden personel gi¢lendirmenin
calisanlarin is tatminleri, performanslar ve drgitsel baghliklari Gzerin-
deki etkilerinin saptanmasidir. Tunay (2016) calismasi temel alinarak
guclendirme kosullari oldugu &ngérilen sirketlerde ¢alisanlara anket
calismasi uygulanmis ve sonuclar cesitli istatistiksel tekniklerle degerlen-
dirilmistir. Calisma giris ve sonuc haricinde iki ana bdlimden meydana
gelmektedir. Bu baglamda kapsamli bir literatir taramasini takiben, yao-
pilan analizler ve ulasilan bulgular sunulmustur.

2. Literatur Taramasi

Personel giclendirme, 1980’lerin baslarinda “calisanlarin kahli-
mi” anlayisindan ortaya cikmistir ve endustriyel demokrasi fikirlerinin
eski moda olarak gorildigi bir ddnemde gelistirilmistir. Personel gug-
lendirme, buyik dlcide “verimliligi arthirma” ve “calisanlarin hedeflere
katilimi” gibi iki amacin bir arada alt kademedeki ¢calisanlarca benim-
senmesine yonelik bir anlayishir. Personel giclendirmenin cesitli uygu-
lama sekilleri gelistirilirken; bunlarin yénetsel olarak genel bir temel
paylastdi ve bundan dolayi genis olarak gérev temelli giclendirmeye
olanak veren bir anlayis icinde olduklari gérilur. Bununla birlikte, yine
de personel giclendirmenin farkl bicimlerde olmasina ve daha genis

bir érgitsel uygulama baglaminda analiz edilmesine gereksinim vardir
(Wilkinson ve Willmott, 1996: 58).

Personel giclendirme literatiri, giclendirme surecinde rol oyna-
yan dnemli unsurlarin tanimlandigr ve vygulandigi genel kabul gérmis
ve tutarl ¢calismalardan yoksundur. Giglendirmenin tanimlari cesitli ekol-
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ler acisindan farkliliklar géstermektedir. Bazi ¢alismalar personel gic-
lendirmeyi, “gdéreve 6zgi gidileme” (intrinsic task motivation) olarak
tanimlarken (Konger ve Kanungo, 1988), bazilari “calisan-cevre uyu-
munu yansitan gidileme” (motivation reflective of the person-environ-
ment fit) olarak tanimlamaktadir (Zimmerman, 1990). Literatirde gi¢-
lendirmeyi, “algilar” (perceptions) ile tanimlayan ¢alismalarin (Parker
ve Price, 1994) yani sira, “amaclara dayali kararlar” (commitment-ba-
sed designs) seklinde tanimlayan calismalar (Spreitzer, 1995) da géze
carpmaktadir. Diger taraftan, bazi arastirmacilar, isin yapisini g6z 8ni-
ne alarak “otorite veya gicin transferi” (the transfer of authority and
power) anlaminda gig¢lendirmeyi tanimlamaktadirlar (Bennis ve Nanus,
1987:25). Ayni dogrultuda, “kaynaklar veya bilginin paylasilmasi gibi
unsurlarla isin desteklenmesi” (job supported structures such as the sha-
ring of resources or information) gibi tanimlamalar da séz konusudur
(Blau ve Alba, 1982). Personel giiclendirme, ydnetim ve liderlik cabala-
rina bagh olarak tanimlanabilecegi gibi; egitim programlari veya 6dil-
lendirme sistemleri gibi insan kaynaklar uygulamalari baglaminda da
tanimlanabilmektedir.

Personel giclendirme fikri, katilimei ydnetim (employee participa-
tion) ve isgoren katkisi (employee involvement) teorilerinden dogmustur.
Katlimer ydnetim; isgdrenlerin is tatmini ve performansini arthrmak igin
yoneticilerin karar verme gicini ¢alisanlarla paylasmasi esasina dayo-
nir. Isgoren katkisi teorisi ise; isgdrenin karar verme yetkisini artirmak
icin organizasyonel hiyerarside mimkin oldugunca yiksek dizeyde,
akici (cascading) gug, bilgi akisi, ddillendirme ve egitim unsurlari Gze-
rinde durur (Spreitzer ve digerleri, 1997). Son zamanlara kadar, orga-
nizasyon alaninda calisan bircok bilim adami giclendirmeyi 6zyeterlilik
veya &zerklik olarak tanimlamistir. En giincel yaklasimlar giiclendirmeyi,
daha agik, rasyonel veya denenmis psikolojik durumlarin “takim yildizi”
olarak tanimlamaktadir. Giclendirmenin tanimlanmasi konusundaki bu
karmasiklik; daha ¢cok giclendirmenin bireysel boyutu Gzerinedir. Yani
bireylerin ihtiyag duydugu deneyim veya duygu, isgorenlerin “giclendi-
rilmesini” amaglayan ayrintili yénetim uygulamalarindan ziyade birey-
sel bazda etkinligi arthrmak cabalarina yoénelmistir.

Spreitzer (1995) gibi bazi arastirmacilarca giclendirme; bir iliski-
ler sistemi olarak ve giidisel bakis acisindan ele almistir. liskiler sistemi
olarak degerlendirildiginde gi¢lendirme; “bireyin digerine oranla sahip
oldugu gic ve kontroli gérece daha gigsiz olan kisilere devretmesi”
anlamini tasirken, gidisel bakis agisindan ise “calisanin ise baghligi-
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ni, ise ve isyerine dair duygularini giiclendirmeye yanelik psikolojik bir
yatirnim” olarak degerlendirilmektedir. Conger ve Kanungo (1988) gibi
bazi arastirmacilar ise; ydnetim uygulamalarinda ciddi bir analizini yo-
pabilmek icin giclendirme olgusunun turetildigini dusindikleri gic ve
kontrol unsurlarinin yapisinin ve koklerinin dikkate alinmasi geregine
dikkat cekerler. Onlara gére, literatirde gic ve kontrol kavramlari gerek
personel giclendirme gerekse diger yaklasimlarda gidisel bakis acisi
ile psikolojik bir olgu olarak ve bir iliskiler sistemi olarak iki farkl bo-
yutta tartisilmaktadir. iliskiler sistemi olarak giiclendirmenin temelde iki
boyutu olduguna vurgu yapilmaktadir (Robbins ve digerleri, 2002). Bi-
rincisi belirflenmis hedefler dogrultusunda personelin yetkilendirilmesi ya
da kurumun kisilere sorumluluk vermesidir. Digeri ise kisiye 6zgi duygu
ve sorumluluklarin giic duygusu ile yogrularak kisilerin bu sorumlulugu
kabul etmesinin saglanmasidir.

Son dénemde giiclendirmenin psikolojik yonini ele alan deneysel
calismalarin arthgr gérilmektedir. Quinones vd. (2013), Hill ve digerleri
(2014), Lin ve Rababah (2014), Lan ve Chong (2015), Ozaralli (2015),
Meng ve Guo (2016), Karavardar (2017) son dénem calismalardan
bazilaridir. Bunlar genellikle giglendirme olgusunun érgit icindeki ara-
cilik roline liderlik perspekfifinden yaklasmaktadir. Giglendirilen ¢al-
sanlarin liderlik vasiflarinin gelistirdigi, bunun &rgit performansini arttir-
digi yéninde bulgulara ulasilmistir. Bu cercevede 6zellikle calisanlarin
performanslarinin, yaratciliklarinin ve érgitsel bagliliklarinin yikseldigi
gdzlemlenmistir. Ayrica calisanlarin yaslari ve cinsiyetleri gibi faktorle-
rin de psikolojik giclendirme ve is tatmini ile iliskili oldugu saptanmistir.

Son yillarda personel gi¢lendirme alaninda yapilan ulusal ¢alis-
malarin sayisi artmistir. Bunlarin bir bdlimu, biytk &lcekli sirketlerde
personel giclendirme ortamina ve gi¢lendirme uygulamalarinin olasi et-
kilerine yonelik saha arastirmalaridir. Yuksel ve Erkutlu (2003), Cuhadar
(2005), Dogan (2006), Dogan ve Demiral (2007), Cavus (2008), Co-
vus ve Akgemci (2008), Ak¢akaya (2010), Girbiz ve digerleri (2013),
Ceylan ve digerleri (2015) bunlarin belli bashlarindandir. Sayilan ¢alis-
malardan Selen (2006), Selen ve Demiral (2007), Cavus (2008), Cavus
ve Akgemci (2008), Girbiz ve digerleri (2013), Ceylan ve digerleri
(2015) buyuk sirketlerdeki giiclendirme ortamini analiz eden ¢alismalar-
dan bazilaridir.

Ozellikle giiclendirme uygulamalarinin &rgiitsel bagllik, yaratici-
lik ve yenilik¢ilige etkileri Gzerinde durularak, gi¢lendirmenin hem ¢ali-
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sanlarin hem de sirketlerin performanslarina olan katkilar irdelenmistir.
Bu alandaki ¢alismalar incelendiginde en fazla arastirilan konunun per-
sonel giclendirmenin érgitsel baglilik Gzerindeki etkileri oldugu gorilir.
Bunu sirasiyla giglendirmenin ¢alisanlarin performansina, is tatminine
ve liderlige etkilerine yonelik ¢calismalar izlemektedir. Ayrica giclendir-
menin ¢alisanlarin duygusal zekéasi, motivasyonlari, tikenmislik duygu-
su, orgutsel yenilikler Gzerindeki etkilerine dair de munferit ¢alismalar
yapilmistir.

Personel giclendirmenin genellikle érgitsel baglhgi, dolayisiyla
orgutin basarisini yikselttigi kabul edilmekte ve saha calismalariyla bu
kabuller sinanmaktadir. Candan vd. (2015), Giderler (2015), Ugrak
ve digerleri (2016), Akbolat ve digerleri (2017), Girsoy ve Aydemir
(2017), Yicel ve Daimi (2017), Elustin ve Sézen (2018), Ertas (2018),
Kiligarslan ve Kaya (2018) ¢alismalari giglendirmenin érgitsel baglhli-
Ja etkilerini farkl yonlerden ele alan arashrmalardan bazilaridir. Siro-
lanan calismalarin hemen hepsi giglendirilmis calisanlari olan érgitlerin
bagllik dizeyinin yiksek oldugunu ve bunun dolayli olarak kurumun
performansini yikselttigini gostermektedir.

Artan rekabet ve hizla degisen cevre kosullar nedeniyle rekabet
guclerini korumak isteyen firmalarin cagdas ydnetim tekniklerine ydneldi-
gi gozlenmektedir. Bu gevre kosullarinda personel giclendirmenin firma-
larin rekabet giglerini arthirdigina dair bulgulara ulasilmistir. Ekiyor ve
digerleri (2016), Yilmaz ve Polatci (2018), Yildiz ve Kaya (2017) gibi
arastrmacilarin ¢alismalari, giglendirmenin ¢alisanlarin performanslari-
ni gelistirerek cetin rekabet kosullarinda firmalara rekabetci Ustinlikler
kazandirdigini géstermistir. Ayrica giglendirme calisanlar érgit icinde
daha girisimci yaparak da firmalarin rekabet giclerine pozitif etki yap-
maktadir (Ekiyor ve digerleri, 2016).

Ugrak ve digerleri (2016), Karavardar (2017), Sanli ve Tan
(2018) gibi arastrmacilarin farkl sektérlerde yaptiklar saha calisma-
larinin bulgular, tutarli bir sekilde giclendirmenin calisanlarin is tatmini
artirdigini ortaya koymustur. $Sanli ve Tan (2018) giglendirilen perso-
nelin 6z yeterliliginin arthigini bunun da is tatminini yukselttiginin altini
cizmektedir. Ugrak ve digerleri (2016) ise, giclendirilen calisanlarin is
tatmini yaninda érgite baglilik, motivasyon ve vatandaslik gibi duygula-
rinin da gelistigini belirlemistir. is tatmini yiiksek calisanlarin performans-
lari yUkselmekte ve dolayisiyla kurumsal performans ve rekabet giici de
artmaktadir.
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Gigclendirme ile liderlik arasinda da gicl karsilikli baglar vardir.
Cetinkaya ve Yildiz (2018), Akbolat ve digerleri (2017), Tunay (2016)
gibi arastirmacilarin bulgularina gére calisanlara yetki devreden, er-
demli ve hosgorilu pozitif bir liderlik anlayisinin érgiti guclendirdigi ve
genel performansi arttirdi§i gorilmistir. Ayrica giclendirilmis orgutler
de gucli liderligi desteklemektedir.

Aslina bakilirsa arastirma konulari farkli olsa da bulgular baki-
mindan bu ¢calismalari birbirlerinden kesin ¢izgilerle ayirmak zordur.
Cunku giglendirmenin ¢calisanlarin duygusal zekasi (Ertas, 2018), moti-
vasyonlari izerinde pozitif (Ugrak ve digerleri, 2016), tikenmislik duy-
gusu ve isi birakma egilimleri (Ulutas, 2018) izerinde negatif etkileri
oldugu gézlenmistir. Bu itibarla giclendirme calisanlarin dolayli sekilde
is tatminlerini, drgite olan bagliliklarini ve calistiklari kurumun perfor-
mansini yikseltici etkiler yapmaktadir. Diger yandan rekabet ortaminda
orgutsel yenlikleri desteklemesi nedeniyle de hem calisanlarin hem de
genel olarak kurumlarin performanslari giglendirmeden olumlu etkilen-

mektedir (Yildirim ve Karabey, 2016).

Diger yandan Cuhadar (2006), Ak¢akaya’nin (2010), Candan
ve digerleri (2015), Girsoy ve Aydemir (2017), Kiligarslan ve Kaya
(2018) gibi arastirmacilarin ¢alismalari da personel giclendirmenin
kamu yonetimi alanindaki uygulanabilirligini sorgulamalar agisindan
dikkate degerdir. Bu calismalarda genel olarak kamu sektérinde dteden
beri sure gelen ve etkinlik ve verimliligi distren sorunlara karsi personel
guclendirmenin kullanilabilirligi sorgulanmaktadir. Tim bu ¢alismalarda
guclendirme uygulamalarinin érgitsel verimliligi ve dolayisiyla kurumsal
performansi gelistirdigi yoninde bulgulara ulagilmishr.

Gurbiz ve digerleri (2013), Bedik ve Tambay (2014), Tunay
(2016), calismalari finans sektdrinde personel giglendirme olgusunu
ele aldiklarindan ve bu itibarla konumuzla dogrudan iliskili olduklari
icin digerlerinden ayrilmaktadir. Girbiz ve digerleri (2013) Trakya
bdlgesindeki banka subelerini kapsayan bir alan arashrmasi yapilmis
ve personel giglendirmenin calisanlarin érgitsel bagliliklarina etkisi
incelenmistir. Personel giclendirme ortam ve tesvik, hizmette bilgi ve
guven, yetki, bilgi paylasimi olarak dért boyutta; érgitsel baglilik ise
sahiplenme ve duygusal baglilik ve devam baglilik olarak iki boyutta
analiz edilmistir. Giglendirme ve drgitsel bagllik olgularinin birbirlerini
tamamladiklari, basarili gi¢lendirme vygulamalarinin ¢alisanlarin érgi-
te olan baghliklarini arthrdigi belirlenmistir. Biyime stratejisi izleyecek
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bankalarin binyesindeki personelin érgitsel bagliliklarini artirmak igin
uygulayacaklari giglendirme politikalarinda personel istekliligi ve ka-
pasitesine dnem verilmesi gerektigi sonucuna varilmistir. Bu baglamda
cahisanlarin egitim, ddillendirme, bilgilendirme ve kariyer imkanlarini
gelistirme gibi unsurlarla tesvik edilmesi &nerilmektedir.

Bedik ve Tambay (2014), personel giiglendirme ve itibar yénetimi
arasinda bir iliski olup olmadigini bankacilik sektéri Gzerinden arastir-
mishr. Elde eftikleri bulgulara gére, giclendirme ve itibar ydnetiminin
pozitif gicli bir etkilesimleri oldugu saptanmistir. Ayrica bu yénetim un-
surlarinin ¢alisanlarin dolayisiyla ilgili bankalarin performansini arthra-
rak rekabet gicing yukselttigi sonucuna ulasiimistir.

Tunay (2016) ise, personel giclendirmenin sigorta sirketlerinde
uygulanabilirligini incelemis, farkli dlcek buytkliklerindeki 12 sigorta
sirketini kapsayan bir saha ¢alismasi yapmistir. Parametrik ve paramet-
rik olmayan analiz sonuglarina gére, séz konusu firmalarda ¢alisanlar
ile yoneticiler arasinda ortak giclendirme unsurlarinin varligi saptanmis-
tir. Bu bulgudan hareketle sigorta sirketlerinde personel giiclendirme icin
elverisli bir ortam oldugu sonucuna varilmishir. Bununla birlikte yapilan
hipotez testleri geleneksel érgit anlayisinin kismen de olsa varligini sir-
dirdiguni gostermistir.

3. Deneysel Analiz

Calismada, Turk Sigorta Sektorinde hayat ve hayat disi branslar-
da faaliyet gésteren ve Tunay’in (2016) calismasindan hareketle perso-
nel giclendirmenin varhiginin saptandig sirketlerde calisanlarin is tat-
mini, performansi ve drgitsel baghliklar arashrilmaktadir. Arastirmanin
uygulama alani olarak sigorta sektérinin secilmesi; sektorde istihdam
edilen isgicinin egitim dizeyinin yuksek olusu, sigorta Urin ve hiz-
metlerinin fiyatlandirlmasinda sinirsiz serbestlik (serbest tarife) olmasi,
buna dayali getin rekabet kosullarinin gegerliligi, sektorin disa agikhk
ve kiresellesme duzeyi yiksek sektdrler arasinda yer almasi ve yiksek
gelisme potansiyelinden &tiridir. Temel amag; 6rneklemdeki sigorta sir-
ketlerinde mevcut ortamin giglendirme &zellikleri gésterdigi ve béyle bir
ortamda ¢alisanlarin is tatmini ve performanslari kadar érgite bagllik-
larinin da yuksek oldugunun ortaya konmasidir.

3.1. Anadliz Yontemi

Calismada kullanilacak veriler sigorta sirketlerinden anket yonte-
miyle derlenmistir. Ankette yer alan sorular ve ifadeler iki blimden olus-
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turulmustur. Analiz sirecinde, birinci bdlimin sorulari katilimer profilini
tanimlamaya dénik coktan segmeli ve acik uclu sorularin bir bilesimi-
dir. ikinci bslim ise 5'li Likert Slceginde hazirlanmis ifadeler (18 adet)
seklinde dizenlenmistir. S6zU edilen ifadelerin degerlendirilmesinde, en
olumlu yanita 5 en olumsuz yanita da 1 puan verilerek (aradaki sece-
nekler 4,3,2 olacak sekilde) toplam puanlar hesaplanmistir. Katilimeila-
rin bir bitin olarak genel iyimserlik ve katimserlik durumlarini belirle-
mek Uzere toplam puan esas alinmishr. Yiksek puanin iyimserligi, dusik
puanin da kétimserligi sembolize ettigi mantigindan hareket edilerek;
guclendirme unsurlarina iliskin ortam ve dizey belirflenmeye calisilmistir.

Analizin ik asamasinda, toplam puan izerinden gruplar arasinda-
ki farkhliklar arastinlmistir. Bu anlamda; katlimeilarin calistiklar sigorta
sirketlerinin Slceklerine (buyuk, orta, kicik), katlimcilarin is yerindeki
kidemlerine (1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 yil, 16 yil ve Usti), katilimcilarin
egitim durumlarina (lise, énlisans, lisans ve lisans Ustd) ve sirketteki po-
zisyonlarina gére dért grup olusturulmustur. Toplam puanlarin normal
dagildigi varsayilmis ve bu varsayim altinda olusturulan gruplar arasi
farkliliklar, tek yénli varyans analizi (one way ANOVA) ile arastiriimistir
(Ozdamar, 2002: 391-392; Newbold: 674-675). Diger yandan, grup-
lar arasi sonuglar arasinda bir baglanti olup olmadiginin belirlenebilme-
si amaciyla ki-kare analizi yapilmistir.

Analizlerin ikinci asamasinda, anket sorularina verilen yanitlarin
katilimeilar agisindan degerlendirmesi yapilmistir. Bu anlamda, her soru
bazinda verilen cevaplardan hareketle, z testi yardimiyla katlimeilara
yoneltilen sorularla 8l¢timek istenen giclendirme unsurunun ve bunun is
tatmini, performans ve 6rgite baglilikla iliskisinin éngériler dogrultusun-
da olup olmadigr belirlenmistir (Ozdamar, 2002: 343-346).

3.2. Veri Seti

Halen Tirk Sigorta Sektérinde 22 tanesi hayat ve emeklilik olmak
Uzere toplam 60 sigorta sirketi ve kooperatifi faaliyet géstermektedir.
Tunay’in (2016) ¢alismasindan hareketle personel giglendirme ortami-
nin daha geliskin oldugu varsayilan 4 sigorta sirketinden 250 kisiye
e-posta yoluyla ulastirilan anket calismasina 135 kisi kahlmistir. S6z ko-
nusu sirket yetkililerinin talebi Uzerine sirket isimleri paylasiimayacakhr.
Arastirmaya katlim dizeyi %54'tir.

Anket temelde iki bolimden meydana gelmektedir. ilk bslim ka-
hlimcilan tanimaya dénik sorulardan, ikinci bdlim ise personel giclen-
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dirmeye yonelik ifadelerden meydana gelmektedir. Anket sorularin he-
def aldigi unsurlar bazinda Tablo 1’de sunulmustur. Yéneltilen sorularin
calisanlar ve yoneticiler tarafindan cesitli nedenlerle gercek disincele-
rini saklamak dogrultusunda yanlis cevaplandirilabilecegi disincesiyle
anket icine kontrol sorulari serpistirilmistir. Bunlar da tabloda parantez
icinde belirtilmistir.

Likert dlcegine gore hazirlanmis ifadelerin katlimcilar agisindan
guvenilirlik analizleri yapilmistir. Bu amagla Cronbach o istatistiginden
yararlaniimaktadir. Cronbach o degerleri soru bazinda, tim sorularin
ortalamasi olarak ve bitin sorular bazinda hesaplanmistir. S6z konusu
istatistigin 0.5'in Ustinde olmasi makul kabul edilmekte, 1’e yakin olma-
st ise anket sorusu veya sorularinin yiksek oranda givenilir oldugunu
yansitmaktadir. Anket uygulanan tim gruplarda hem soru bazinda hem
ortalamada hem de toplamda %80’leri ashgr gorilmistir. Bu da anket-
lerin guvenilirliklerinin son derece yiksek oldugunu ortaya koymaktadir.
Guvenilirlik analizinin bu denli yiksek ¢tkmasi, sorularin belirli bir ama-
ca yonelik oldugunu ve soru-amag tutarliligini da ortaya koymaktadir

(Ozamar, 2002: 663).

Tablo 1. Olcilmek istenen Unsurlarinin Anket Sorularina Gére Dagilimi

Soru No: | Olciilen Unsur: Soru No: | Olciilen Unsur:
1 Birokrasi 10 Egitim (kontrol)
2 is Otonomisi 11 Anlam
3 Given 12 Takim Calismasi
4 Aidiyet 13 Risk Alma
5 iletisim 14 Aidiyet (kontrol)
6 Katlim 15 Yetkinlik (kontrol)
7 Odillendirme 16 Egitim (kontrol)
8 Yetkinlik 17 Takim Calismasi (kontrol)
9 Kaynak Saglama 18 is Otonomisi (kontrol)

3.3. Bulgular

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlere gére dagilimi incelendiginde;
calisanlarin yiksek bir bolumunin (yaklasik %57) kadinlardan olustugu
gorilmektedir. Calisanlarinin yas gruplarina gére dagilimi; ¢alisanlarin
biyik boliminin yaklasik %43.4 ile 26-30 yas grubundaki erkek ve ka-
dinlardan olustugunu, 18-25 yas grubundakilerin ¢alisanlarin %27.4"ini
olusturdugunu ve %20.2 ile en yiksek G¢iinct grubun 31-35 yas grubun-
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dakiler oldugunu géstermektedir. Ozetle calisanlarin cogunlugu (yakla-
stk %90"1) genglerden olusmaktadir.

Katilimeilarin egitim durumlarina gére profilleri incelendiginde li-
sans egitimi almis olanlarin en yiksek payr aldiklari gérilmektedir. Cali-
sanlarin yaklasik %55.6'si1 lisans, %12.8'i lisans Usti egitim almighr. Lise
egitimi alanlar ise yaklasik %25 ile ikinci en yiksek orani olusturmakta
ve bunu 6n lisans dizeyinde egitim alanlar izlemektedir.

Arastirmaya katilanlarin calistiklari sirketlerdeki kidemleri ya da
calisma sireleri incelendiginde, 1-5 yil grubuna girenlerin (yaklasik
%67.5) en yiksek orana sahip oldugu gérilmektedir. Bunu sirasiyla
6-10 yil, 11-15 yil ve 16 yil ve Usti calisanlar izlemektedir. Bundan
hareketle, (ve arastirmaya katilanlarin yas gruplarina gére dagilimi da
dikkate alinirsa) sigorta sektorinde geng isgicunin yiksek olusu belir-
tilen durumun baslica sebebidir. Ayrica sektérde is giici devir oraninin
yuksek oldugu da sdylenebilir, fakat elimizde bu tespiti destekleyecek
herhangi bir bulgu da yoktur.

Ankete kahlan kahlimcilarin dlcek, kidem, egitim ve pozisyonlar
olmak Uzere dort grubun gesitli istatistik teknikleriyle deneysel analizleri
yapilmistir. Bu gruplar kendi iglerinde dért alt gruptan olustugundan,
analizin ilk asamasinda gruplar arasi farkhiliklar belirleyebilmek igin
tek yonli varyans analizi yapilmistir. Capraz karsilashrmalar yapilabil-
mesi amaciyla ki-kare (chi-square /%2) analizinden yararlanilmistir. Son
olarak gi¢lendirme ile is tatmini, performans, drgite baglilik arasindaki
iliskilerin belirlenmesi icin korelasyon katsayilari hesaplanmistir.

Farkli gruplar icin tek yonli varyans analizi sonuglari Tablo 2'de
gérilmektedir. Elde edilen yiksek ve %1 dizeyinde anlamli F testleri test
edilen her hipotez bazinda alternatif hipotezin (H1) gegerli oldugunu
acikca gostermektedir. Buna gére; sirket dlceginde katilimeilarin grup-
lar arasi bakis acisi farkliliklar vardir. Yine calisanlarin kidemlerine ve
egitim dizeylerine gére belirlenen gruplar 6nemli oranda birbirlerinden
farklidir. Son olarak ¢alisanlarin pozisyonlarina gére olusturulan gruplar
da dnemli oranda birbirlerinden farklidir.

Takip eden asamada gruplar arasi farkliliklarin capraz karsilas-
tirmalari yapilmishr. Bu amagla kullanilan ki kare testleri, yine dlcek,
egitim, kidem ve pozisyon bazinda olusturulan gruplar esas alinarak
icra edilmistir. Ele alinan gruplar arasinda beklenen frekanslarin %5’in
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altinda olmasindan dolayi bir baglanti bulunamamishr. Bulgular Tablo

3’de sunulmustu

r.

Tablo 2. Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari

Karelerin Serbestli!( Kareler F Testi Anlaﬂjllll.k

Toplami Derecesi Ortalamasi (p Degeri)
H,: Sirket 8lcegine gére olusturulan gruplar arasinda ¢alisanlarin bakis agisindan bir fark yoktur.
Gruplar Arasi 258971.237 2 129485.619 | 127.914 0.000
Gruplar igi 26319.413 26 1012.285
Toplam 285290.650 28
H,: Galisanlarin kidem durumlarina gére gruplar arasinda fark yoktur.
Gruplar Arasi 332456.398 3 110818.799 | 108.075 0.000
Gruplar Igi 32812.536 32 1025.392
Toplam 365268.934 35
H,: Galisanlarin egitim durumlarina gére gruplar arasinda fark yoktur.
Gruplar Arasi 442789.352 3 147596.451 | 115.125 0.000
Gruplar Igi 41025.621 32 1282.051
Toplam 483814.973 35
H,: Calisanlarin sirketteki pozisyonlarina gére gruplar arasinda fark yoktur.
Gruplar Arasi 287965.124 2 143982.562 | 141.480 0.000
Gruplar igi 26459.861 26 1017.687
Toplam 314424.985 28

Tablo 3. Ki Kare Testlerinin Sonuclar

Olcek Kidem Egitim Pozisyon

Ki-Kare (x?) 6.461 14.663 18.308 9.370
Serbestlik Derecesi 25 29 29 26
Asemptotik Anlamlilik (p) 1.000 .966 .941 1.000

Ankete katilan sigorta sirketi calisanlarinin sorulara verdikleri ce-
vaplar; hem is ortamindaki giclendirmenin varligi ve gici konusunda
hem de bunun ¢alisanlarin is tatmini, performanslari ve drgite baghlikla-
r konusunda énemli bir fikir verecektir. Bu amacla; her soru bazinda ele
alinan hipotez z testi ile analiz edilmistir. istatistik acindan anlamli bulu-
nan z testleri sifir 6n savinin (HO) reddedilecegini ve alternatif hipotezin
(H1) kabul edilecegini gosterecektir. Sonuclar Tablo 4’de sunulmustur.
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Tablo 4. z Hipotez Testleri
Sﬁ:’ Soruda Test Edilen Unsur H, H, |Ortalama S::)dn;u z festi I::i;i
1 | Birokratik sireler yoktur | vardir | 28.12 | 17.7810 | 1.5815 !
2 | Calisanlarin is otonomisi yoktur | vardir | 28.12 | 15.4818 | 1.8163 H,
3 | Calsanlarin firmaya givenleri yoktur | vardir | 28.12 | 16.1332 | 1.7430 | H,
4 | Calisanlarin aidiyet duygusu yoktur | vardir | 28.12 | 16.2069 | 1.7351 H,
5 érgijﬁe iletisim yoktur | vardir | 28.12 16.5030 | 1.7039 H,
6 | Orgitte katilim yoktur | vardir | 28.12 | 16.1285 | 1.7435 H,
7 | Orgitte dillendirme yoktur | vardir | 28.12 | 157534 | 1.7850 | H,
8 | Orgiitte calisanlarin yetkinligi yoktur | vardir | 28.12 | 15.4753 | 1.8171 H,
9 | Calisanlara kaynak saglama yoktur | vardir | 28.12 | 15.8475 | 1.6691 H,
10 | Calisanlara bilgi ve beceri egitimi yoktur | vardir | 28.12 | 16.9591 | 1.6581 H,
11 | Calisanlar icin isin anlami yoktur | vardir | 28.12 | 15.4070 | 1.8251 H,
12 | Orgiitte takim calismasi yoktur | vardir | 28.12 | 15.0315 | 1.8707 | H,
13 | Calisanlarin isleri ile ilgili risk alabilmesi | yoktur | vardir | 28.12 | 16.3782 | 1.7169 H,
14 | Calisanlarin aidiyet duygusu (K) yoktur | vardir | 28.12 | 15.6970 | 1.7914 H,
15 | Orgitte calisanlarin yetkinligi (K) yoktur | vardir | 28.12 | 15.1467 | 1.8565 H,
16 | Calisanlara bilgi ve beceri egitimi (K) yoktur | vardir | 28.12 | 15.7177 | 1.7891 H,
17 | Orgitte takim calismasi (K) yoktur | vardir | 28.12 | 15.4239 | 1.8232 H,
18 | Calisanlarin is otonomisi (K) yoktur | vardir | 28.12 | 15.7582 | 1.7845 H,
Tablo 5. Korelasyon Katsayilari Matrisi
io ra ks te ka 3ii iao ¢y die ad fg
Is otonomisi io | 1.000
Risk alma ra [ 0.714 | 1.000
Kaynak ks [0.811 | 0708 | 1.000
Giilendirme [ 299194
Takim calismasi | t¢ | 0.678 | 0.418 | 0.643 | 1.000
Katilim ka | 0.665 | 0.543 | 0.345 | 0.601 | 1.000
Orgtigi iletisim | i | 0.721 | 0.368 | 0.254 | 0.622 | 0.678 | 1.000
is tatmini ij‘;;’:"’m' iao [ 0.684 | 0.412 | 0.522 | 0.396 | 0.591 | 0.368 | 1.000
S geﬁgfgl?é‘i’”" ¢y | 0.556|0.634 | 0.731 | 0.651 | 0.342 | 0.101 | 0.366 | 1.000
Orgit ici egitim | die | 0.456 | 0.432 | 0.006 | 0.246 | 0.213 | 0.433 | 0.032 | 0.651 | 1.000
Orgite Aidiyet duygusu | ad | 0.613 | 0.588 | 0.211 [ 0.553 | 0.456 | 0.671 | 0.783 | -0.211 | 0.648 | 1.000
Baghlik Firmaya given | fg | 0.567 | 0.537 | 0.456 | 0.015 | 0.021 | 0.473 | 0.576 | 0.034 | 0.382 | 0.693 | 1.000

Elde edilen sonuglar incelendiginde drneklemdeki sirketlerde bi-
rokratik strecler olmasina ragmen calisanlara is otonomisi tanindigs, is-
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leriyle ilgili risk alabildikleri, kaynak saglandigi, érgit ici egitim verildigi
gorilmektedir. Bunlar gicli bir personel giclendirme ortami olduguna
isaret etmektedir. Takim ¢alismasi, kahlim ve iletisim olanaklarinin gelis-
mis olmasi da bu sonucu desteklemektedir. Calisanlarin firmaya olan gi-
venlerinin ve aidiyet duygusunun varligi giiclendirilmis personelin érgite
bagliliginin yiksek oldugu varsayiminin gegerliligini desteklemektedir.
Orgit ici egitim ve calisanlarin yetkinligi beraber degerlendirildiginde
calisanlarin performanslarinin yiksek oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Ben-
zer sekilde calisanlar icin isin anlami olmasi nedeniyle ¢alisanlarin is
tatminlerinin yUksek olduguna hikmedilebilir. Bu bulgular topluca deger-
lendirildiginde guglendirilmis bir érgitte calisanlarin is tatminlerinin ve
performanslari kadar érgite bagliliklarinin da yiksek oldugu yargisina
varilabilir.

Ancak bu yargilarin gecerliliginden emin olunabilmesi icin gi¢-
lendirme ile iliskili oldugu varsayilan unsurlar arasindaki korelasyon
katsayilar hesaplanmis ve bunlar Tablo 5'de sunulmustur. Bu tabloda
sunulan sonuglar incelendiginde; giclendirme ile calisanlarin is tatminle-
rinin, performanslarinin ve 6rgite bagliliklarinin gicli pozitif iliskiler ser-
giledigi acikca gorilmektedir. Elde edilen bu bulgular literatir taramasi
bolimindeki deginilen calismalarin sonuglariyla son derece tutarlidir.

4. Sonug

Personel giclendirme, temel anlamda insan faktérinin etkin kulla-
niminin yéntemlerinden biri olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte;
stratejik yonetimden, toplam kalite yénetimine, takim ¢alismasindan, ile-
tisime, gidilemeye ve kisisel gelisime kadar pek ¢cok boyutu olan son
derece genis bir olguyu da nitelendirmektedir. Giglendirmeyi benimse-
yen orgitlerin; calisanlarina belirli dlcide bir otonomi saglayarak, onla-
r uyumlu takimlar halinde drgitleyerek ve bu takimlarin esgidim icinde
calisabilecekleri érgitsel ortami tesis ederek istenen etkinlige ve dina-
mizme ulasabilecekleri uygulamadaki 6rneklerden gorilmektedir. Ca-
lisanlarin karar alanlarini genisletmek isi sahiplenmelerini saglamakta,
bilgi ve kisisel gelisimi 6zendirerek bunu onlar icin sirekli bir cabaya ya
da bir davranis bicimine cevirmek dinamizmi arthrmakta, yardimlasma,
paylasma ve birbirini yetistirme odakli takimlar olusturmak degisken ve
zorlu kosullarda &rgitin direncini arthrmaktadir. Personel giclendirme
kavramini niteleyen tim bu ¢abalar, onu uygulayan sirketlere arzuladik-
lari dinamizmi, esnekligi, uyum kabiliyetini ve elbette sirekliligi kazan-
dirmaktadir.
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Calismada Tunay’in (2016) bulgularindan hareketle Tirk Sigor-
ta Sektori’nin hayat ve hayat disi branslarinda faaliyet gésteren ve
guclu bir personel giglendirme ortami olduguna hikmedilen 9 sigorta
sirketlerinde ¢alisanlarin is tatmini, performanslari ve 6rgite baglliklar:
arashrilmishr. Analizlerin ilk asamasinda, sigorta sirketlerinin ¢alisanla-
rinin Slcek, kidem, egitim ve pozisyonlari olarak farkl gruplar bakimin-
dan karsilastrmalar yapilmistir. Séz konusu gruplar arasinda anlamli
ve énemli farkliliklar bulundugu tespit edilmistir. Ardindan gruplar arasi
farkliliklarin hangi unsur ya da unsurlardan ileri geldigi arashrilmistir.
Ancak kesin bir sonuca varilamadigindan incelenen unsurlarin etkile-
simli ve misterek etkilerinin boyle bir farkliiga yol acmis olabilecegi
kanaati hékim olmustur. Analizlerin ikinci asamasinda cevap aranan
baslica soru giclendirmenin siralanan bu unsurlara pozitif bir etkisi olup
olmadigidir. Bu amagla uygulanan hipotez testleri sonucunda 6rneklem-
deki sigorta sirketlerinde personel giclendirmenin varligi teyit edilmis,
bu olgunun ¢alisanlarin is tatminlerini, performanslarini ve en énemlisi
orgite bagliliklarini gelistirdigi belirlenmistir.

Elde edilen sonuclar egitim dizeyi yiksek olan sigorta sektérinde
cagdas yonetim anlayisinin giderek daha hakim oldugu, gi¢lendirmenin
yoneticiler ve calisanlarca daha iyi kavrandigini ve genel sirket perfor-
mansina olumlu etkileri oldugunu géstermektedir. Bununla birlikte daha
genis 6rneklemlere dayali ileri analizlerle giclendirme performans ilis-
kisinin farkli boyutlarinin analiz edilmesi gerekmektedir. Ozellikle yeni
calismalarla yapici ve giglendirici liderligin calisanlarin motivasyonuna,
orgitin giclendirme iklimine ve bu kanalla sirket performansina yansi-
malari incelenmelidir.
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