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PERSONEL GUCLENDIRME: IMALAT SANAYIi ISLETMELERINDE BiR
ARASTIRMA

Dr. Mustafa Fedai CAVUS"
OZET

Calisanlarin desteklenmesi siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmede onemli bir
faktordiir. Bundan dolayi, insan Kaynaklari Yonetimi uygulamalari (merkezden uzaklasma,
takimlar olusturma, yetki devri, ¢alisanin gii¢clendirilmesi vd.) isletmenin basarisin1 yakindan
etkilemektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin giliclendirilmesine yonelik uygulamalar yaraticilik ve
yenilik¢iligin 6n kosulu olarak kabul edilmektedir. Bu noktada personel giiclendirme kavrama,
modern yonetim ve Orgiit uygulamalar1 arasinda en fazla ilgi toplayan kavramlardan biri
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ¢aligmada kiiresel rekabet ortaminda degisimin giliciinden en
iyi sekilde faydalanabilmek i¢in bir zorunluluk olan personel giiglendirme kavrami ele
alinmis, baz1 demografik degiskenlere bagl olarak personel gii¢clendirme algisindaki degisim

analiz edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Imalat Sanayi, Tiirkiye

EMPLOYEE EMPOWERMENT : A RESARCH ON BUSINESSES IN
MANUFACTURING INDUSTRY

ABSTRACT

Organizational support of employees is critical for maintaining a competitive
advantage. Therefore, Human Resource Management practices (including, decentralization,
interdisciplnary teams, delegation of responsibility, employee empowerment etc.) are
important and constitute one of the most strategically relevant resources. Empowerment,
therefore, is commonly considered a prerequisite for creativity and innovation. At that point,
it is seen that the term "empowerment" is one of the topics attracting attention on the highest
level between modern administration and organizational practices. It also encourages the self-

reliance and active problem solving that spur individual innovation. This paper integrates
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research on social aspects of employee empowerment and some demographic variables.

Key Words: Empowerment, Manufacturing Industry, Turkey

GIRiS

Kiiresellesme ve kiiresel rekabet giliniimiiziin hizla degisen is diinyasinda
organizasyonlarin birbirinden farklarinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Zaman
gostermektedir ki, teknolojideki hizli degisim organizasyon modellerini ve yOnetim
anlayislarii da degistirmektedir. Bu siirecte Orgiitsel yaraticiligin ve yenilikgiligin siirekli
rekabet ortaminda isletmelerin basarisinda kilit rol oynadig1 goriilmiistiir. Bilgi ve iletisimin
yarattif1 kiiresellesme sonucunda, ekonomik iliskiler gelisip yayginlasmis, ideolojik

farkliliklar azalmis, diinya ¢apinda bir liberallesme siirecine girilmistir (Aribogan, 1993:54).

Kiiresel rekabetin ve degisimin sonucunda ortaya ¢ikan yonetim kavramlarindan birisi
de personelin giiglendirilmesi kavramidir. Personelin yetki ve sorumlulugunu artirmak olarak
aciklayabilecegimiz personelin giiglendirilmesi (empowerment), isletmelerin en Onemli
rekabet araci olan insan kaynagindan en yiiksek verimin elde edilmesi i¢in bir zorunluluk
haline gelmistir. Bir ¢ok isletme yoneticisi ve bilim adami isletmelere rekabet avantaji
saglayan asil kaynagin isletmenin personeli oldugunu ve basariya ulasabilmek i¢in biitiin

personelin katiliminin saglanmasi gerektigini kabul etmektedirler.

1. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI VE KAPSAMI

Miisterilerin, tliketicilerin ve personellerin hizla degisen istekleri karsisinda
organizasyonlar degisimle kars1 karsiya gelmektedir (Causon, 2004:297). Hayatin bir pargasi
olan degisimden isletmelerde 6nemli 6l¢iide etkilenmektedir. Giiniimiiz sartlarinda hicbir seyi
istedigimiz diizeyde tahmin etme imkanimiz bulunmamaktadir. Bugiiniin sartlarinda bilginin
artik kisa stirelerle ikiye katlandig: diisiiniildiigiinde, degisimin hem sosyal hayatimiz ve hem
de isletmeler acisindan siirekli ve zorlayici bir hale geldigini hissetmekteyiz. Bu hizli
degisimlerle karsi karsiya kalan isletmeler, siirekliliklerini saglamak i¢in yapilarinda ve

isleyislerinde degisikliklere gitmek durumunda kalmaktadirlar (Keskin, 2005).
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1.1. Personel Giiclendirmenin Tanim

Modern yonetim yaklasimi icerisinde yer alan bir takim yonetim stratejileri, 6zellikle
de insan kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik yontemler, kiiresellesen diinyada agir rekabet
kosullarmma ragmen ayakta kalmaya ve biliylimeye calisan igletmelere, degisim trendini
yakalayabilme firsatlar1 sunmaktadir. S6z konusu insan kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik

yontemler zincirinin 6nemli bir halkasini da personel giiclendirme olusturmaktadir.

Giiglendirmenin ortaya ¢ikmasinin en 6nemli nedenleri asagidaki gibi sayilabilir
(Harvey ve Bowin, 1996: 377; Daft, 2001: 502):
1- Kiiresellesmenin ve rekabetin hizli bir sekilde artmasiyla rekabette yeniligin daha fazla
ihtiyac haline gelmesi ve yenilikleri yapanlarin daha fazla 6zgiirliige gereksinim duymalari,
2- Rekabet giiciiniin hizla artmasiyla birlikte verimliligin dnceki yillara oranla daha fazla
artirllmasi i¢in yOneticilerin i gorenleri kararlara daha fazla katma zorunlulugunu
hissetmeleridir,
3- Mal ve hizmet gelistirmenin stratejik oneminin artmasi,

4- Yiiksek performans giicline sahip bir 6grenen organizasyon yaratma ihtiyaci.

Coleman (1996: 30) ise personel giiclendirme ihtiyacin1 su faktorlere baglamaktadir;
kiiresel rekabet ve miisteri taleplerine duyarlilik, hizli ve esnek olma ihtiyaci, isletme
stireglerinde yatay yapilanma, personellerin kapasiteleri ve sosyal sorumluklarin1 genisletme
ihtiyaci, her seviyede risk alma, katilim ve yaraticithigin tesvik edilmesi, yoneticilerin
otoritelerini destekleyici olarak delege etmeleri, iletisim isbirligi ve kurumsal gilivenin

Oneminin artmasi.

Personel giiclendirme, kiiresel degisim ve rekabetin ortaya cikardigi ve Onemini
artirdig1r yeni bir yonetim kavramidir(Geng, 2004: 223). Gii¢lendirmek, bir bagkasina giic
vermek demektir. Geleneksel kullanim olarak gii¢, yetki anlamindadir. Gii¢ ayni1 zamanda
kapasiteyi agiklamak i¢inde kullanilir. Ayrica, gii¢c enerji anlamina da gelir. Bundan dolay1,
giiclendirmek ayn1 zamanda enerji vermek anlaminda da kullanilmaktadir (Thomas ve

Velthouse, 1990: 666).
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Personel giiclendirme, kisinin kendi etkinligi hakkindaki inancinin gii¢lendirilmesi
(kuvvetlendirilmesi) davranisidir (Conger, 1989: 17). Yine Conger ve Kanungo(1988)
giiclendirmeyi motivasyon siirecinin bir 6gesi olarak ele almiglardir (Thomas ve Velthouse,

1990: 666).

Personel giiclendirme, organizasyondaki karar verme siirecinin merkezden
uzaklastirllmasidir, bodylece yoneticiler personele daha fazla otonomi ve takdir hakk:

saglamaktadirlar (Brymer, 1991: 59).

1.2. Personel Giiclendirmenin Unsurlarn

Is gorenleri giiclendirmenin hayati olmasi ve dlgiilebilmesi igin, isletmenin stratejik
hedefleri ile bireysel hedefler baglantili olmalidir ve giiclendirme stratejik hedeflerle
bagdastiginda, alt kademe de bunu uygulamaya geg¢irmelidir (Ettore, 1997: 1). Bu nedenle
giliclendirme, is gorenlerin yeteneklerine giiven duymaya dayanir. Bunun da otesinde bir
kimsenin kendi yetenegine giivenmesidir. Hiyerarsideki yetki faaliyetlerinin daha ilerisi,
yoneticiler ve 1is gorenler arasinda c¢alisma gruplarinin  kurularak  Dbirlikteligin

gergeklestirilmesidir.

Bir giiclendirme modelindeki temel unsurlar asagidaki gibi siralanabilir (Darling,
1996: 23; Geng, 2004: 224):
1- Her seyden once etkin bir liderlik sistemi kurulmalidir.
2- Giigli bir ¢ift yonlii iletisimin kurulmasi ve desteklenmesi gerekmektedir.
3- Uygulama gruplar1 olusturulmalidir.
4- Organizasyonun performans yonetimi ile ilgili bir ddiillendirme sistemi
kurulmalidir.
5- Giivenilir personellerin destegi gereklidir.
6- Personel iliskileri icerisinde liderlik takimina iliskin bir destek hizmeti
kurulmalidir.

7- Sadece gerekli kritik bilgileri igeren isleme ve 6l¢iim ¢atis1 kurulmalidir.

Ettore (1997: 3), personel giiclendirme ile ilgili unsurlari; gii¢ paylasimi, daha az isten
cikarma, organizasyonel yap1 ve orgiit kiiltliriine gore yonlendirme (coaching ), her diizeyde

yeniliklere agik olma olarak siralamustir.
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Giiclendirme kavrami ele alindiginda temel unsurlarini, Barutcugil (2004: 399) ve Coskun
(2002: 223); Lider, Birey, Isbirlik¢i Calisma ile Yap1 ve Siiregte Degisiklik olarak belirtirken,

Kocgel (2001: 340) ise; Yonetici, Yonetilecek Personel ve Organizasyon olarak ele almaktadir.

1.3. Personel Giiclendirme Siireci

Basarili bir personel giiclendirme siirecinde; kurumun gelecegi icin paylasilan bir
vizyon olusturulmali, personellere egitim imkan1 tanimmmalidir, personel giiclendirmeyi
engelleyecek kisisel, orgiitsel ve yonetsel faktorler ortadan kaldirilmali, astlar ve {istler
birbirine kars1 agik olmali, giliglendirilecek personel maddi ve manevi olarak desteklenmeli,
siire¢ degerlendirilmeli ve aksakliklar diistiniilerek gerekli tedbirler alinmalidir (Baltas, 2001:

147).

Russ (1995: 29) basarili bir personel giiclendirme uygulamasi i¢in gerekli olan
faktorleri:
* Personel giiglendirmenin, bir teknik degil, bir felsefe oldugunun kabul edilmesi,
* Degerlendirme yapilirken acik ve gercekei olunmasi gerektigi,
* Anlayzis, bilgi ve yetenegin 6nemli olmasi,
* Beklentilerin gercekc¢i olmasi ve hayalperest davranilmamasi gerektigi,
* Basarisizligin 6grenme icin bir firsat oldugu,
« Personel giiclendirme siirecinin sabir gerektirdigi, seklinde siralamaktadir. Robbins vd.
(2002: 420) yapilan tanimlar ¢ercevesinde personel giliglendirmenin basit bir sekilde ele
alinamayacagini, dinamik bir ¢evre i¢inde ve devam ede gelen bir siire¢ olarak diisiiniilmesi
gerektigini belirtmektedir. Genel organizasyon cergevesinden etkilenilerek olusturulan yerel is
cevresi, personel giiclendirme siirecinin ilk ve en dnemli asamasidir. Orgiitsel gerceve ve
yerel is ¢evresi personel gliclendirmenin bireysel yoniinii olusturan personelin, firsat, destek,
sadakat ve giiven gibi alg1 ve tutumlarini etkilemektedir. Personellerin sahip olduklar1 bu algi
ve tutumlar araciligi ile Orgiitsel cerceve ve yerel is cevresinden gelen etkiler psikolojik
personel giliglendirmenin olusumunda 6nemli bir baglant1 gorevi iistlenmektedirler. Psikolojik
personel giiclendirmenin dort temel unsuru olan etki, anlam, yerlik ve kendi kararini

verebilmenin giiclendirilmis davranisa doniismesiyle siire¢ tamamlanmis olmaktadir.
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2. IMALAT SANAYIINDE PERSONEL GUCLENDIRME UZERINE BIR
ARASTIRMA

2.1. Arastirmanmn Yontemi

Aragtirma Tiirkiye’de Imalat Sanayi ana sektorlerinde faaliyet gdsteren ve Istanbul
Sanayi Odas1(ISO) tarafindan, her sene yayinlanan, Tiirkiye nin 500 biiyiik sanayi kurulusu
listesinde yer alan ve ana sektorleri temsilen seg¢ilmis isletmelerin orta ve alt diizey
yoneticileri tlizerinde gerceklestirilmigtir. Toplam 700 anket isletmelere ulastirilmistir.
Gonderilen anketlerin 280 tanesi kullanilabilir sekilde geri donmiis olup geri doniisiim orani
%40 olarak gerceklesmistir. Calismada Spreitzer(1995)’in  ortaya koydugu anket
kullanilmigtir. Spreitzer(1995) personel giiglendirmeyi, 4 boyutta(Anlam, Yetenek, Yetkinlik

ve Etki) 12 soruyla degerlendirmektedir. Bu boyutlarin her biri i¢in liger soru sorulmaktadir.

2.2. Arastirmanin Bulgulan ve Degerlendirmesi

Calismanin bu bolimiinde Tiirkiye’nin 500 biiyiik isletmesi igerisinde yer alan
isletmelerin orta ve alt diizey yoneticilerine uygulanan anketlerin analiz sonuglarina yer
verilecektir. Bu boliimde orneklemle ilgili demografik veriler, giivenilirlik ve faktor analizi
sonuglar ile t-testi ve tek yonlii varyans analizi sonuglart degerlendirilecektir. Anketin

yapildigi sektorler ve elde edilen anket sayilar asagidaki tabloda goriilmektedir.

Tablo 1. Anketlerin Sektorlere Gore Dagilim

R Geri Didnen . . Kiimiilatif

Sektorler Anket Sayisi Yiizde(%) Yiizde(%)
Gida, Igk: ve Tiitiin 37 13.2 13.2
Tekstil, Dert ve Avakkaln 35 12,5 257
Orman Uriinlen 29 10.4 36.1
Kagit ve Basim Sanayi 25 8.9 45,0
Kimya ve Petrol Uriinler:, Lastik ve Plastik 29 104 55.4
Tas ve Topraga Davali Sanayi 33 11.8 67.1
Metal Ana Sanavi 38 13,6 807
Metal _ Esya. Makine wve Ulasim Araclan 54 193 100.0
Sanavi
TOPLAM 280 100,0
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* Demografik Bulgular

Anketlerden elde ettigimiz demografik verilere gore; Anketi cevaplayanlarin 98
(%35)’1 orta diizey yonetici, 182 (%65)’1 ise alt diizey yoneticidir. Anketi cevaplayanlarin 183
(%65,4)’1 erkek, 97 (%34,6)’si ise bayandir. Yas dagilimina bakildiginda ise ¢ogunlugun 26-
30 (%32,9) ve 31-35 (%25,4) arasinda oldugu goriilmektedir.

Anketi cevaplayanlarin egitim durumlari incelendiginde 197 (%70,4)’sinin {liniversite
mezunu oldugu %10’unun da yiiksek lisans ve doktora yaptig1 goriilmektedir. Calisilan birim
ve tecriibbe degerlendirildiginde %?21,4’liniin {iretim biriminde c¢alistigl, bunu %16,8 ile
muhasebe biriminde ¢alisanlarin takip ettigi goriilmektedir. En az cevap gelen birim ise %5,7
ile halkla iligkiler olmustur. Bunun nedenlerinin basinda, isletmelerimizin halkla iligkileri
pazarlama veya insan kaynaklar1 biriminin bir pargasi olarak gérmeleri gelmektedir. Calisilan
birimdeki tecriibe noktasinda, c¢alisanlarin ¢ogunlugunun 0-5 yil (%42,5) tecriibeye sahip

oldugu goriilmektedir. Calisanlarin yaslar1 diisiiniildiiglinde bu normal bir sonuctur.

¢ Faktor Analizi

Spreitzer(1995,1996) personel gliclendirmeyi, 4 boyutta(Anlam, Yetenek, Yetkinlik ve
Etki) 12 soruyla degerlendirmektedir.
Anlam(Meaning): Yapilan is ile personelin inang, deger ve yargilari arasindaki uyumu ifade
etmektedir.
Yetenek(Competence): Personelin yapilan igin gereklerini yerine getirecek yetenek ve inanca
sahip olmasidir.
Yetkinlik(Self-determination): Kendi kararin1 verme, bireyin kendi gelecegini belirlemesi ve
Ozgilirce hareket edebilmesidir. Kisinin isi iizerindeki kontrol giicii olarak degerlendirilebilir.

Etki(Impact): Etki isle ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel ¢iktilart etkileme derecesidir.

Bu boyutlarin her biri i¢in iiger soru sorulmaktadir. Calismamizda belirtilen boyutlarin
imalat sanayindeki orta ve alt diizey yoneticilerde ne sekilde ortaya c¢ikacagini belirleme
amaciyla faktor analizi yapilmistir. Personel giliclendirmeye yonelik olarak yapilan faktor
analizi sonuglar1 agagidaki tabloda (Tablo 2) yer almaktadir. Analiz sonucunda literatiirde 4

olan faktor sayisi, 3 olarak ortaya ¢ikmistir. Anlam ve yetenek boyutlar1 tek bir faktor olarak
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elde edilmistir.

Tablo 2. Personel Giiclendirme ile ilgili Faktor Yiikleri

FAKTORLER
Anlam ve Yetenek Yetkinlik Etki
(EMP1) (EMP2) (EMP3)
PGUC1 544
PGUC2 825
PGUC3 881
PGUC4 530
PGUCS 513
PGUCE 701
PGUC7 520
PGUCS B41
PGUCY 716
PGUC10 .760
PGUC11 900
| pcUC12 | | .807 |

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization

¢ Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik, bir degiskenin en az iki farkli Ol¢iimli arasindaki tutarlilik olarak
tanimlanmaktadir. Calismamizda 6lceklerin giivenilirligini belirlemek i¢in Cronbach o degeri
kullanilmistir. Alfa katsayis1 anketteki farkli sorularin ayni niteligi Olgerken birbirlerini ne
kadar tamamladiklarini ortaya koyar. Cronbach a degeri O ile 1 arasinda degerler almaktadir
ve 1’e yaklastikca giivenilirlik yiikselmektedir. Personel Gii¢lendirmeye ait 12 6nerme i¢in
yapmis oldugumuz giivenilirlik analizi sonuglarina gore elde ettigimiz ,8815 alfa katsayisi
oldukga yiiksektir. Faktor analizine bagli olarak her bir faktére gore ¢ikan sonuglar ise Anlam

ve yetenek(,9098), Yetkinlik(,8066) ve Etki(,8930) seklindedir.

* Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmada hipotezler T Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi(One-way Anova)
kullanilarak test edilmistir. Asagida elde edilen bulgular yer almaktadir.
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Personel giiclendirmenin calisilan konum ve cinsiyet ile iliskisini degerlendirmek amacryla
yapilan T testi sonuglarina gére personel giiclendirmenin anlam ve yetenek boyutu (EMP 1),
etki boyutu (EMP3) ve genel olarak personel giiclendirme algis1 calisilan konuma gore
anlaml bir farklilik gostermektedir. Buna gore orta diizey yoneticilerin anlam ve yetenek
boyutu, etki boyutu ve genel olarak personel gliclendirme algisi alt diizey yoneticilerden daha

yluksektir. Yetkinlik boyutunda ise anlamli bir fark goériilmemistir.

Tablo 3. Cahsilan Konuma Gore T Testi Sonuclari

Levene's Test for

) o t-test for Equality of Me:
Equality of Vanances EeT Tor BauaTy of Means

95% Confidence
Interval of the
Difference

Lower |Upper
EMP1 [6.914( 009 | 2,463 278 014 2423 L9837 04864 | 43592
2,625 (236,973 0090 ,2423 ,002290 Jolde | 424100
EMP2 | 003 | 960 | 1352 278 177 1476 10911 | -06721 | 36235
1,355 |199.669| 177 1476 Q0892 | -.08722 | 362346
EMP3 |2.607] 108 | 3,813 278 Lo00 A244 1130 20529 | 64348
3,941 (218,227 000 4244 10768 21216 |,63662
PI.RGT:(;E.I[]E' J48 | 3,312 278 001 2641 L7975 10713 | 42113
3,408 (215,629 001 ,20641 L7749 111390 | 41687

Sig (2-| Mean |Std. Error

F | se ! df tailed) |Difference|Difference

Benzer sekilde cinsiyet ile personel giiglendirmenin her iic boyutu ve genel olarak
personel giiclendirme algisina yonelik yapmis oldugumuz T testi sonuglarina gore ise anlaml

bir fark tespit edilememistir.

Yasg, egitim durumu, calisilan birim, calisma siiresi, c¢alisilan sektor ile personel
giliclendirmenin alt boyutlar1 ve genel olarak personel giiglendirme arasindaki iliskilerin

incelenmesinde tek yonlii varyans analizi kullanilmistir.

Farkli yas gruplarinda personel giiglendirme algisina yonelik yapmis oldugumuz
analiz genel olarak personel giiclendirme algisi1 ile yas arasinda anlamli bir iliski olmadigin
gostermektedir. Buna karsilik personel giiclendirmenin etki (EMP3) boyutunu yas gruplarina
gore farkli sekilde algilandig1 goriilmektedir. 36-40 yas grubundakilerin kendilerini yaptiklari

is bakimindan digerlerine gore daha etkili hissettikleri sdylenebilir.
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Orta ve alt diizey yoneticilerin almis olduklar1 egitim, ¢alistiklar1 birim ve calisma
yillarinin gerek her {i¢ alt boyut gerekse de genel olarak personel giiclendirmeye yonelik

algilar1 arasinda anlaml bir iligki goriilmemektedir.

Tablo 4. Yas Gruplarma Goére Analiz Sonuclari

Mean

Dependent () Difference Std. 95% Confidence

Variable YAS (T)YAS (I-I) Error Sig. Interval
Lower | Upper
Bound | Bound
ENMP3 26-30 20-25 L0007(%) 17842 002 J708 | 1.1506
31-35 1452 (14043 839 -,2404 L5308
36-40 -.0545 16554 | 997 | -5091 4001
[jlz;i.[ -0373 16692 9949 - 4957 4211
31-35 20-25 S155(%) 18540 046 L0064 | 1,0246
26-30 -, 1452 (14043 839 -,.2308 2404
36-40 -, 1998 17305 AT77 -,6749 2754
:IIZ;EEJ - 1825 17437 B33 | -.6613 2963
36-40 20-25 T152(F) 20508 005 J521 | 1,2784
26-30 L0545 6554 997 -,4001 5091
31-35 (1998 7305 AT7 -,2754 6749
SIIZEREJ 0172 9517 1,000 -5187 5531

41 VE 20-25 . . .

7ERT L0980(%) .20620 007 J318 | 1,2042
26-30 L0373 16692 999 - 4211 4957
31-35 1825 17437 B33 -2963 L6613
36-40 -0172 9517 ) 1000 | -5331 o187

* The mean difference 15 significant at the .05 level.

Son olarak calisilan sektor ile personel giiclendirme arasindaki iliski ele alinmistir.
Analiz sonucuna gore Personel giiclendirmenin etki boyutu sektorlere gore farklilik
gostermektedir. Diger boyutlar ve genel olarak personel giliglendirme algisi1 sektorlere gore

degismemektedir.
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Tablo 6. Calisilan Sektorlere Gore Analiz Sonuclar:

IMean car
IDEip"’“d"’m (I) SEKTOR | (7) SEKTOR | Difference | 519 | sig | 937 Confidence
WVariable .7) Error Interval
Lower | Upper
EMP3 Bound E!clnjﬁnd
ORMAN GIDA 3799 21946 667 | -.2904 | 1,0503
TEKSTIL L803(*) |,22220] 044 0106 | 1,3681
KAGIT L3789 24149 769 | - 3588 | 1.1165
KIMYA 2299 (23238 976 | - 4800 | 9397
TOPRAK A504 22523 484 | -.2376 | 1.1384
METAL »7199(*) |,21819| ,024 | ,0534 | 1,3564
OTOMOTIV LJ865(*) |,20371] 003 Jo42 | 1.4088

* The mean difference 1s significant at the .05 level

Tabloya gore Orman iirlinleri sanayinde ¢alisan orta ve alt diizey yoneticilerin
personel giiclendirmenin etki boyutuna yonelik algilar1 Tekstil, Metal ve Otomotiv sanayi
calisanlarina gore daha yiiksek diizeydedir. Diger bir ifadeyle yaptiklari iste ¢evresini ve

verilen kararlari etkileme giiclerinin daha yiiksek oldugu algisina sahiptirler.

SONUC

Uluslararas: rekabet, kiiresellesme ve miisteri beklentilerindeki degisim gibi birgok
gelisme; oOrgiitler i¢in insan kaynaklarinin 6nemini giderek artirmaktadir. Bu gelismeler
karsisinda orgiitler, is gorenleri giiclii kilmanin yollarin1 aramakta; bu sayede onlarin 6rgiit ici
girisimcilik ve yaraticiligindan yararlanmaya calismaktadirlar. Personel gii¢lendirme anlayisi;
orgiitlerin yenilik ve esneklik ihtiyaci nedeniyle ortaya ¢ikmustir. Literatiirde yetkilendirmek,
giiclendirmek olarak ele alinan Personel Giiclendirme kavrami ig ortaminda ¢alisanin
kendisini daha iyi hissetmesini yada daha degerli hissetmesini saglayacak uygulamalari
kapsamaktadir. Bu uygulamalar sayesinde gerek calisan gerekse de organizasyon oldukga

Onemli kazanimlar elde etmektedir.

Calisanlarin kendilerini ne kadar giiglendirilmis hissettikleri onlarin performansini
etkileyecektir. Dolaysiyla bu durumdan isletme performansi da etkilenecektir. Bu ¢alismada
500 biiytik sanayi kurulusu icerisinde yer alan imalat sanayii isletmelerindeki ota ve alt diize
yonetici pozisyonunda g¢alisan bireylerin kendilerini ne kadar giiclendirilmis hissettiklerine
dair bir arastirma yapilmis ve demografik faktorlere gore aralarinda farklilik olup olmadigi
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incelenmistir.

Bu kapsamda ilk olarak personel giiclendirme algisina yonelik hazirlana anket
giivenilirlik ve faktor analizine tabi tutulmustur. Uygulanan anketin giivenilirligi oldukga
yliksektir. Ardindan anket sorular1 faktor analizine tabi tutulmus ve literatiirde dort olan faktor
sayist ¢alismamizda ii¢ olarak elde edilmistir. Anlam ve yetenek boyutu tek bir boyut olarak
elde edilmistir. Bu sonu¢ gostermektedir ki; calisan anlamli buldugu iste yeteneklerini daha
iyi kullanabilmektedir. Ya da yeteneklerini tam olarak kullanan ¢alisan i¢in yaptig1 is daha

anlamlidir.

Calismada, degiskenler arasindaki iligkilerin analizinde t-testi ve tek yonlii varyans
analizi kullanilmistir. Buna gore, orta diizey yoneticilerin giliclendirme algis1 alt diizey
yoneticilerden daha yiiksektir. Cinsiyetin ise gliglendirme algisi ile anlamali bir iligkisi tespit
edilememistir. Yas degiskeni ile giiglendirmenin etki boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.
Calisanin yas1 arttikca etki gilicii de artmaktadir. Benzer sekilde Orman iirlinleri sanayinde
calisan orta ve alt diizey yoneticilerin personel giiclendirmenin etki boyutuna yonelik algilart
Tekstil, Metal ve Otomotiv sanayi ¢aliganlarina gore daha yiiksek diizeydedir. Diger bir
ifadeyle yaptiklari iste cevresini ve verilen kararlar1 etkileme giiglerinin daha yiiksek oldugu
algisina sahiptirler. Buna karsilik Orta ve alt diizey yoneticilerin almis olduklart egitim,
calistiklar1 birim ve ¢alisma yillarinin gerek her {i¢ alt boyut gerekse de genel olarak personel

giiclendirmeye yonelik algilari arasinda anlamli bir iligki goriilmemektedir.

Personel giiclendirme, calisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve isletmeye olan
giivenini artirarak, alt ve orta diizey ¢alisanlara dnemli yararlar saglamaktadir. Bunu yaninda
iist diizey c¢alisanlar, yani yoneticiler de, ¢alisanlarin her yaptiklari isi takip ve kontrol etmek
yerine, zamanlarini isletmenin vizyon, misyon ya da stratejik amaclarini nasil belirleyip
gerceklestirebileceklerine ayirabileceklerdir. Caligsanlarin fikirlerinin asagidan yukariya
akmasina yardimei olacak, giiclendirmeye dayali bir orgiit kiiltiiri yaratmada, isletme liderleri
kisisel yonetim tarzlarinin dogrulugunu ve etkinligini diiriist bir sekilde degerlendirmelidir.
Yoneticiler artik ¢alisanlarin sesini dinlemekten ¢ok daha fazlasin1 yapmalidirlar. Calisanlarin
sadece fikirlerini sdylemeye degil ayni zamanda onlari uygulamaya aktarmaya da tesvik

etmelidirler(Dogan, 2003: 142).
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