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ABSTRACT
Today, organizations operate in an environment where market structure, technology and customer

demands change rapidly. In this intense competitive environment, there is a need for an understanding
of the organizational structure in which employees take more responsibility and adopt their work
instead of the traditional organizational structure. As a management concept, it includes the process of
enhancing and improving people's decision-making rights (empowerment) through empowerment,
assistance, sharing, training and teamwork. As a result of employees empowerment activities, the
employee will adopt his / her work and make more efforts with the awareness of his / her
responsibility in his / her job and increase productivity by creating positive effects on motivation, job
satisfaction and organizational commitment. The aim of this study is to determine the effect of
employees empowerment on job satisfaction for 625 employees in the banking sector with the help of
regression analysis. As a result of the analysis, it was determined that employees empowerment would
increase job satisfaction positively by 39.8%.
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PERSONEL GUCLENDIRMENIN iS TATMINi UZERINE ETKISI:
BANKACILIK SEKTORU CALISANLARI ORNEGI

OZET

Gilinlimiizde orgiitler pazar yapisinin, teknolojinin ve miisteri isteklerinin hizla degistigi bir ortamda
faaliyette bulunmaktadirlar. Bu yogun rekabet ortaminda, geleneksel Orgilit yapisinin yerine,
calisanlarin daha fazla sorumluluk aldig1 ve yaptiklar isi sahiplendikleri bir orgiit yapis1 anlayisina
ihtiya¢ vardir. Bir yonetim kavrami olarak personel giiglendirme, yardimlasma, paylasma, yetistirme
ve ekip caligmasi yolu ile kisilerin karar verme haklarini (yetkilerini) arttirma ve kisileri gelistirme
siirecini kapsamaktadir. Personel gii¢clendirme faaliyetleri sonucunda, c¢alisan isini sahiplenecek ve
isindeki sorumlulugunun bilinciyle daha fazla ¢aba sarf ederek, motivasyon, is memnuniyeti ve
orgiitsel baglilik iizerinde olumlu etkiler yaratarak verimliligi arttiracaktir. Bu c¢aligmanin amaci,
bankacilik sektoriinde 625 calisan igin personel giiglendirmenin is tatmini {izerindeki etkisinin
regresyon analizi yardimiyla belirlenmesidir. Analiz sonucunda personel giiclendirmenin is tatminini
pozitif yonde %39.8 arttiracagi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Is Tatmini, Regresyon Analizi
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1-GiRiS

Kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet, isletmelerin farklilasmasini ve degisimini
beraberinde getirmektedir. Miisteri memnuniyetini en iist seviyede tutabilmek, her zaman
tercih edilebilir {iriin ve hizmetler sunabilmek, degisen teknolojiye ayak uydurabilmek yenilik
ve farkhlikla gerceklesebilmektedir. Isletmelerde ihtiyag duyulan yenilik ve degisim insan
faktoriiyle yerine getirilmektedir. Isletmenin basarili olabilmesi galisanlarinin basarist ve
dolayisiyla insan kaynaklarinin ve insan kaynaklari uygulamalarinin basarisi olmaktadir.
Cagdas yonetim, geleneksel yonetimin aksine insant basarili kilmak igin guclendirme
kavramini ortaya koymaktadir (Caliskan ve Hazir, 2012:51). Personeli glglendirebilmek icin,
calisanlarin 6z glivene sahip olmalari, verilen gorevleri bagarabilecegine inanmalari,
yeteneklerine guvenmeleri ve Kkendilerini gelistirme arzusunda olmalart gerekirken,
yoneticilerin de karar alma konusunda astlarina glivenmeleri, sonuglardan onlar1 sorumlu
tutmalar1, bilgiyi yaymalari, astlarinin egitimine ve becerilerini gelistirmeye olanak
tanimalari, yeni fikirleri denemeleri konusunda calisanlar1 tesvik etmesi ve kendilerini de
egitmeleri ve gelistirmeleri 6nem tasimaktadir (Shanock ve Eisenberger, 2006:691).

Gliglendirme ¢aligmalartyla ulasilmak istenen en Onemli amacglardan birisi miisteri
memnuniyetinin  saglanmasidir. Isletmelerin  varliklarmi devam ettirebilmeleri igin
vazgec¢ilmez unsur olan miisterilerin, iiriin veya hizmet konusundaki problemlerinin en kisa
zamanda ¢6ziilmesi temel amactir. Giiglendirme sonrasi organizasyon yapisinin daha basik
hale gelmesi ve bu sayede ¢alisanlarin kendi isleriyle ilgili sorunlar karsisinda hizla karar
alabilmeleri karsilagilan problemlerin kisa zamanda asilmasini saglayacaktir.

Personel giiclendirme anlayisi, calisanlarin yonetime katiliminin saglanmasinda, isgiicli devir
hizinin disiirilmesinde ve 1§ tatminin saglanmasinda giinlimiiz is diinyasinda ¢ok 6nemli bir
yere sahip olmus durumundadir. Bu ¢alismanmn amaci, Istanbul ili iginde bulunan 4 biiyiik
ticari bankanin genel miidiirliik ve sube calisanlarina yonelik olarak personel gliclendirme ve
1s tatmini arasindaki iliskinin regresyon analizi yardimiyla belirlenmesidir. Bankacilik sektort
zorlu ig temposunun oldugu, calisma siiresi ve miisteri iliskileri bakimindan yogun bir
sektordiir. Calisanlarin bu yogunluktan dolayr zaman zaman performanslar1 ve verimlilikleri
diismektedir. Ancak, banka yonetiminin de beklentisi daima yiiksek performansh ve verimli
calisanlarla, miisterinin istek ve beklentilerine yani tatminine en iyi sekilde cevap vermektir.
Bu nedenle, galisanlarin performans ve verimliligini strekli yiksek seviyede tutmak son
derece Onemlidir. Calismanin motivasyonu bu gercekten yola c¢ikarak, verimliligi ve
performansi arttiran Onemli bir unsur personel giiclendirmenin is tatminine etkisinin
belirlenmesi olmustur.

2-PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI

Personel giiclendirme kavramu, 20. yy. ortalarinda, “Insan Iliskileri” teorisyenleri tarafindan
savunulan goriislerle ortaya ¢ikmistir (Emet, 2006: 12). Hawtorne Calismalar1 olarak bilinen
ve Elton Mayo oOnderliginde yiiriitilen deneylerde, calisanlarin yOnetime katiliminin
saglanmasmin hem manevi, hem de maddi faydalar saglayacag: iddia edilmistir (Secgin,
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2007: 12). Bu calismalar, personel giiclendirme diisiincesinin temeli ile drtiismektedir. insan
odaklilik, takim g¢alismasinin tesviki, bireysel ve Orgiitsel olarak ortak amacin verimlilik
olmasi gibi personel giliclendirme anlayisinin énemli unsurlarinin vurgulandig goériilmektedir
(Hacimustafaoglu,2008:5). Calisan1 giiclendirme anlayisi, yenilik ve esneklik ihtiyaci
nedeniyle, 1990°l1 yillarda orgiitlerin yapisina uygun bir kontroliin nasil gelistirilebilecegi
sorusu ile kars1 karsiya bulunan yoneticilerin, bu sorunu ¢ézmesinden kullanmaya bagladiklar
bir anlayistir (Ozbek, 2008: 5; Sénmez, 2007: 3).

Bowen ve Lawler (1992) i¢in personel giiclendirme; c¢alisanlara karar verme olanaginin
taninmasi olarak tanimlarken, Pastor (1996) ise, ¢alisanlarin kendi faaliyetlerinde sorumluluk
almalarinin  saglanmasit seklinde tanimlamistir. Birinci tanim isletmelerde personel
giiclendirme kiiltiiriiniin yaratilmasi ile ilgiliyken, ikinci tanim ise, basarili bir personel
giclendirme uygulamasinda c¢alisanlarin  6nemini belirtmektedir. Whitmore (1988)
giiclendirmeyi, insanlarin i¢inde yasadiklari toplumda ve yasamlarini etkileyen kurum ve
kuruluslar iizerinde bir etkiye sahip olmalarini saglayan ve sayesinde insanlarin bireysel ve
sosyal degisimler yasadig: interaktif bir siire¢ olarak tanimlar. Personel giigclendirme farkli
boyutlar1 iizerinden de tanimlanmaktadir. Spreitzer (1995), personel giiclendirmeyi anlam,
yetkinlik, 6zerklik(secim) ve etki olmak tizere dort faktor iizerinden tanimlarken; Johns
(1996) ise, calisanlarin sorumluluk almak suretiyle isletmenin problemlerini ¢dzmek i¢in
yetki, avantaj ve motivasyonunu gerceklestirmek seklinde ifade etmektedir.

Calisanlarin gorevleriyle ilgili biitiin kararlari, gérmiis olduklar1 egitimler ¢ergevesinde bir
baska yonetici veya calisanin yardimina gerek duymaksizin almalar1 bir personel giiclendirme
tarzidir. Diger taraftan, sorumlulugunu aldig1 gorev sonucu olusabilecek herhangi olumsuz
durumdan da bizzat kendisinin sorumluluk sahibi olacagi bir gercektir (C6l, 2008: 38). Bu
baglamda personel giiclendirme, ¢alisanlarin yaptig is ile ilgili inisiyatif alarak her tiirlii
secim yapma hakkini elinde bulundurmasia isaret eder. Burada gelisecek olan takim
caligmasi, motivasyon, kisisel gelisim ve yardimlasma duygularini da igeren bir siireg; aslinda
personel giiclendirme seklinde kendini gosterecektir (Vogt ve Murrel, 1990: 8; Werner, 1998:
5; Kogel, 2013: 408).

Personel giiclendirme, hem orgiitsel iliskiler hem de motivasyon agisindan incelendiginde
farkl1 tanimlar ortaya ¢ikmaktadir. Bir iliskiler bicimi olarak degerlendirildigi zaman
giiclendirme, yoneticinin sahip oldugu gii¢ ve kontrolii goreceli olarak daha az giicli olan
kisilere devretmesidir (Conger ve Kanungo, 1992: 91). Motivasyon ac¢isindan bakildiginda
ise, calisanin ise baglhiligini, ise ve isyerine dair olumlu duygularini giiclendirmeye yonelik
psikolojik bir yatirim olarak ifade edilmektedir. Personel gliclendirme calisanlarin kendilerini
motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1 ve organizasyon
amaglar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar: isleri yapmalarini saglayan uygulamalari
ifade eder (Caligkan, 2006: 29).
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Personel giclendirme tzerindeki en 6nemli etki, yoneticilerin davranis ve yonetim tarzlaridir.

Bu baglamda, giiclendirmenin yonetici unsuru agisindan etkisine yonelik sonuglar Kogel

(2013) calismasinda sdyle siralanmaistir:

e Yoneticinin yaratacagi gliven, baglilik ve agik tartisma (problem ¢dzme yaklasimi) ortami
guclendirmeyi etkiler,

e Katilime1 ve bilgi paylasici bir tarzi olan yonetici giiclendirmeyi hizlandirir,

¢ Organizasyonda yasanan her basar1 ve basarisizlig1 6grenme firsatina doniistiirebilen
yOnetici guclendirmeyi etkiler,

e Hata yapma korkusunu ortadan kaldiran, karar verip uygulama yapilmasini tesvik eden ve
motivasyon yaratan yonetici guclendirmeyi etkiler,

e Personelin performansi konusunda net, yararli, zamaninda ve etkin geri besleme veren
yonetici guclendirmeyi etkiler,

e Misyon ve vizyonu tarif eden ve paylasan yonetici gliglendirmeyi etkiler,

e Yoneticiligin “emir-komuta ve kontrol” yerine “yol gosterme-gelistirme, oniinli agma ve
kog’luk yapma” oldugunu kabul eden y6netici giiclendirmeyi hizlandirir.

Guglendirilen personel, is siireglerini ve kararlarini analiz edecek bir donanima kavusacak
dolayistyla, yeni bir potansiyel fayda sahasi ortaya c¢ikacaktir. Calisanlar arasinda bilgi
paylasimi ile rakiplere nazaran avantaj elde edilecektir. Boylece, isletmenin bilgi liretme
kapasitesi artacaktir (Cavus, 2006: 63). Isletmenin gii¢lendirme siireclerinde 6grenmis oldugu
yeni yontemlerle ve bulgularla yoluna devam etmesi rakiplerine gore bir fayda
saglayabilecektir. Bilgiyi isleme siireclerinde edinilmis olan tecriibelerin ve giiglendirilmis
calisanlarin rolleri ¢ok 6nemlidir. Bilginin en gii¢lii silah oldugu giinlimiizde, ¢alisanin bu
kazanimi elde etmek igin vizyon sahibi bir birey olarak caligmasi gerekmektedir. Iste
personelin bu bakis agis1 da ayn1 zamanda igletmenin saglikli bir vizyon ortaya koymasina
kapt aralamaktadir. Boylece isletmenin hedefleri ile ¢alisanin hedefleri ortliserek isletmeye
maksimum fayda saglanabilecektir (Kahreh vd., 2011:35).

Giiclendirmenin faydalarinin yoneticilere ve isletmeye iligkin yoniiniin yaninda bir de ¢alisana
yonelik etkileri vardir. Calisan almis oldugu egitimi ve isletmenin kendisinden beklenen
degeri dogru bir sekilde giiclendirme siireclerine aktardigi zaman, bu olumlu sonucun
katkisin1 maddi ve manevi her anlamda gorebilecektir. Kazanilmig olan tecriibeler ve faydalar
sonucunda, gerek isletmenin gerekse de yoneticinin s6z konusu personeli diger ¢alisanlardan
ayiracak sekilde tatmin etmesi gerektigi gercegini ortaya ¢ikaracaktir (Seckin ve Ozyer,
2016:252).

Gliglendirilmis personel kendisine, yoneticilere ve isletmeye yarar saglayacaktir. Cetin ve
Giinay (2001)’e gore bu yararlar;

Calisanlara duyulan giivenin ifadesi,

Yaraticilik ve iiretkenligin tesvik edilmesi,

Yetki devri ile yoneticinin daha da gii¢ kazanmasi,

Daha etkin ve iki yonlii iletisim,

Yonetici i¢in daha 6nemli konularda kullanabilecegi zaman tasarrufu,
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Bireysel gelisime olanak taninmasi,

Yaparken 6grenmeye imkan taninmasi,

Sorumluluk ve orgiitsel aidiyet duygusunun gelistirilmesi,

Orgiitsel aidiyet ve baglilik duygusunun giiclenmesi ile birlikte isten ayrilma ya da
cikarmalarda azalma,

Calisanlarin gesitli alanlarda beceri kazanmast,

Birisinin yoklugunu bir bagkasinin hemen doldurabilmesidir.

personel giiclendirmenin kaynaklan personel giiclendirmenin sonuclan
takim paligmas kendine given

arik detizim trgite haglhl:

sirekh drenme firsatlan |_>‘personel gju;lendjrmelz:> 1§ tatmira

venilikciifin sireld tegik edidmest 1ge baglllk

kendint gelistirme firsatlan mottvasyon

digils resmiyet yineticiye given

gen hildirim

fizerhdile

Sekil 1: Personel Giiglendirmenin Kaynaklar1 ve Sonuglari

Literatiir incelendiginde, giiglendirme alaninda temel olarak iki tiir yaklasim oldugu
sOylenebilir. Bunlar giiglendirmeyi “yapisal boyutta” ve “psikolojik (biligsel) boyutta” ele
alan yaklasimlardir. Giiclendirmenin yapisal boyutta ele alindig1 ¢caligmalarin odak noktasini,
yoneticilerin, is gorenleri giiclendirmedeki rolleri olusturmaktadir (Aras, 2013:45).
Giiclendirmenin psikolojik boyutuyla ilgili ¢alismalarda ise giiglendirmenin ¢alisanlar
tarafindan algilanma diizeyi ele alindig: ifade edilebilir.

Psikolojik (Bilissel) Giiclendirme:

Giiglendirmeyi psikolojik acidan ele alan yazarlar (Spreitzer 1995, Conger ve Kanungo,1988)
giiclendirme konusunda bireysel algilamalarla ilgili dort psikolojik boyut ortaya
koymuslardir. Bunlar anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki boyutlaridir. Biligsel yaklagima
gore, onemli olan, bu dort boyutla ilgili olarak calisanlarin mevcut kosullar1 ve kendilerini
nasil gordiikleri ve algilamalarinin ne oldugudur.

a. Anlamhhk: Bireyin iistlendigi gérevin amacima ya da hedeflerine iliskin yiikledigi anlam
ile kendi ideallerini ya da standartlarini karsilastirmasini ifade eder.

b. Yeterlilik: Yeterlilik kavrami, faaliyetleri yerine getirmek icin gerekli yetenek ile kisinin
kendi kapasitesine inancini gostermektedir.

c. Ozerklik: Is gorenin isle ilgili 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir algilamalaridir.

¢. Etki: Is gorenin isle ilgili stratejik, yonetsel ve islemsel ¢iktilar1 etkileyebilme derecesi ve
bunlara yonelik algilamalardir.

Personel gii¢lendirme alaninda yapilan ¢alismalar incelendiginde anlamlilik, yiliksek baglilik
ve enerji yogunlasmasi; yeterlilik, zorlayici durumlarda ¢aba ve devamlilik, miicadele etme,
yiikksek amag beklentileri ve yliksek performans; ozerklik, 6grenme, faaliyetlere olan ilgi,
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sikintilt durumlarda direng ile sonuglanirken; etki, giic durumlarda geri ¢cekilmeme ve yuksek
performans ile iliskilendirilmistir.

Yapisal personel giiclendirme:

Yapisal yaklasim, personel giiclendirmeye iliskin yoneticilerin gorev ve sorumluluklarini
vurgularken, giiclendirmenin basarili olabilmesi igin {ist yOnetimin yerine getirmesi
gerekenleri ve giliclendirmeye mani olan smirlarin ortadan kaldirmak igin yapilmasi
gerekenleri agiklamaktadir (Psoinos vd., 2000:213). Yapisal yaklasim bakimindan
giiclendirme, calisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve deneyimi gostermeleri i¢in onlari
tesvik etmek, kararlara katilmalarina imkan vermek ve giicii ¢alisanlarla paylagsmaktir (Bolat,
2003:201). Yoneticilerin bilgi ve sorumlulugu ¢alisanlarina aktardigi, ¢alisanlarin karar verme
slireglerine katilmalarini saglayan yeniden tasarlanmis yapilar ya da yonetimsel uygulamalar
yapisal giiglendirme olarak tanimlanmaktadir (Cho ve Faerman, 2010:35). Yapisal
giiclendirme, calisanlarin daha ¢ok karar verebilmesi amaciyla ¢alisanlara giiciin aktarilmasi
ve calisanlarin yetenek ve tecriibelerinden faydalanmak icin onlar1 cesaretlendirme siirecidir.
Isgorenlerin etkin bir bicimde calismasi amaciyla, serbestlik ve kaynaklara erisme olani
saglamaktadir (Cacioppe, 1998:46).

Gliglendirme kavramini Kanter (1977), bir kisinin hedefleri gergeklestirmek i¢in eldeki
kaynaklardan yararlanma ve bagimsiz olarak karar alma yetenegi ile agiklamistir. Calisanlara
basar1 imkani1 saglayarak Orgiitsel basarinin kazanilacagini ifade eden Kanter’e gore;
calisanlar1 giiglendirmek i¢in iki Onemli giliglendirme yapist bulunmaktadir. Birincisi,
orgiitteki calisanlarin gelismelerine, bilgi ve yeteneklerinin artmasma imkan saglayan is
sartlar1 firsat yapisi olarak tanimlamaktadir. Ikincisi, ¢alisanlarin gerekli destek, bilgi ve
kaynaga erigserek, kaynaklar1 harekete geciren Orglitsel nitelikleri gili¢ yapisi olarak
belirtmistir. Kanter (1977) calisanlar1 gii¢lendiren orgiitsel yapilara erisiminin bicimsel gii¢ ve
bicimsel olmayan gii¢ ile saglanacagini ileri stirmiistiir.Bigimsel gii¢; goriiniirliik, uyumluluk,
esneklik, yaraticilik ve Orglitsel hedeflerin merkezinde olma gibi belirli is 6zelliklerinden
kaynaklanirken; bigimsel olmayan gii¢, ¢alisanlarin orgiit i¢indeki astlari, ¢alisma arkadaslari
ve lstlerle olan bilgi kaynaklarindan, iletisim gelistirmesinden, orgiit dis1 baglantilardan ve
sosyal baglantilarindan kaynaklanmaktadir.

Personel giiclendirme uygulamalar1 destek buldugu gibi engellerle de karsilagabilmektedir.
Ornegin; yoneticilerin bir kismi, yetkilerini astlarla paylasmaktan dolayi, islerin kontroliinii
kaybedecekleri, sayginliklarin yitirecekleri, islerini kaybedecekleri korkularina kapilirlar ve
giiclendirme uygulamasina karst c¢ikabilirler (Akin, 2010:213). Ancak, basarili bir
giiclendirme uygulamasi ig¢in yoneticilerin karar verme yetkilerinden vazgecebilmeleri
gerekmektedir. Cunki geleneksel emir-komuta kiltlird mevcut personelin potansiyelinden
yararlanmanin 6niinde bir engeldir (Jarrar ve Zairi, 2010:3). Calisanlara, yalnizca kendilerine
sOyleneni yapan, isten kagcmaya ¢alisan, pasif ve bagimli iiretim unsurlar1 olarak bakmaktan
vazgecilmesi, personel gl¢lendirmenin uygulanabilmesini ve basarili sonuglar alimmasini
saglayacaktir.




PERSONEL GUCLENDIRMENIN iS TATMINi UZERINE ETKiSi: BANKACILIK

76 - SEKTORU CALISANLARI ORNEGI

Personeli giiglendirme genel olarak uygulanip basarili olmasina ragmen her zaman ve her
orgiitte basarili olacagi garanti edilememektedir. Gliglendirilmis personel bazen hatali kararlar
alabilmektedir. Ancak yoOneticilerin de bu tiir hatalar yapabilecegi dikkate alinmalidir.
Gliglendirme yapilirken personelin kapasitesi ve istekli olmasi dnem arz etmektedir. Aksi
halde yeteneksiz ve isteksiz personelin gii¢lendirilmesi hatali kararlarin alinmasina ve
nihayetinde basarisizliga neden olacaktir.

3-ISTATISTIK ANALIiZ VE SONUCLARIN YORUMLANMASI
3.1.Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Bu ¢alismanin amaci, Istanbul’da bulunan 4 biiyiik ticari bankanin 625 calisan1 igin personel
giclendirmenin (PG) is tatmini (IT) iizerindeki etkisinin regresyon analizi yardimiyla
belirlenmesidir. Caligmanin ana hipotezi, personel gii¢clendirmenin ig tatmini {izerinde olumlu
etkisinin oldugu yoniiyledir. Diger yandan, personel giiglendirmenin 4 alt boyutuna yonelik
alt hipotezler gelistirilmistir.

Tablo 1: Arastirmanin Hipotezleri

H |Yon Hipotez

H1l |[PG—IiT Personel giiclendirme (PG) is tatmini(IT) ile pozitif (olumlu)
yonde iligkilidir.

H2 |AN—IT Anlam alt boyutu (AN) is tatmini(IT) ile pozitif (olumlu) yonde
iligkilidir.

H3 |YET—IT Yetki alt boyutu (YET) is tatmini(IT) ile pozitif (olumlu) yonde
iligkilidir.

H4 [OZR—IT |Ozerklik alt boyutu (OZR) is tatmini(IT) ile pozitif (olumlu)
yonde iligkilidir.

H5 |[ETK—IT Etki alt boyutu (ETK) is tatmini(iT) ile pozitif (olumlu) yonde
iligkilidir.

3.2. Arastirmamin Orneklemi, Varsayimlar ve Kisitlar
Calismada, Istanbul’da bulunan 4 biiyiik ticari bankanin c¢alisani i¢in 15.05.2019-15.08.2019
tarithleri arasinda mail yoluyla anket uygulanmis, toplamda 653 ankete tamamlanmistir. Veri
girisi asamasinda 28 tanesinin sorularin ¢ogunu bos birakmasi nedeniyle analiz disinda
birakilarak toplam 625 anket uygulama i¢in kullanilmistir.

Arastirmaya cevap veren bireylerin dlgme araglarindaki sorular1 cevaplandirirken gergek
duygu ve diislincelerini yansittiklar1 kabul edilmistir. Aragtirmaya katilan bireylerin ankete
istekle cevap verdigi ve anketi dogru ve eksiksiz bigimde cevapladiklar1 kabul edilmistir.
Katilimcilarin sorular1 cevaplarken kelimelerin gercek manasiyla anladiklar1 kabul edilmistir.
Olusabilecek kavram yanilgilar1 gbéz ardi edilmistir. Calisanlarin ankete katilima olumlu
bakmamalar1 6nemli bir kisit olarak sdylenebilir.
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3.3. Veri toplama araci

Calisma deneysel olmayan nitel arastirma tasarimina sahiptir ve yapilis yontemine gore
tarama modelidir. Arastirmada, 6rneklemden verilerin toplanmasi bakimindan survey modeli
(saha taramasi) kullanilmistir. Orneklemden veri toplamada ise, deneklerin gériislerinin
yazili olarak alindigi bir veri toplama teknigi olan anket teknigi kullanilmistir. Ankette ilk
boliim katilimcilar hakkinda genel bilgileri dlgme niteligindedir. Ikinci boliim personel
giiclendirme ve is tatmini 6l¢eklerini igermektedir.

Personel giiclendirme olcegi: Arastirmada ¢alisanlarin psikolojik giiglendirme algilamalarini
olcmek amaciyla Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiglendirme Olgegi
(Psychological Empowerment Instrument-PEI) kullanilmistir. Olgek, dért boyuttan
olusmaktadir. Bu boyutlar; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki seklinde isimlendirilmektedir.
Her bir boyutta ii¢ ifade olmak iizere 6lgekte toplam 12 ifade yer almaktadir. Spreitzer (1995),
psikolojik giiclendirme 6l¢egini gelistirirken anlamlilik 6l¢egini Tymon (1988) ile Hackman
ve Oldham (1980); yeterlilik 6lgegini Jones (1986); 6zerklik 6lgegini Hackman ve Oldham
(1975) ve etki Olgegini ise Aschforth ve Mael (1989) tarafindan gelistirilen 6l¢eklerden
uyarlamistir.

Is tatmini 6lcegi: Is doyumu 6lcegi Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilmis olup,
Yoon ve Thye (2002) tarafindan kisaltilmis, Kusluvan ve Kusluvan (2005) tarafindan ise
Tiirkge’ye uyarlanmistir. Is Doyumu Olgegi’nde 5 ifade bulunmaktadir. Olgek tek boyuttan
meydana gelmektedir.

Her iki olcek de “l1=Kesinlikle Katilmiyorum”, “2=Katilmiyorum”, “3=Kararsizim”,
“4=Katiliyorum”, “5=Kesinlikle Katiliyorum” bi¢iminde tasarlanmustir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Ankette kullanilan iki 6lcekten elde edilen veri matrisi IBM SPSS 24.0 paket programinda
analiz edilmistir. {lk asamada demografik bilgiler bashikli genel bilgilere yonelik siklik
(frekans) dagilim bilgileri sunulmustur. Ikinci asamada, agiklayic faktdr analizi yardimiyla 5
adet faktor elde edilerek Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi yardimiyla iliskiler
analiz edilmistir.

3.5. Bulgular ve Yorumlar

Anketin giivenirlik analizi sonuglari; Cronbach-Alpha = 0.902, Parelel = 0.901, Strict = 0.902
olarak belirlenmistir. Her bir giivenilirlik kriteri %70 degerini asti1 igin, kisilerle yapilan
anketin basarili oldugu, anketin kendi i¢inde tutarli oldugu, elde edilecek sonuglarin
gercekleri yansitacagi ortaya konulmustur (Sezgin ve Kinay, 2010:6; Sezgin, 2017:8).
Anketin birinci boliimii olan banka ¢alisanlarina yonelik genel bilgiler icin elde edilen
bulgular asagida verilmistir:

e Katilimcilarin %62.5°1 kadin ve %37.5°1 erkektir.
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e Katilmecilarin %24.9’u 20-30 yas, %38.7’si 31-40 yas, %26.2’si 41-50 yas ve
%10.2’s1 51 yas ve lizeridir.

o Katilimcilarin %48.3’1 evli, %41.3’40 bekar ve %10.4’i dul/bosanmis olarak
belirlenmistir.

e Katilimeilarin %14.8’1 0-5 yil, %27.7’si 6-11 yil, %23.1°1 12-17 yil, %16.9’u 18-23
yil ve %17.5°1 24 ve iizeri y1l meslek tecriibesine sahiptir.

e Katilimcilarin %69.1°1 lisans, %?23.4°1 yiliksek lisans ve %7.5’1 doktora diizeyinde
egitimlidir.

e Katilimeilarin %71.3°li bankanin farkli egitimlerine katilmis, %28.7’si egitimlere
katilmadigin1 belirtmistir.

e Katilmeilarin  %56.2°si  personel giiclendirme ¢aligmalart yapildigini, %43.8’1
yapilmadigini belirtmistir.

3.5.1. Aciklayic1 Faktor Analizi

Olgeklere yonelik aciklayici faktdr analizi siirecinde oncelikle verilerin faktor analizine
uygunlugu icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi iyi diizey olan 0.70 degerinin
Uzerinde ve Bartlett kiiresellik testi istatistiksel olarak anlamli olmalidir (Sezgin, 2018:7).
Buna gore veri setinin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi iyi diizey olan 0.70
degerinin iizerinde 0.923 bulunmustur. Analize tabi tutulan maddelerin/degiskenlerin
tutarliligini 6lgen Bartlett kiiresellik testi istatistiksel olarak anlamli (y2= 4987.22 ve p=.000)
bulunurken, anti-imaj korelasyon matrisi sonuglarina gore ise ifadelerin capraz iliski
katsayilar1 kritik seviye olan 0.5’in ¢ok iizerinde 0.72 ile 0.94 araliginda bulunmustur. Testler
sonucunda agiklayici faktor analizi i¢in kullanilacak 6rneklemin yeterli oldugu ve 6l¢ekte yer
alan ifadelerin i¢ tutarliginin saglandig1 goriilmiistir.

Veri setinin uygunlugunun yapilan testlerle onaylanmasinin ardindan faktdr yapisinin ortaya
konulmasi amaciyla faktor tutma yontemi olarak varimax dondiirme metodu ile temel
bilesenler analizi yontemi uygulanmistir. Faktor yapisinda, personel giiclendirme i¢in 4 faktor
ve is tatmini i¢in 1 faktér 6z degerlerinin 1’den yiiksek olacak sekilde elde edilmistir.
Boylece, toplam varyansin %79.23’iinii agiklayan 5 faktorliik bir yap1 belirlenmistir. Faktor
analizi sonucunda Extraction (¢ikarim) siitununda degeri 0.30’un altinda kalan sorular
Costello ve Osborne (2005) ¢alismasinda belirttigi lizere, varyans degisime etkileri az oldugu
icin analiz disinda birakilmalidir. Bu c¢alismada ¢ikarim siitununda degerler 0.30 iizerinde
oldugu i¢in soru ¢ikarimina gerek kalmamistir.

Tablo 2: Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Acikladigi  Varyans: | Cronbach Alpha

Faktdr 1: Anlam Boyutu 23.45 (CA):0.895
Madde  Silinirse

Cevap ortalamasi:4.03 Faktor Yuku CA
Yaptigim i benim i¢in ¢ok 6nemlidir. 0.722 0.890
Isimi yerin_e getirirken yaptigim faaliyetler bana anlaml 0.570 0.856
gelmektedir.
Yaptigim i benim i¢in anlamlidir. 0.665 0.885
Faktor 2: Yetkinlik Boyutu Acikladi@i  Varyans: | Cronbach Alpha
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19.45 (CA):0.899
Madde  Silinirse
Cevap ortalamasi:3.96 Faktor Yuku CA
Isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum. 0.605 0.887
isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip 0.482 0.880
oldugumdan eminim.
igim i¢in gerekli olan becerilerimi geligtirdim. 0.598 0.869
Acikladigr Varyans: | Cronbach Alpha
Faktor 3: Ozerklik Boyutu 16.34 (CA):0.892
Madde  Silinirse
Cevap Ortalamasi:4.02 Faktor Yuku CA
1$iﬁr_1é .nasﬂ yapacagimi belirlemede 6nemli dl¢tide 6zerklige 0.701 0.874
sanipim.
Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. 0.584 0.891
Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek igin 6nemli firsatlara 0.609 0.805
sahibim.
Acikladigi  Varyans: | Cronbach Alpha
Faktor 4: Etki Boyutu 10.23 (CA):0.897
Madde  Silinirse
Cevap ortalamasi: 4.05 Faktor Yuki CA
Calistigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde etkim 0.791 0.856
blyuktar.
Calistigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde kontrol 0.622 0.843
sahibiyim.
Calistigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde s6ziim geger. 0.537 0.872
Faktor 5: is Tatmini Boyutu Acikladigi  Varyans: | Cronbach Alpha
9.76 (CA):0.900
N Madde  Silinirse
Cevap ortalamasi: 3.98 Faktor Yk CA
Isimi severek yaparim 0.703 0.895
Mutlulugu isimdeyken buluyorum 0.661 0.808
Mevcut isimden ¢ok memnunum 0.634 0.876
Isimi tatsiz buluyorum 0.593 0.863
Isyerinde zaman gegmek bilmiyor 0.449 0.897

3.5.2. Korelasyon Analizi
Calismada faktorler arasi

iliskilerin  belirlenmesi

icin Pearson korelasyon analizi

uygulanmistir. Pearson korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3: Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

Anlam | Yetkinlik | Ozerklik Etki is Tatmini

Anlam r 1 673* ,696* ,629* ,346*
Yetkinlik | ,138* 121* ,397*
Ozerklik |r 1 ,736* ,312*
Etki r 1 ,354*

Is Tatmini | ¢ 1

*0.05 i¢in anlamli iligki
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Tablodan goriilecegi iizere, elde edilen 4 personel gliclendirme boyutu is tatmini ile istatistik
anlaml pozitif (olumlu) yonde iliskilidir. Boylece, ¢alismanin ana hipotezi ve alt hipotezler
dogrulanmistir.

3.5.3. Regresyon analizi sonuclari
Calismada, personel giiclendirmenin 4 alt boyutu ve ana boyut olan personel giiclendirmenin

is tatmini iizerine etkisinin belirlenmesi amacli regresyon analizi uygulanmistir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Tahmin Sonuglari

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

Bagimsiz Bagimsiz Bagimsiz Bagimsiz Bagimsiz

degisken: degisken: degisken: degisken: Etki degisken:

Bagimh degisken Anlam Yetkinlik Ozerklik Personel

Guclendirme

Is tatmini 0.367* 0.396* 0.345* 0.391* 0.398*
Sabit 1.562 1.744 1.358 1.485 1.496
R? 0.497 0.485 0.497 0.495 0.501
F istatistiZi(p) 0.002 0.000 0.001 0.000 0.000
Harvey test(p) 0.275 0.177 0.214 0.208 0.221
LM test (p) 0.102 0.114 0.135 0.116 0.127
Jarque-Bera (p) 0.174 0.127 0.146 0.113 0.153

*0.05 i¢in anlamli iligki

Tablo 3’den goriilecegi lizere; her regresyon icin varsayimlarin testleri (diagnostik testler)
uygunluk gostermis ve sonuglar yorumlanabilir Ozellikte elde edilmistir. Harvey test
sonucunda p>0.05 oldugundan heteroskedasite problemi olmadigi, LM test p degeri p>0.05
oldugundan otokorelasyon olmadigi ve Jarque-Bera normallik testi p degeri p>0.05
oldugundan normal dagilimin saglandig: belirlenmistir.

Personel giiclendirmenin alt boyutu anlam is tatminini %36.7, yetkinlik %39.6, 6zerklik
%34.5, etki ise %39.1 pozitif yonde etkilemektedir. Ana boyut personel giiclendirme is
tatminini %39.8 pozitif yonde etkilemektedir. Alt boyutlarda is tatmini lizerinde yiiksek etki
katsay1 degerine gore yetkinlik, diisiik etki 6zerklik olarak belirlenmistir.

4- SONUC

Orgutlerin hem kendi iglerinde hem de dis ¢evresinde meydana gelen ¢ok hizli degisim ve
gelisimler, personel giiclendirme siireglerinin 6nem kazanmasinda biiylik Olglide etkisini
gostermistir. Bu sartlar altinda degisen potansiyel isgiicii de farkli bir yonetim anlayigini
gelistirmektedir. Teknolojik ve karmasik sistemlerin giin gegtikge hizla ilerlemesi orgiit {ist
yoneticilerinin zamanlarini daha etkin kullanmalarin1 ¢agristirmaktadir. Artik orgiitler klasik
yonetim anlayisindan ziyade bu gelismeler dogrultusunda modern ve modern Otesi yonetim
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anlayisin1 benimsemektedirler. Boylece calisani etkileyen her degisim orgiit yonetiminin
farkl1 bakis agisin1 da saglayacak gereksinimleri beraberinde getirmektedir.

Personel giliclendirme, calisanlara yetki, giic, sorumluluk vererek kararlara katilimini
saglayan, kendilerine giiven duyuldugu, fikirlerini 6zgiirce ifade edebildigi, yaraticiliini
gelistirebilecegi bir calisma ortami saglayan, egitimlerin verilmesi ile calisanlarin siirekli
gelisimini ve degisimine katkida bulunarak, motive ederek psikolojik yonlerini de besleyen,
insan1 insan olarak degerli goren bir yaklasimdir. Personel giiclendirme sayesinde ¢alisanlar,
kendi caligma ortamlar1 ve ¢alisma sekilleri ile ilgili degisiklikler yapabilme konusunda,
kendilerini gucli hissedeceklerdir. Boylece ¢alisanlarin orgiite bagliligi, motivasyonu ve is
tatmini artacaktir. Gli¢lendirme, bireyin calistigi is ortaminin sartlart ve kendi algilarinin
devamli bir etkilesimini yansitmaktadir. Bireyin is yasamindaki roliinii nasil algiladig: ile
ilgili olup, orgiite ve ise yonelik aktif bir yaklagimi gerektirir.

Bu ¢alismanin amaci, Istanbul ili i¢inde bulunan 4 biiyiik ticari bankanin genel miidiirliik ve
sube calisanlarina yonelik olarak personel giiclendirme ve is tatmini arasindaki iliskinin
regresyon analizi yardimiyla belirlenmesidir. Agiklayici faktor analizi sonucunda toplam
varyansin %79.23’linii agiklayan, personel gii¢lendirme i¢in anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki
olmak tiizere 4 alt boyut ve is tatmini olarak 5 faktorliik bir yap1 belirlenmistir. Korelasyon
analizi sonucunda, alt boyutlarin is tatmini tizerinde pozitif yonli anlamli iligkili oldugu
belirlenmistir. Diger asamada uygulanan regresyon analizi sonucunda, personel
gliclendirmenin alt boyutu anlam is tatminini %36.7, yetkinlik %39.6, 6zerklik %34.5, etki ise
%39.1 pozitif yonde etkilemektedir. Ana boyut personel giiclendirme is tatminini %39.8
pozitif yonde etkilemektedir. Alt boyutlarda is tatmini iizerinde yiiksek etki katsay1 degerine
gore yetkinlik, diisiik etki 6zerklik olarak belirlenmistir. Béylece ana hipotez ve alt hipotezler
dogrulanmuistir.

Isletmeler, bilyiime politikasi olarak kendi biinyesinde g¢alisan personeli giiclendirmek ve
orgiite olan bagliliklarin1 artirmak istiyorsa dncelikle giiclendirecekleri personelin istekliligine
ve kapasitesine dikkat etmeleri gerektigi soylenebilir. Ciinkii, ger¢cek anlamda giiglendirme,
ancak gercek anlamda c¢alisanin istekliligine baghdir. Isletmeler, daha sonra bu istekli
personeli orgiite kazandirmak ve uzun siire elde tutabilmek i¢in 6rgiite baglayici faaliyetlerde
(calisanlarin1 egitme, odiillendirme, bilgilendirme, c¢alisanlarina kariyer imkanlari saglama
vb.)

bulunmalar1 gerekir.
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