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Ozet

Calismada cagdas bir yonetim anlayisi olan personel giiclendirme incelenmis ve sigorta
sirketlerine  uygulanabilirligi deneysel olarak arastirilmigtir. Farkhh  olcek
biiytikliiklerindeki 12 sigorta sirketini kapsayan bir saha arastirmasi yapilmistir.
Anketlerle derlenen veriler parametrik ve parametrik olmayan istatistik teknikleriyle
analiz edilmistir. Ulagilan bulgular calisanlar ve yoneticiler agisindan ortak giiclendirme
unsurlarinin  varhigini gostermektedir. Bu nedenle sigorta sirketlerinde personel
gliclendirme icin elverigli bir ortam oldugu soylenebilir. Ancak hipotez testleri geleneksel

orgiit anlayisinin kismen de varligin1 korudugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Personel giiclendirme, sigorta sirketleri, varyans analizi, hipotez

testleri
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APPLICABILITY OF EMPOWERMENT IN TURKISH
INSURANCE SECTOR

Abstract

In this study examined empowerment, which is a modern management concept and its
applicability to insurance companies have been investigated empiricaly. A field study was
conducted involving 12 insurance companies that are different scale size. Data collected
from the survey were analyzed using parametric and non-parametric statistical
techniques. Results show the existence of common empowerment factors from
perspective of managers and employees. Therefore can be said that a favorable
environment for empowerment in the insurance companies. However, hypothesis testing

shows that partially protects the presence of the traditional organization approach.

Key Words: Empowerment, insurance companies, Anova, hypothesis tests
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GIRiS

Giiniimiizde isletmeler; bas dondiiriicii teknolojik gelismeler ile bunlar tarafindan
desteklenen hizla kiiresellesen bir cevrenin empoze ettigi kiran kirana rekabet
kosullarinda faaliyet gostermektedirler. Isletmelerin gogiis germek zorunda olduklar
rekabet; artan miisteri beklentilerine paralel olarak yiiksek kalitede iiriin ve hizmetleri,
yiiksek maliyetler ve elbette diisiik kar marjlarina ragmen makul fiyat ve {icretlerle

sunabilme seklinde nitelendirilebilir.

Cagdas is yasamini ve is cevresini karakterize eden, en az rekabet kadar 6nemli bir bagka
boyut da onlenemez degisim ve gelisimdir. Bu iki kavramin altina pek ¢ok sey sigdirmak
miimkiindiir. Ornegin; teknolojik degisme ve gelismeler, artan bilimsel bilgi diizeyi ve
enformasyon, reel oldugu kadar sanal ortamda siiregiden hemen her tiir ticaret ilk akla
gelenler arasindadir. Elbette bu liste daha da uzatilabilir. Bununla birlikte, niteledigi alan
ya da olgu ne olursa olsun degisim ve gelisimin her tiiriinde rastlanan ortak unsur
“siireklilik”tir. Isletmelerin siireklilik gosteren dolu dizgin degisim ve gelisimle de

yiizlesmeleri kacinilmaz bir zorunluluktur.

Tiim bu sorunlarla basetmek, pazar paylarim1 korumak kadar arttirmak, bugiiniin ve
gelecegin is yasaminda kalici olabilmek icin; sirketlerin de en azindan tabi olduklar:
dinamik ¢evre kadar dinamik bir yapiya sahip olmalar1 gerektigi diisiiniilmektedir. Peki
bunu basarabilmek soylendigi kadar kolay midir? Bu sorunun cevabi, sirketin icinde ve
hep goziimiiziin 6niinde olabilir: sosyal ve ekonomik her organizayonun yap: tas olan,
insan. Geleneksel oOrgiit teorisinde belki en az onemsenen unsur olan insan, modern
orgiit teorisinin yeniden kesfettigi sihirli ve mucizevi ¢6ziim olarak sunulmaktadir.
Gercekten de insan, dinamik ve zorlu kosullara uyum gosterebilecek ve varligim
siirdiirebilecektir. Elbette esgilidiimlii olarak calisabilecek, birbirlerinin eksikligini
giderdigi gibi bireysel iistiinliiklerini ortak hedeflere katma deger olarak yonlendirecek
bir grup insanin; dinamik ve zorlu kosullarda direnci de sinerjik o6l¢iide yiliksek olacaktir.

O halde ¢ozilim, orgiit yapisinda da bu sinerjiyi ortaya cikaracak diizenlemelere gitmektir.

Modern orgiit teorisi; ¢alisanlara belirli olciide bir otonomi saglayarak, onlar1 uyumlu
takimlar halinde orgiitleyerek ve bu takimlarin esgiidiim icinde calisabilecekleri orgiitsel
ortamu tesis ederek arzu edilen sinerjiye ve dinamizme ulasabilecegini savunmaktadir.
Calisanlarin islerinde karar alanlarimi arttirmak, isi sahiplenmelerini saglamak, bilgi ve
kisisel gelisimi onlar icin siirekli bir cabaya ya da bir davranis bigcimine c¢evirmek,
onlardan yardimlagsma, paylasma ve birbirini yetistirme odakli bir takim olusturmak

“personel giiclendirme” (empowerment) kavramini niteleyen ozelliklerdir.
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Bu calismada personel giiclendirme olgusu, kiiresel yonelimlerden ciddi sekilde
etkilenen ve cetin rekabet kosullarinin gecerli oldugunu finans sektorii bakis acisindan
ele alinacaktir. Bu baglamda personel giiclendirmenin potansiyel etkileri Tiirkiye’de
faaliyet gosteren sigorta sirketlerini kapsayan bir saha arastirmasinin deneysel sonuclar:
iizerinden degerlendirilecektir. Personel giiclendirmenin Tiirk Sigorta Sektoriinde hayat
ve hayat dis1 branslarda faaliyet gosteren sirketlerdeki calisanlara ve yoneticilere
uygulanabilme imkan1 ve mevcut orgiit ortaminin personel giiclendirmeye uygunluk

diizeyi arastirilacaktir.

1. Literatiir Taramasi

Personel giiclendirme, 1980’lerin baslarinda “calisanlarin katilimi” anlayisindan ortaya
cikmistir ve endiistriyel demokrasi fikirlerinin eski moda olarak goriildiigii bir donemde
gelistirilmistir. Personel giiclendirme, biiyiilk oOlciide “verimliligi arttirma” ve
“calisanlarin hedeflere katilim1” gibi iki amacin bir arada alt kademedeki calisanlarca
benimsenmesine yonelik bir anlayistir. Personel giiclendirmenin cesitli uygulama
sekilleri gelistirilirken; bunlarin yonetsel olarak genel bir temeli paylastig1 ve bundan
dolay1 genis olarak gorev temelli giiclendirmeye olanak veren bir anlayis icinde olduklar:
goriiliir. Bununla birlikte, yine de personel giiclendirmenin farkl bigimlerde olmasina ve
daha genis bir orgiitsel uygulama baglaminda analiz edilmesine gereksinim vardir

(Wilkinson ve Willmott, 1996: 58).

Personel giiclendirme literatiirii, gliclendirme siirecinde rol oynayan 6nemli unsurlarin
tanimlandig1 ve uygulandigi genel kabul gormiis ve tutarh calismalardan yoksundur.
Giiclendirmenin tanimlari cesitli ekoller acisindan farkliliklar gostermektedir. Bazi
calismalar personel giiclendirmeyi, “goreve 6zgii giidiileme” (intrinsic task motivation)
olarak tanmimlarken (Konger ve Kanungo, 1988), bazilar1 “calisan-cevre uyumunu
yansitan giidiilleme” (motivation reflective of the person-environment fit) olarak
tanimlamaktadir  (Zimmerman, 1990). Literatiirde giliclendirmeyi, “algilar”
(perceptions) ile tamimlayan calismalarin (Parker ve Price, 1994) yam sira, “amaclara
dayal kararlar” (commitment-based designs) seklinde tanimlayan calismalar (Spreitzer,
1995) da goze carpmaktadir. Diger taraftan, bazi aragtirmacilar, isin yapisini goz oniine
alarak “otorite veya giiclin transferi” (the transfer of authority and power) anlaminda
giiclendirmeyi tamimlamaktadirlar (Bennis ve Nanus, 1987:25). Ayni dogrultuda,
“kaynaklar veya bilginin paylasilmasi gibi unsurlarla isin desteklenmesi” (job supported

structures such as the sharing of resources or information) gibi tanimlamalar da soz
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konusudur (Blau ve Alba, 1982). Personel giiclendirme, yonetim ve liderlik ¢cabalarina
bagli olarak tamimlanabilecegi gibi; egitim programlar: veya odiillendirme sistemleri gibi

insan kaynaklar1 uygulamalari baglaminda da tanimlanabilmektedir.

Personel giiclendirme fikri, katihmci yonetim (employee participation) ve isgoren katkisi
(employee involvement) teorilerinden dogmustur. Katihmei yonetim; isgorenlerin is
tatmini ve performansini arttirmak i¢in yoneticilerin karar verme giiciinii calisanlarla
paylasmasi esasina dayanir. Isgoren katkis: teorisi ise; isgorenin karar verme yetkisini
artirmak icin organizasyonel hiyerarside miimkiin oldugunca yiiksek diizeyde, akici
(cascading) giic, bilgi akisi, 6diillendirme ve egitim unsurlar tizerinde durur (Spreitzer
vd., 1997). Son zamanlara kadar, organizasyon alaninda calisan bir ¢ok bilim adam
giiclendirmeyi ozyeterlilik veya ozerklik olarak tanimlamistir. En giincel yaklasimlar
giiclendirmeyi, daha agik, rasyonel veya denenmis psikolojik durumlarin “takimyildiz1”
olarak tanimlamaktadir. Giiclendirmenin tamimlanmasi konusundaki bu karmasiklik;
daha cok giiclendirmenin bireysel boyutu iizerinedir. Yani bireylerin ihtiya¢ duydugu
deneyim veya duygu, isgorenlerin “giliclendirilmesini” amaclayan ayrintih yonetim

uygulamalarindan ziyade bireysel bazda etkinligi arttirmak ¢abalarina yonelmistir.

Spreitzer (1995) gibi baz1 arastirmacilarca giiclendirme; bir iliskiler sistemi olarak ve
giidiisel bakis acisindan ele almustir. Iligkiler sistemi olarak degerlendirildiginde
giiclendirme; “bireyin digerine oranla sahip oldugu giic ve kontrolii gorece daha giigsiiz
olan kigilere devretmesi” anlamini tagirken, giidiisel bakis agisindan ise “calisanin ige
bagliliginy, ise ve isyerine dair duygularim gii¢clendirmeye yonelik psikolojik bir yatirim”
olarak degerlendirilmektedir. Conger ve Kanungo (1988) gibi baz1 arastirmacilar ise;
yonetim uygulamalarinda ciddi bir analizini yapabilmek i¢in giliclendirme olgusunun
tliretildigini diistindiikleri gii¢c ve kontrol unsurlarinin yapisinin ve koklerinin dikkate
alinmasi geregine dikkat cekerler. Onlara gore, literatiirde gii¢ ve kontrol kavramlar:
gerek personel giiclendirme gerekse diger yaklasimlarda giidiisel bakis acisi ile psikolojik
bir olgu olarak ve bir iligkiler sistemi olarak iki farkli boyutta tartisiimaktadir. iligkiler
sistemi olarak giiclendirmenin temelde iki boyutu olduguna vurgu yapilmaktadir
(Robbins vd, 2002). Birincisi belirlenmis hedefler dogrultusunda personelin
yetkilendirilmesi ya da kurumun kisilere sorumluluk vermesidir. Digeri ise kisiye 0zgii
duygu ve sorumluluklarin giic duygusu ile yogrularak kisilerin bu sorumlulugu kabul

etmesinin saglanmasidir.

Son donemde giiclendirmenin psikolojik yoniinii ele alan deneysel calismalarin arttig
goriilmektedir. Quinones vd. (2013), Hill vd. (2014), Lin ve Rababah (2014), Lan ve

Chong (2015), Ozaralli (2015), Meng ve Guo (2016) son donem calismalardan bazilaridir.
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Bunlar genellikle giiclendirme olgusunun orgiit icindeki aracilik roliine liderlik
perspektifinden yaklagsmaktadir. Giiglendirilen calisanlarin liderlik vasiflarinin
gelistirdigi, bunun orgiit performansini arttirdigl yoniinde bulgulara ulasilmistir. Bu
cercevede Ozellikle calisanlarin performanslarinin, yaraticiliklarinin ve orgiitsel

baghliklarinin yiikseldigi gozlemlenmistir.

Son yillarda personel giiclendirme alaninda yapilan ulusal ¢alismalarin sayis1 artmistir.
Yiiksel ve Erkutlu (2003), Cuhadar (2005), Dogan (2006), Dogan ve Demiral (2007),
Cavus (2008), Cavus ve Akgemci (2008), Akcakaya (2010), Giirbiiz vd. (2013), Ceylan
vd. (2015) bunlarin belli bashlarindandir. Sayilan calismalardan Selen (2006), Selen ve
Demiral (2007), Cavus (2008), Cavus ve Akgemci (2008), Giirbiiz vd. (2013), Ceylan vd.
(2015) biiylik olcekli sirketlerde personel giiclendirme ortamina ve giiclendirme
uygulamalarinin olas1 etkilerine yonelik saha arastirmalaridir. Ozellikle giiclendirme
uygulamalarimin orgiitsel baghlik, yaraticilik ve yenilikgilige etkileri {izerinde durularak,
giiclendirmenin sirketlerin performanslarina olan katkilar1 irdelenmistir. Diger yandan
Cuhadar (2006), Akcakayanin (2010) calismalar1 da personel giiclendirmenin kamu
yonetimi alanindaki uygulanabilirligini sorgulamalar1 acisindan dikkate degerdir. Bu
calismalarda genel olarak kamu sektoriinde Gteden beri siire gelen ve etkinlik ve
verimliligi diisiiren sorunlara karsi personel giiclendirmenin kullanilabilirligi
sorgulanmaktadir. Tiim bu caligmalarda giiclendirme uygulamalarinin oOrgiitsel
verimliligi ve dolayisiyla kurumsal performansi gelistirdigi yoniinde bulgulara

ulagilmistir.

Giirbiiz vd. (2013) calismasi finans sektoriinde personel giliclendirme olgusunu ele
aldigindan konumuzla ilgisi bakimindan digerlerinden ayrilmaktadir. So6zii edilen
calismada Trakya bolgesindeki banka subelerini kapsayan bir alan arastirmasi yapilmis
ve personel gliclendirmenin calisanlarin orgiitsel baghlhklarina etkisi incelenmistir.
Personel giiclendirme ortam ve tesvik, hizmette bilgi ve giiven, yetki, bilgi paylasimi
olarak dort boyutta; orgiitsel baghlk ise sahiplenme ve duygusal baglilik ve devam
baglilik olarak iki boyutta analiz edilmistir. Giiglendirme ve orgiitsel baghlik olgularinin
birbirlerini tamamladiklari, basarili gliclendirme uygulamalarimin ¢aligsanlarin orgiite
olan bagliliklarim arttirdigy belirlenmistir. Biiylime stratejisi izleyecek bankalarin
biinyesindeki personelin orgiitsel baghliklarin1 artirmak icin uygulayacaklar
giiclendirme politikalarinda personel istekliligi ve kapasitesine 6nem verilmesi gerektigi
sonucuna varilmistir. Bu baglamda c¢alisanlarin egitim, odiillendirme, bilgilendirme ve

kariyer imkanlarimi gelistirme gibi unsurlarla tesvik edilmesi onerilmektedir.
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2. Ekonometrik Analiz

Calismada, personel giiclendirmenin Tiirk Sigorta Sektoriinde hayat ve hayat disi
branslarda faaliyet gosteren sirketlerde calisanlara ve yoneticilere uygulanabilme imkani
ve mevcut orgilit ortaminin personel gliclendirmeye uygunluk diizeyi arastirilmaktadir.
Aragtirmanin uygulama alani olarak sigorta sektoriiniin secilmesi; sektorde istihdam
edilen isgiiclinlin egitim diizeyinin cok yliksek olusu, sigorta iiriin ve hizmetlerinin
fiyatlandirilmasinda sinirsiz serbestlik (serbest tarife) olmasi, buna dayal cetin rekabet
kosullariin gecerliligi, sektoriin disa aciklik ve kiiresellesme diizeyi yiliksek sektorler
arasinda yer almasi ve yiiksek gelisme potansiyelinden otiiriidiir. Temel amag; sigorta
sirketlerinde mevcut ortamin giiclii veya zayif olusuna ve personel giiclendirmeyi

destekleyici yonde olup-olmadigina yonelik olarak degerlendirmelerde bulunabilmektir.

2.1. Analiz yontemi

Calismada kullanilacak veriler sigorta sirketlerinden anket yontemiyle derlenmistir.
Ankette yer alan sorular ve ifadeler iki boliimden olusturulmustur. Analiz siirecinde,
birinci boliimiin sorular1 katihmer profilini tanimlamaya doniik ¢oktan se¢meli ve acgik
uclu sorularmn bir bilesimidir. ikinci boliim ise 51i Likert dlceginde hazirlanmis ifadeler
(18 adet) seklinde diizenlenmistir. Sozii edilen ifadelerin degerlendirilmesinde, en
olumlu yanita 5 en olumsuz yanita da 1 puan verilerek (aradaki secenekler 4,3,2 olacak
sekilde) toplam puanlar hesaplanmistir. Katilmeilarin bir biitiin olarak genel iyimserlik
ve kotiimserlik durumlarimi belirlemek iizere toplam puan esas alinmigtir. Yiiksek
puanin iyimserligi, diisiik puanin da kotiimserligi sembolize ettigi mantigindan hareket

edilerek; giiclendirme unsurlarina iligkin ortam ve diizey belirlenmeye calisilmigtir.

Analizin ilk agsamasinda, toplam puan iizerinden gruplar arasindaki farkliliklar
aragtirnlmigtir. Bu anlamda; katihmcilarin cahistiklar1 sigorta sirketlerinin 6lceklerine
(biiyiik, orta, kii¢iik), katihmecilarin is yerindeki kidemlerine (1-5 y1l, 6-10 y1l, 11-15 y1l, 16
yil ve iistii), katihmcilarin egitim durumlarina (lise, 6nlisans, lisans ve lisans {istii) ve
yoOneticilerin pozisyonlarina gore dort grup olusturulmustur. Katilimeilarin ¢alisanlar ve
yoneticiler olmak iizere temel bir ayrima tabi tutularak gruplandirmalarin yapildig
gozden uzak tutulmamalhdir. Daha acik bir deyisle, gruplandirma ve analiz ¢alisanlar ile
yoneticiler i¢in ayr1 ayr1 yapilmistir. Toplam puanlarin normal dagildig: varsayilmig ve
bu varsayim altinda olusturulan ii¢ ve dortlii gruplar arasi farkliliklar, tek yonlii varyans
analizi (one way ANOVA) ile arastirilmistir (Ozdamar, 2002: 391-392; Newbold: 674-
675). Farklilik bulunan gruplar arasinda, coklu karsilagtirma testi olarak Tukey HSD
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(Honestly Significance Difference) testinden yararlamlmistir (Ozdamar, 2002: 391-292).
Diger yandan, gruplar arasi sonuglar arasinda bir baglanti olup olmadiginin
belirlenebilmesi amaciyla ki-kare analizi yapilmistir. Son olarak, ortak personel
giiclendirme unsurlarinin varhigini belirlemek ve degerlendirebilmek i¢in ¢alisanlarin ve
yoneticilerin verdikleri yanitlar cercevesinde iki 6rneklem t testi ve Mann-Whitney U

testi kullanilmigtir. Analizlerde SPSS 17 paket yazilimi kullanilmigtir.

Analizlerin ikinci ve son asamasinda, anket sorularina verilen yanitlarin hem calisanlar
hem de yoneticiler agisindan degerlendirmeleri yapilmigtir. Bu anlamda, her soru
bazinda verilen cevaplardan hareketle, z testi yardimiyla katihmecilara yoneltilen
sorularla oOlciilmek istenen giiclendirme unsurunun ongoriiler dogrultusunda olup

olmadig1 belirlenmistir (Ozdamar, 2002: 343-346).

2.2, Veri seti

Arastirmanin icra edildigi donem itibariyle Tiirk Sigorta Sektoriinde; 21 tanesi hayat, 30
tanesi hayat dis1 ve 3’1 de reasiirans sirketi olmak iizere toplam 54 sigorta sirketi faaliyet
gostermektedir. 21 hayat sigorta sirketinin 11 tanesi bireysel emeklilik sirketine
donilismiistiir. Bu nedenle hayat sigorta sirketleri ve bireysel emeKklilik sirketleri bir arada

degerlendirilmistir. Ana kiitlede, farkl1 kademelerde 9973 personel calismaktadir.

Aragtirmada, hayat ve hayat dis1 branslarda faaliyet gosteren kiiglik, orta ve biiyiik 6l¢ekli
sigorta sirketleri kullanilmigtir. Sigorta sirketlerinin 6l¢eklerinin belirlenmesinde, T.C.
Basbakanlik Hazine Miistesarlig1 raporlarinda esas alinan yontemlerden biri olan “aktif
biiytikliigii” dikkate alinmigtir. Buna gore; hayat ve hayat dis1 branglarda ayr1 ayr1 olmak
iizere 3(x2) kiiciik, 3(x2) orta ve 3(x2) de biiylik olmak iizere toplam 18 sigorta sirketi
secilmistir. Sozii edilen 18 sirket, sigorta sektoriiniin farkli segmentlerinde ana kiitlenin

iyi bir 6rneklemesini verecek sekilde secilmistir.

Aragtirma, secilen sirketlerinin calisan ve yoneticilerine karsilikli goriisme ve e-posta
yoluyla ulastirilan anket calismasiyla toplanan verilerin analizine dayanmaktadir. 18
firmaya ulastirilan anketler, 12 sirket tarafindan cevaplandirilmistir. Sirketlere
gonderilen anket sayisi; calisanlar icin 350 ve yoneticiler icin de 150 olmak tizere toplam
500’diir. Her sirkete gonderilen anket formu sayisi, sirketin 6l¢ek biiyiikliigii ve personel
sayis1 esas alinarak belirlenmistir. Ankete katilacak kisiler sirket personel listesinden,
belirlenen oran dahilinde tesadiifi olarak secilmistir. Cevaplanarak donen anket sayisi,
calisanlar bazinda 153 ve yoneticiler bazinda da 113 olmak iizere toplam 266’dir. Bu

veriler cercevesinde; arastirmaya sirket olarak katilim diizeyi %66.67’dir. Kisi bazinda
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katihm orani ise, %53.20’dir. Calisanlara gonderilen anketlerin cevaplanma oram

%43.71 iken, yoneticilere gonderilen anketlerin cevaplanma oram %75.33°d{ir.

Tablo 1. Olciilmek Istenen Personel Giiclendirme Unsurlarinin Anket Sorularina Gore

Dagilim
Calisanlara Yoneltilen Sorular | Yoneticilere Yoneltilen Sorular
Soru No: | Olgiilen Unsur: | SoruNo: Olciilen Unsur:
1 Biirokrasi 1 Biirokrasi
2 Is Otonomisi 2 Is Otonomisi
3 Giiven 3 Giiven
4 Aidiyet 4 Aidiyet
5 Tletisim 5 Tletisim
6 Katilm 6 Katilim
7 Odiillendirme 7 Odiillendirme
8 Yetkinlik 8 Yetkinlik
9 Kaynak Saglama 9 Kaynak Saglama
10 Egitim (kontrol) 10 Egitim
11 Anlam 11 Takim Calismasi
12 Takim Calismasi 12 Risk Alma
13 Risk Alma 13 Liderlik
14 Aidiyet (kontrol) 14 Kendi Kendini Yoneten
Takimlar
15 Yetkinlik (kontrol) 15 PG’nin Performansa
Etkisi
16 Egitim (kontrol) 16 Katilim (kontrol)
17 Takim Calismasi 17 Giidiileme
(kontrol)
18 Is Otonomisi 18 Yetki Devretme
(kontrol)

Anket; calisanlar ve yoneticiler olmak iizere iki ayr1 grupta yapilmistir ve iki boliimden
olugsmaktadir. Birinci boliim katilimeilar: tanimaya doniik sorulardan, ikinci boliim ise
personel giiclendirmeye yonelik ifadelerden meydana gelmektedir. Anket sorularin
hedef aldigi unsurlar cahsanlar ve yoneticiler bazinda asagidaki Tablo 1'de
sunulmaktadir. Yoneltilen sorularin ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan cesitli nedenlerle

gercek diisiincelerini saklamak dogrultusunda yanhs cevaplandirilabilecegi diisiincesiyle
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anket icine kontrol sorulari serpistirilmisgtir. Bunlar da tabloda parantez iginde
belirtilmektedir.

Likert olcegine gore hazirlanmis ifadelerin hem calisanlar hem de yoneticiler acisindan
givenilirlik analizleri yapilmistir. Bu amacla Cronbach o istatistiginden
yararlanilmaktadir. Cronbach o degerleri soru bazinda, tiim sorularin ortalamasi olarak
ve biitiin sorular bazinda hesaplanmistir. S6z konusu istatistigin 0.5’in listiinde olmasi
makul kabul edilmekte, 1’e yakin olmasi ise anket sorusu veya sorularinin yiiksek oranda
giivenilir oldugunu yansitmaktadir. Anket uygulanan tiim gruplarda hem soru bazinda,
hem ortalamada hem de toplamda %9o0’lar1 astigi goriilmiistiir. Bu da anketlerin
giivenilirliklerinin son derece yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Giivenilirlik
analizinin bu denli yiiksek ¢ikmasi, sorularin belirli bir amaca yonelik oldugunu ve soru-

amac tutarliligim da ortaya koymaktadir (Ozamar, 2002: 663).

2.3. Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin cinsiyetlere gore dagilimi incelendiginde; calisanlarin yiiksek
bir boliimiiniin (yaklasik %59) bayanlardan ve yoneticilerin de yiiksek bir boliimiiniin
(vaklasik %55) erkeklerden olustugu goriilmektedir. Calisanlarinin yas gruplarina gore
dagilimi; ¢alisanlarin biiyiik boliimiiniin yaklasik %46 ile 26-30 yas grubundaki bay ve
bayanlardan olustugunu, 18-25 yas grubundakilerin ¢aliganlarin %27’sini olusturdugunu
ve %16.34 ile en yiiksek iiciinci grubun 31-35 yas grubundakiler oldugunu
gostermektedir. Ozetle calisanlarin  cogunlugu (yaklastk %901) genclerden
olusmaktadir. Yoneticilerinse yas gruplarina gore dagilimi; yaklasik %34 ile 31-35 yas
grubundakilerin en biiyiik paya sahip oldugunu, bunu sirasiyla %23’le 36-40 ve %20.35
ile 26-30 yas grubundakilerin olusturdugunu ortaya koymaktadir. Calisanlarla
karsilastirildiginda, yoneticilerin 35 yas altindaki grubunun orani yaklasik %55 ile
calisanlardan bir hayli diigtiktiir.

Katilimeilarin egitim durumlarina gore profilleri de dikkate degerdir. Gerek caliganlar ve
gerekse yoneticiler acisindan sigorta sirketlerindeki egitim durumunda lisans egitimi en
yiiksek pay1 almaktadir. Calisanlarin yaklasik %42’si ve yoneticilerin de yaklasik %601
lisans diizeyinde egitim almistir. Hem calisanlar (%11) hem de yoneticiler (%23)
acgisindan lisansiistii egitim alanlarin oran1 da 6nemli ol¢iide yiiksektir. Bununla birlikte,
yoneticiler acisindan lisansiistii egitim alanlarin oranmi ikinci en yiiksek orani
olustururken, calisanlar acisindan lise egitimi alanlar yaklasik %30’la ikinci en yiiksek

orani olusturmaktadir. On lisans diizeyinde egitim alanlar nispi olarak cahsanlar
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acgisindan ticlincii (yaklasik %18 ile), yoneticiler agisindan da (% 6 ile) dordiincii sirada

gelmektedir.

Katilmcilar sirket olcekleri goz oniine alinarak degerlendirildiginde, orta 6lcekli sigorta
sirketlerinden arastirmaya katilan calisanlarin (yaklasik %55) ve yoneticilerin (yaklasik
%60) en onemli grubu olusturdugu gozlenmektedir. Bunu sirasiyla kiiciik ve biiyiik
Olcekli sirketlerin calisan ve yoneticileri izlemektedir. Arastirmaya katilan yoneticilerin
en biiyiik boliimiinii cesitli departmanlarda gorev yapan miidiir ve miidiir yardimecilar:
(%65) olusturmaktadir. Bunu sirasiyla sef ve sef yardimeilar: (yaklasik % 31 ile) ve genel

miidiir ve genel miidiir yardimcilari (yaklasik %3.5 ile) izlemektedir.

Aragtirmaya katilanlarin cahistiklar1 sirketlerdeki kidemleri ya da calisma siireleri
incelendiginde, 1-5 yil grubuna girenlerin gerek calhisanlar (yaklasik %75) ve gerekse
yoneticiler (yaklasik %65) acisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.
Veriler hem c¢alisanlar hem de yoneticiler agisindan degerlendirildiginde; bunu sirasiyla
6-10 yil, 11-15 y1l ve 16 yil ve iistii izlemektedir. Bundan hareketle, (ve arastirmaya
katilanlarin yas gruplarina gore dagilimi da dikkate alinirsa) sigorta sektoriinde geng
isgliciiniin yiiksek olusu belirtilen durumun baslica sebebidir. Ayrica sektorde is giicii
devir oraninin yiiksek oldugu da soOylenebilir, fakat elimizde bu tespiti destekleyecek

herhangi bir bulgu da yoktur.

Ankete katilan sigorta sirketlerinin ¢alisanlari ve yoneticileri i¢in ayr1 ayr1 olmak iizere
Olcek, kidem, egitim ve yoneticilerin pozisyonlar1 olmak iizere dort grubun cesitli
istatistik teknikleriyle ampirik olarak analizleri yapilmistir. Bu gruplar kendi iclerinde ii¢
ya da dort alt gruptan olustugundan, analizin ilk asamasinda gruplar arasi farkliliklar:
belirleyebilmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Ardindan farklilik bulunan
gruplar arasinda, farkliligin hangi unsurlardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Tukey
HSD testi uygulanmistir. Son adimda da capraz karsilastirmalar yapilabilmesi amaciyla

ki-kare (chi-square / x2) analizinden yararlamilmistir.
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Tablo 2. Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar:

Karelerin Serbestlik Kareler Anlamlihik
Toplam Derecesi Ortalamasi F Testi (p Degeri)
Ho: Sirket 6lcegine gore olusturulan gruplar arasinda calisanlarin bakis acisindan
bir fark yoktur.
Gruplar Arasi 353338.037 2| 176669.019 | 230.252 .000
Gruplar Ici 39131.611 51 767.286
Toplam 392469.648 53
Ho: Sirket 6lcegine gore olusturulan gruplar arasinda yoneticilerin bakis acisindan
bir fark yoktur.
Gruplar Arasi 379296.037 2| 189648.019 | 685.526 .000
Gruplar Ici 14108.944 51 276.646
Toplam 393404.981 53
H,: Calisanlarin kidem durumlarina gore gruplar arasinda fark yoktur.
Gruplar Arasi 1776364.93 3| 592121.644 | 710.303 .000
Gruplar Ici 56686.056 68 833.618
Toplam 1833050.98 71
Ho: Yoneticilerin kidem durumlarina gore gruplar arasinda fark yoktur.
Gruplar Arasi 808091.444 3| 269363.815 | 1258.796 .000
Gruplar Ici 14551.000 68 213.985
Toplam 822642.444 71
H,: Calisanlarin egitim durumlarina gore gruplar arasinda fark yoktur.
Gruplar Arasi 204372.931 3 98124.310 217.925 .000
Gruplar Ici 30618.056 68 450.266
Toplam 324990.986 71
Ho: Yoneticilerin egitim durumlarina gore gruplar arasinda fark yoktur.
Gruplar Arasi 580616.819 3| 196538.940 | 1027.799 .000
Gruplar Ici 13003.167 68 191.223
Toplam 602619.986 71
Ho: Yoneticilerin calistiklar: sirketlerdeki pozisyonlarina gore gruplar arasinda
fark yoktur.
Gruplar Arasi 642980.259 2| 321490.130 | 1066.981 .000
Gruplar Ici 15366.722 51 301.308
Toplam 658346.981 53
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Farklh gruplar i¢in tek yonlii varyans analizi sonuclar1 Tablo 2’de goriilmektedir. Elde
edilen yiiksek ve %1 diizeyinde anlamli F testleri test edilen her hipotez bazinda alternatif
hipotezin (H) gecerli oldugunu agikca gostermektedir. Buna gore; sirket olgeginde hem
calisanlar hem de yoneticiler acisindan gruplar arasi bakis acisi farkliliklar: vardir. Yine
calisanlar ve yoneticiler agisindan kidemlerine ve egitim diizeylerine gore belirlenen
gruplar onemli oranda birbirlerinden farklidir. Son olarak yoneticilerin calistiklar

sirketlerdeki pozisyonlarina gore olusturulan gruplar 6nemli oranda farklidir.

Bir sonraki adimda gruplar arasi farkliliklarin ¢apraz karsilagstirmalar: yapilmistir. Bu
amacla kullanilan ki kare testleri, yine 6lgek, egitim, kidem ve sadece yoneticiler igin
pozisyon bazinda olusturulan gruplar esas alinarak icra edilmistir. Hem calisanlar hem
de yoneticiler acisindan ele alinan gruplar arasinda beklenen frekanslarin %5’in altinda

olmasindan dolay1 bir baglanti bulunamamaistir. Bulgular Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. Ki Kare Testlerinin Sonuclar:

Calisanlar Yoneticiler

Olcek | Kidem | Egitim | Olcek | Kidem | Egitim | Pozisyon
Ki-Kare (32 | 9.037| 32.167 7.639 | 7.667| 34.667 18.278 21.370
(a,b,c)
Serbestlik 45 49 60 44 47 49 36
Derecesi
Asemptotik | 1.000 .970 1.000 | 1.000 .009 1.000 .975
Anlamhilik
(p)

Beklenen Frekanslar: (a) %1.2<%5, (b) %1.5<%5, (¢) %1.4<%5, (d) %1.5<5

Yoneticilerle ¢alhisanlarin bir arada birer grup olarak karsilastirilmasiyla birbirleri
aralarindaki farklhiliklar da arastirllmistir. Hem toplam puanlar hem de sirket 6lgekleri,
kidem ve egitim gruplarinin puanlar1 agisindan karsilastirmalar yapilmistir. Temelde
grup iki tane (calisanlar ve yoneticiler) oldugu icin analiz yontemi olarak bagimsiz iki
orneklem t testi (independent two samples t test) kullanilmistir. Tablo 4’de elde edilen
sonuglar goriilebilir. Bu sonuclar, aragtirmanin uygulandig: sigorta sirketlerinde gerek
toplam puanlar gerekse cesitli gruplarin puanlamasi acisindan c¢alisanlar ile yoneticiler

arasinda farklhiliklar oldugunu acikca gostermektedir.
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Tablo 4. Calisan ve Yoneticilerin Genel Karsilagtirmasi: t Testi Sonuclar

Gruplar ttesti p degeri
Olcek: Kiiciik 5.349 0.000
Orta 3.077 0.004
Biiyiik 11.498 0.000
Kidem: 1-5 y1l 8.444 0.000
6-10 y1l 4.413 0.000
11-15 y1l 15.607 0.000
16 y1l ve tsti 24.869 0.000
Egitim: Lise 18.049 0.000
Onlisans 24.703 0.000
Lisans 3.399 0.002
Lisansiistii 12.254 0.000
Toplam 5.608 0.000

Ortak giiclendirme unsurlarim 6l¢gmek iizere belirlenen ifadelere yonetici ve ¢alisanlarin
verdikleri yanitlar dogrultusunda Mann-Whitney U testleri uygulanmigtir. Bunlarin
sonuclar1 Tablo 5°de listelenmistir. Test sonuclari; arastirma yapilan sigorta sirketlerinde
personel giiclendirme unsurlar1 agisindan c¢ahisanlarla yoneticiler arasinda farklilik
goriilmemektedir. Ortak unsurlar arasinda farklilik goriilmemesi, sigorta sirketlerindeki
ortamin personel giiclendirme uygulamasina elverigliligini desteklemektedir. Tiim 6rgiit
kademelerinde ortak kiiltiirel degerlerin yaratilmasinin, hem calisanlara hem de
yoneticilere aym gliclendirme modelinin uygulanabilmesi acisindan da 6nemli bir

avantaj saglayacagi yargisina varilmistir.
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Tablo 5. Ortak Gii¢clendirme Unsurlari: Mann-Whitney-U Testi Sonuglar1

Ortak Mann-Whitney U p Degeri Anlamhilik

Unsurlar Diizeyi
Biirokrasi 59.00 0.922 p>0.05
Is Otonomisi 47.00 0.375 p>0.05
Giliven 57.00 0.818 p>0.05
Aidiyet 59.00 0.921 p>0.05
Tletisim 40.50 0.189 p>0.05
Katilim 48.00 0.412 p>0.05
Odiillendirme 46.00 0.341 p>0.05
Yetkinlik 57.00 0.818 p>0.05
Kaynak Saglama 50.00 0.491 p>0.05
Egitim 59.00 0.922 p>0.05
Takim Calismasi 50.00 0.490 p>0.05
Risk Alma 50.00 0.490 p>0.05

Ankete katilan sigorta sirketi calisanlarinin ve yoneticilerin, sorulara verdikleri cevaplar;
sigorta sektoriindeki giiclendirme unsurlarinin varhig ve giicii konusunda 6nemli bir
fikir verecektir. Bu amacla; her soru bazinda (yine calisanlara ve yoneticilere ayr1 ayri
olmak iizere ) ele alinan hipotez z testi ile analiz edilmistir. Istatistik acindan anlaml
bulunan z testleri sifir 6n savinin (H,) reddedilecegini ve alternatif hipotezin (H,) kabul
edilecegini gosterecektir. Calisanlar ve yoneticiler icin elde edilen sonuclar sirasiyla

Tablo 6 ve Tablo 7’de sunulmustur.

Elde edilen sonuglar; calisanlara yoneltilen sorular i¢in 10. soru disindaki tiim sorularda
H, hipotezinin gegerli oldugunu gostermektedir. Buna baglh olarak elde ettigimiz bulgu
iki konuya vurgu yapmaktadir. Birincisi, sigorta sirketlerinin ¢alisanlari, giiclendirme
ortaminin varligin1 destekleyen dinamikler olarak niteleyebilecegimiz is otonomisi,
katihm, odiillendirme, risk alma, egitim, yetkinlik, iletisim, takim calismasi gibi
unsurlarin olmadiginin farkinda olmalar1 ki bu giiclendirme uygulamasi i¢in 6nemli bir
avantaj teskil etmektedir. Ikincisi ise, sigorta sirketlerinde, giiven, anlam, gibi konularda
nispeten geleneksel yonetim anlayisinin izleri sezilmektedir. Bu tespitte, gliclendirmenin

yapilmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Yoneticilerden elde edilen bulgular da ¢alhisanlarla benzerlikler gostermektedir. Sayet

calisanlarla yoneticilere ortak giiclendirme unsurlarina iligkin olarak 12 sorunun
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yoneltildigi goz oniine alinacak olursa; bu durum dogal karsilanmalidir. Ayrica, z testi
sonuglari, ortak giiclendirme unsurlar1 dahilinde daha once yapmis oldugumuz t
testlerinin ve Mann-Whitney U testlerinin sonuglariyla da tutarlilik icindedir.
Dolayisiyla, yoneticiler de giiclendirme unsurlarina sicak bakmaktadir. Bununla birlikte,
sigorta sirketlerinde giiclendirmenin yapilmasimi gerektiren, ama uygulama esnasinda
giicliiklere neden olabilecek geleneksel orgiit yaklasiminin derin izleri oldugu da

gozlemlenmektedir.
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Tablo 6. z Testlerinin Sonuclar1: Calisanlar

Soru No: | Soruda Test Edilen Unsur H, H, |Ortalama|Std.Sapma |z testi | Gecerli Hipotez
1 Biirokratik stirecler yoktur | vardir 30.6 22.17656 | 1.3798 H,
2 Calisanlarin is otonomisi yoktur | vardir 30.6 28.33373 |1.0800 H,
3 Calisanlarin firmaya giivenleri yoktur | vardir 30.6 19.60357 |1.5609 H,
4 Calisanlarin aidiyet duygusu yoktur | vardir 30.6 21.44295 | 1.4270 H,
5 Orgiitte iletisim yoktur | vardir 30.6 28.79757 | 1.0626 H,
6 Orgiitte katilim yoktur | vardir 30.6 33.70905 |0.9078 H,
A Orgiitte 6diillendirme yoktur | vardir 30.6 21.8243 | 1.4021 H,
8 Orgiitte calisanlarin yetkinligi yoktur | vardir 30.6 28.34255 | 1.0796 H,
9 Calisanlara Kaynak saglama yoktur | vardir 30.6 32.03592 |0.9552 H,

10 Calisanlara bilgi ve beceri egitimi yoktur | vardir 30.6 15.6301 | 1.9578 H,
11 Calisanlar icin isin anlami yoktur | vardir 30.6 30.34469 |1.0084 H,
12 Orgiitte takim ¢alismasi yoktur | vardir 30.6 28.88425 |1.0594 H,
13 Calisanlarin isleri ile ilgili risk alabilmesis | yoktur | vardir 30.6 27.86216 |1.0983 H,
14 Calisanlarin aidiyet duygusu (K) yoktur | vardir 30.6 22,7662 | 1.3441 H,
15 Orgiitte ¢calisanlarin yetkinligi (K) yoktur | vardir 30.6 27.70018 | 1.1047 H,
16 Calisanlara bilgi ve beceri egitimi (K) yoktur | vardir 30.6 26.84772 | 1.1398 H,
17 Orgiitte takim calismasi (K) yoktur | vardir 30.6 27.37334 | 1.1179 H,
18 Calisanlarin is otonomisi (K) yoktur | vardir 30.6 22.61194 | 1.3533 Ho,
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Tablo 7. z Testlerinin Sonugclar1: Yoneticiler

Soru No: |Soruda Test Edilen Unsur H, H, |Ortalama |Std.Sapma |z testi Gecerli
Hipotez
1 Biirokratik siirecler yoktur | vardir 22.6 19.88215 | 1.1367 Ho
2 Calisanlarin is otonomisi yoktur |vardir 22.6 19.91984 | 1.1345 Ho,
3 Calisanlarin firmaya giivenleri yoktur |vardir 22.6 19.16507 | 1.1792 Ho,
4 Calisanlarin aidiyet duygusu yoktur |vardir 22.6 13.3154 1.6973 H,
5 Orgiitte iletisim yoktur |vardir 22.6 18.36573 | 1.2306 H,
6 Orgiitte cahsanlarm katihmina destek yoktur |vardir 22.6 20.44016 | 1.1057 Ho
” Orgiitte 6diillendirme yoktur |vardir 22.6 12.28007 |1.8404 H,
8 Orgiitte calisanlarin yetkinligine inanc yoktur |vardir 22.6 28.34255 | 0.7974 Ho,
9 Calisanlara kaynak saglama yoktur |vardir 22.6 22.25534 | 1.0155 Ho
10 Calisanlara bilgi ve beceri egitimi yoktur |vardir 22.6 25.2646 |0.8945 Ho,
11 Orgiitte takim calismasi yoktur |vardir 22.6 29.44147 | 0.7676 H,
12 Calisanlarin igleri ile ilgili risk alabilmesi yoktur |vardir 22.6 21.75546 |1.0388 H,
13 Orgiitte liderlik yoktur |vardir 22.6 22.09751 | 1.0227 Ho
14 Orgiitte kendi kendini yoneten takimlar yoktur |vardir 22.6 18.99474 | 1.1898 Ho
15 Orgiitte personeli giiclendirmenin performansa etki yoktur |vardir 22.6 25.47155 |0.8873 Ho
edecegine dair inang
16 Orgiitte calisanlarin katilhimina destek (K) yoktur |vardir 22.6 17.51571 | 1.2903 Ho
17 Orgiitte motivasyon yoktur |vardir 22.6 15.94679 | 1.4172 Ho
18 Orgiitte Yetki devri yoktur |vardir 22.6 25.49117 |0.8866 Ho
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SONUC

Personel gliclendirme, temel anlamda insan faktoriiniin etkin kullaniminin
yontemlerinden biri olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte; stratejik yonetimden,
toplam kalite yonetimine, takim calismasindan, iletisime, giidiilemeye ve kisisel gelisime
kadar pek cok boyutu olan son derece genis bir olguyu da nitelendirmektedir.
Giiclendirmeyi benimseyen oOrgiitlerin; calisanlarina belirli Ol¢lide bir otonomi
saglayarak, onlar1 uyumlu takimlar halinde orgiitleyerek ve bu takimlarin esgiidiim
icinde calisabilecekleri oOrgiitsel ortami tesis ederek istenen etkinlige ve dinamizme
ulasabilecekleri uygulamadaki 6rneklerden goriilmektedir. Calisanlarin karar alanlarim
genisletmek isi sahiplenmelerini saglamakta, bilgi ve kisisel gelisimi 6zendirerek bunu
onlar icin siirekli bir cabaya ya da bir davranmis bicimine ¢evirmek dinamizmi arttirmakta,
yardimlagma, paylasma ve birbirini yetistirme odakh takimlar olusturmak degisken ve
zorlu kosullarda orgiitiin direncini arttirmaktadir. Personel giiclendirme kavramim
niteleyen tiim bu ¢abalar, onu uygulayan sirketlere arzuladiklar1 dinamizmi, esnekligi,

uyum kaabiliyetini ve elbette siirekliligi kazandirmaktadir.

Calismada Tiirk Sigorta Sektorii’niin hayat ve hayat dis1 branslarinda faaliyet gosteren
sigorta sirketlerinde yonetici ve personelin; calistiklar: sirkette mevcut olan sistemden
memnun olup-olmadiklarim1 belirlemek, giiclendirmenin temel unsurlarini nasil
algiladiklarim tespit etmek ve isyerinde gliclendirme ortamini olusturan ya da
destekleyen unsurlarin var olup olmadigini ortaya koymak hedeflenmistir. Sigorta
sektorii; istihdam edilen isgiiciiniin egitim diizeyinin cok yiiksek olusu, sigorta serbest
tarife rejimine dayali cetin rekabet kosullari, sektoriin iilkemizde disa aciklik ve
kiiresellesme diizeyi yiiksek sektorler arasinda yer almasi1 ve yiliksek gelisme
potansiyelleri gibi nedenlerle personel giiclendirme olgusu acisindan ideal bir arastirma

alam olarak gortilmiistiir.

Bu baglamda farkh brans ve olceklerdeki 18 sigorta sirketinin ¢alisan ve yoneticilerine
karsilikh goriisme ve e-posta yoluyla ulastirilan anketlere dayanan bir saha arastirmasi
yapilmistir. Incelenen 6rneklem hayat ve hayat dis1 branslarda bilanco aktif biiyiikliikleri
esas alinarak yapilan bir 6lcek biiyiikliigii siralamasi1 sonucunda belirlenmis biiyiik, orta
ve Kkiiciik Olgekli sirketlerden olusmaktadir. Boylece deneysel analizlere temel
olusturacak veri setinin; sektoriin tiim segmentlerini yansitmasi yaninda istatistiki

giivenilirlik acisindan yeterli biiytikliikte bir 6rnekleme saglamasi da gozetilmistir.

Analizlerin ilk asamasinda, sigorta sirketlerinin calisanlar1 ve yoneticileri icin ayr1 ayr1

olmak tizere 0lcek, kidem, egitim ve yoneticilerin pozisyonlari olmak iizere farkh gruplar
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bakimindan karsilagtirmalar yapilmistir. S6z konusu gruplar arasinda anlamli ve 6nemli
farkliliklar bulundugu tespit edilmistir. Ardindan gruplar arasi farkliliklarin hangi unsur
ya da unsurlardan ileri geldigi aragtirilmistir. Ancak kesin bir etken belirlenemediginden
incelenen unsurlarim etkilesimli ve miisterek etkilerinin boyle bir farklihga yol acmis

olabilecegi kanaati hakim olmustur.

Calisanlar ve yoOneticiler toplam puanlar, olcek, kidem, egitim gibi kriterler agisindan
karsilastinldiginda beklendigi gibi 6nemli farkhiliklar1 oldugu goriilmiistiir. Ardindan
ortak giiclendirme unsurlari arastirilmis ve incelenen tiim girketlerde hem personel hem
de yoneticilerin ortak giiclendirme unsurlarinin uyumlu oldugu goriilmiistiir. Bundan
hareketle sigorta sirketlerinde personel giiclendirme icin elverigli bir ortamin mevcut
oldugu ifade edilebilir. Tiim orgiit kademelerinde ortak kiiltiirel degerlerin
yaratilmasinin, hem calisanlara hem de yoneticilere aymi giiclendirme modelinin

uygulanabilmesi agisindan 6nemli bir avantajlar saglayacag diisiiniilmektedir.

Analizlerin son asamasinda katilimcilarin giiglendirme ifadelerine verdikleri yanitlardan
hareketle hipotez testleri uygulanmistir. Calisanlar ve yoneticilere ayr1 ayr1 uygulanan bu
sinamalar oldukea tutarh sonuglar vermistir. Katihmcilardan alinan yanitlarin z testi
yoluyla yapilan sinamalari; gerek calisanlar gerekse yoneticiler i¢in iki konuya vurgu
yapmaktadir. Birincisi, sigorta sirketlerinin calisanlar1 ve yoneticileri, giiclendirme
ortaminin varligin1 destekleyen dinamikler olarak niteleyebilecegimiz is otonomisi,
katilim, odiillendirme, risk alma, egitim, yetkinlik, iletisim, takim calismas1 gibi
unsurlara kars: istekli goriinmektedir. Kuskusuz bu giiclendirme uygulamasi i¢in 6nemli
bir avantaj teskil etmektedir. ikincisi ise, sigorta sirketlerinde biirokrasi, giiven, anlam,
kaynak saglama gibi konularda nispeten geleneksel yonetim anlayisinin izleri

sezilmektedir. Bu tespitte, giiclendirmenin yapilmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Calisanlarla ile yoneticilerin, egitim diizeyleri arasindaki kalitatif farkliliklar ¢cok derin
olmasa da, giiclendirme kavramlarim algilama farkhliklar: dogal karsilanabilir. Ozellikle
biiyiik oOlcekli firmalarda bu gibi alg1 farkhilhiklar1 giliclenmektedir. Ciinkii biiytik
orgiitlerde yoneticiler ile calisanlar arasinda ve calisanlarin birbirleri arasinda iletisim
kanallarinin daha dolayh ve zayif hale gelmektedir. Diger taraftan, bu tiir orgiitlerin
yapisi yataydan cok dikeydir ve yonetsel anlamda da Ademi-merkeziden ¢cok merkezidir.
Oysa kiiciik olgekli orgiitlerde iligkiler daha yogun ve samimi, yonetim ile calisan
arasindaki mesafe daha azdir. Bu ve buna benzer nedenlerle, sigorta sektoriindeki
sirketlerin oOlgek yapilarina paralel olarak cahisan ve yoneticilerin giliclendirme
unsurlari algilamalarinin farkli olmasi anlasilabilir. Kidem farkliliklar: da kuskusuz bu

algiy1 giiclendirecektir. Ancak tiim bu tespitler sigorta sirketleri 6zelinde finans
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firmalarinda giiclendirme uygulamalarinin zorluklarina isaret etseler de, bu

uygulamalarin 1srarla yapilmasi gerekliligine de dayanak teskil etmektedirler.
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