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OZET

Personel gliclendirme, bireysel ve érglit hedefleri dogrultusunda orglitlerin
isgorenlerine kendilerini gelistirme imkani saglamasi, islerini anlamh hale
getirmesi, inisiyatif kullanma istekliligini artirmasini amaglayan uygulamalar
ve durumlar olarak tanimlanmaktadir. Literatiir incelendiginde, kisisel olarak
yetkilendirilmis isgérenlerin isyerinde yeteneklerini ve 6z motivasyonlarini
daha ¢ok gelistirecekleri ve performanslarini artiracaklar gériilmektedir.

Bu calismanin amaci, personel gliclendirme kavraminin algilanan c¢alisan
performansi lizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu kapsamda Antalya ilinde
bulunan ve imalat sektériinde faaliyet gosteren yabanci (ilke menseili iki
firmada ¢alisanlarina anket uygulanmstir.

Arastirmadan elde edilen bilgiler 1siginda katiimcilarin toplam personel
gliclendirme ortalamasinin  (min.1- max.5) 3,92203+0,9220 oldugu;
calisanlarin algilanan genel performans diizeyinin ortalamasinin (4,0298
+ 0,51644) oldugu (min.1- max.5) goriilmektedir. Arastirmanin sonucunda
calisanlarin personel gliclendirme diizeyi ile algilanan performans diizeyi
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde (r=0,518) anlamli bir iliski oldugu ve
personel gliclendirme faaliyetlerinin ¢alisan performansinin % 26,9'luk kismini
acikladigi saptanmustir.
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ANALYSING THE EFFECT OF PERSONNEL
EMPOWERMENT IN HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT ON PERCEIVED PERFORMANCE

ABSTRACT

Personnel empowerment is defined as practices and situations that aim to
enable the employees to develop themselves, make their work meaningful,
and increase the willingness to use initiative in line with the goals of individual
and organization. When the literature is reviewed, it is seen that personally
empowered employees will develop their skills and self-motivation in the
workplace more and improve their performance.

The aim of this study is to analyse the effect of personnel empowerment
on perceived employee performance. In this context, a questionnaire was
applied to the employees of two foreign companies in Antalya operating in
manufacturing sector.

In the light of the information obtained from the research, the total personnel
empowerment average of the participants (min.1-max.5) was 3,92203 +
0,9220; and the average level of perceived general performance of employees
was (4,0298 + 0,51644) (min.1- max.5). As a result of the study, it was found
that there was a positive correlation (r = 0,518) between the personnel
empowerment level and perceived performance level and that the personnel
empowerment activities explained 26,9 % of the employee performance.

Keywords: Personnel Empowerment, Perceived Performance, Employee
Performance.
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1. GIRIS

GlinlimUz is dinyasinda isletmelerin rakiplerinden daha iyi performans
sergilemeleri ve pazar paylarini artirmalariicin gesitli avantajlar yakalamalari
ve farklilk vyaratmalari gerekmektedir. isletmelerin bu becerileri
gelistirmeleri icin sahip oldugu en 6nemli kaynag, nitelikli isglicli ve onun
ortaya koyacag yuksek performanstir. Bu ylzden orgltteki isgorenlere
kendilerini gelistirme, bilgi artirma ve yeteneklerini giiclendirme imkani
saglanmalidir. Diger taraftan cagdas isletme bilimleri yaklasimlari, nitelikli
isgliciine sahip olmanin veya isletme calisanlarini gliclendirmenin calisan
performansini dolayisiyla isletme performansini artiracagr konusunda
ortak bir 6ngoriiye sahiptir. Bu 6ngoriiye gore calisanlar, isyerlerinde kendi
kontrollerini ele aldiklarinda ve karar verme yetkisine sahip olduklarinda,
daha guvenli, daha yetenekli, daha etkin ve verimli calisabilmektedirler.

Personel glclendirme; isgdrenlerin iletisim, egitim, paylasim ve takim
calismasi aracihyla kendilerini gelistirmesi, karar ve kendi rollerini
belirlemesi siirecglerine katilmasi, bireysel ve 6rgiit hedefleri dogrultusunda
uygun ve anlamh bulduklar isler yapmasina dair glincel ve popdiler bir
insan kaynaklar ve orgltsel davranis kavramidir. Personel gliclendirme,
glinimizde giderek daha da 6nem kazanan bir kavram haline gelmistir.

Bu calisma, isletmelerde personel gliclendirme olgusunun algilanan
calisan performansi Uzerindeki etkisini 6lgcmeyi amaclamaktadir. Bu
kapsamda Antalya ilinde faaliyet gosteren yabanci lilke menseili iki firma
calisanlan Uzerinde anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma kapsaminda
sosyo-demografik degiskenleri acgisindan personel gliclendirmenin ve
calisan performansinin farklhlk gosterip gostermedigi de ortaya konmaya
cahsilmistir.

Bu calismada, oncelikle personel gliclendirme ve performans kavramlari
literatlr esliginde aciklanarak personel gliclendirmenin isgorenler ve
isletmeler agisindan 6nemi vurgulanmistir. Calismanin devaminda anket
calismasi bulgulari ortaya konularak 6nerilerde bulunulmustur.

2. LITERATUR ANALIZi (KAVRAMSAL/KURAMSAL CERCEVE)

Bu bashk altinda insan kaynaklari yonetimi kapsaminda personel
glclendirme, performans ve calisan performansi kavramlari agiklanmistir.

2.1. Personel Giiclendirme

Kiresellesme, rekabet baskisi ve siirekli degisimin etkisiyle isletmelerde
merkezi yonetim anlayisi, yerini yerel, katilimcr ve insan odakh yonetim
yaklasimina birakmistir. Bu yaklasim, isletmelerin daha rekabetci olmalari
icin isgorenlerin inisiyatif kullanmasinin, yaratici ve yenilikci enerjilerini
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ortaya ¢ikarmalarinin énemini vurgulamaktadir. Bu durum, isletmelerde ve
insan kaynaklari yonetiminde ‘personel giiclendirme’ kavramini giindeme
getirmistir (Barutcugil, 2004: 397; Dogan, 2006: 9).

insan kaynaklari ydnetimi, isletmenin stratejik amac ve hedeflerine ulasmak
icin isgorenlerin nasil daha etkin bir bicimde ydnetilmesi gerektigini ortaya
koymaya calisan bir disiplindir (Erdil ve Ozutku, 2013: 18; Unsar ve Ayan,
2013: 3). Orgitlerde insan kaynagi, isletmelerin en kiymetli varhigi ve
zenginligidir. insan kaynaginin etkin kullanimi, isletmelerin hedeflerine
ulasmasinda son derece 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2000: 2).

Gliclendirme (Enpowerment), calisan ozellikleri ile orglitsel ihtiyaclar
arasinda daha iyi eslesmelerin bir sonucu olarak memnuniyetin ve verimliligin
artmasi olarak tanimlanabilir (Leslie, vd., 1998, 212). Diger bir tanimda ise
glclendirme, en yalin haliyle ¢alisanlarin kendi sorumlulugu ve uzmanlig
alanindaki islerde Ustiiniin onayina gerek kalmaksizin kararlar almasi ve
yetki kullanabilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu durum sadece yetki devri
degil, ayni zamanda c¢alisanlarin bu yetkiyi kullanabilecek bilgi, beceri ve
davranislar kazandirma surecidir. Bu konu, ¢alisanin, sorumluluk alanindaki
islerle daha fazla ilgilenmesine ve ¢6zim uretmesine katki saglayacaktir
(Barutcugil, 2004: 397-398). Gli¢clendirme siirecinde yoneticiler ve calisanlar
arasinda guvene dayal bir iliskinin kurulmasi son derece 6nemlidir.
Yoneticilerin yapacadi herhangi bir olumsuz hareket veya s6z, uzun siireg
icerisinde olusturulan guiven duygusunu yikabilmektedir (Dodan ve
Demiral, 2009: 51).

Personel giliclendirme kavrami, bir orgitteki isgorenlerin, egitim,
gelistirme, paylasma, yardimlasma, sinerji ve takim calismasi yolu ile
kendilerini gelistirme ve karar verme imkanlarinin artirilmasi stireci olarak
tanimlanmaktadir (Dogan ve Kilic, 2007: 38). Daha genis bir tanimla
personel glclendirme, isgorenlerin kendilerini motive edilmis hissettikleri,
bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttigi, inisiyatif kullanarak
harekete gecme istekleri duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine
olan inanglan ve organizasyonun hedefleri dogrultusunda uygun ve
anlamh bulduklari isleri yapmalarini saglayan uygulamalar ve kosullar
olarak ifade edilebilir (Geng 2007: 224-225; Kocgel, 2014: 474). Calisanlarin
yaptiklar is ile onlardan beklenen rollerin uyumlastiriimasi; onlara 6rgut
icin 6nemli ve degerli olduklar hissinin verilmesi, is yaparken inisiyatifin
ve uygun diizeyde 6zerkligin saglanmasi (kendi islerinin sahibi ve patronu
gibi hissetmesi); calisanlara birey olarak deger verildiginin hissettiriimesi;
calisanlarin yetenek ve becerilerinin gelistirilmesi ve onlarin yaptiklan
isin sahibi ve sorumlusu haline getirilmesi icin personelin gliclendirilme
uygulamalarindan bazilaridir (Dogan ve Demiral, 2009: 73; Dogan ve Kilig,
2007: 59; Bektas ve Sohrabifard, 2013: 886).
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Spreitzer'e gore personel glclendirme; psikoloji, sosyoloji, sosyal calisma
ve egitim gibi disiplinleri iceren bir kavramdir (Aktaran: GUmdustekin
vd., 2015, 94-95). Personel gui¢clendirme birey, takim ve 6rgit olarak bir
arada yasayabilmenin farkli bir yolunu ortaya koyarak, isgéren devrini
azaltmada ve nitelikli isgoreni elde tutmada orgutlere 6nemli katkilar
saglamaktadir (Dogan ve Demiral, 2009: 48-54). Personel gliclendirmenin,
calisanlarin baglihgini saglama, kaliteyi artirma, daha fazla yenilik saglama,
is memnuniyetinin ve isletme verimliliginin artmasi gibi potansiyel
faydalar basta olmak Uzere, isletmeye bircok katkisi bulunmaktadir
(Bektas ve Sohrabifard, 2013: 886). Bununla birlikte personel gliclendirme
uygulanmasi zor yontemlerinden biri olup, calisan ve yonetici tarafindan
tam olarak anlasilmadiginda, basarisizliklarla karsi karsiya kalinabilmektedir.
Bu ylizden bu calismalar ve uygulamalar yiratilirken etkin iletisim ve
egitim saglanmalidir (Dogan, 2006: 18).

Personel gti¢lendirme ile ilgili yapilan calismalar degerlendirildiginde;
Glrbiz ve arkadaslarina gore personel giiclendirme konusunda yapilan
calismalarda iki temel bakis acisi bulunmaktadir. Birincisi 6rgitlerde
personelin gliclenmesi icin sosyal ve yapisal faktorleri 6nemseyen
davranissal yaklasim, ikincisi gticlendirmenin psikolojik ve motive edici
yonilini 6nemseyen bilissel yaklasimdir (Glrbiz vd., 2013: 792).

Pakravan ve Khoobyari tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda personel
gl¢lendirme ile calisan performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
bulunmustur. Laschinger ve arkadaslari (1999: 28) yapilan calismada,
gliclenme algilarini artiran ortamlarin tesvik edilmesinin calisanlar tizerinde
olumlu etkileri oldugunu ve 6rgutsel etkinligi artirdigini gostermektedir.
Suominen ve arkadaslari (2001: 341) tarafindan yapilan calismada,
motivasyon, is tatmini, is 6zerkligine saygi ve ise toplumun saygi duymasi
gercedi, davranigsal, sozli ve sonug giclendirme ile iliskili bulunmustur.
Erickson ve arkadaslar (2003: 96) tarafindan yapilan bir calisma, isbirlikci
bir yonetim komitesine Uyeligin, personelin gliclenme hissini arttirdigi ve
kendi kendini bliylitme ve orgitsel gelisimi tesvik ettigini gostermektedir.
Girkanlar (2010) tarafindan yapilan calismada, esnek calisma saatlerinin
orgutsel baghhg ve is tatminini artirarak performansi olumlu yonde
etkiledigi ileri surllmektedir. Pelit ve arkadaslan (2011: 784) tarafindan
yapilan calismada, psikolojik ve davranissal gliclenmenin is tatmini tGizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Abbasi ve arkadaslari
tarafindan (2012) yapilan calismada personel gliclendirme ve o6rgiitsel
etkililik arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski bulunmustur. Fernandez
ve Moldogaziev (2013: 490) tarafindan yapilan calismada, calisanlarin
glclendirilmesinin performans lizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugu
saptanmistir.
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Sparks ve arkadaslar (1997: 475) tarafindan on biiro personelleri lizerinde
yapilan calismada, tam olarak yetkilendirilmis calisanin diger kosullardan
dahafazlamisterimemnuniyeti sagladigini saptamistir. Irvine ve arkadaslan
(1999: 79) tarafindan yapilan ¢alismada, personel gliclendirmenin 6rgtitsel
vatandaslik davranisi ve kalitenin iyilestirilmesi ile ilgili is davranislarini
etkiledigi saptanmistir. Koksal ve Tekin'e gore calisanlarin bagimsiz bir
sekilde karar verebilmesi ya da 6rgltlerde karar verme suireglerine katilmasi
ile gliclendirme arasinda olumlu bir iliski saptanmistir (Tekin ve Koksal, 2012:
4245). Hashemy ve arkadaslari (2016: 9) tarafindan yapilan ¢calismada, insan
kaynaginin giclendirilmesi ile 6rgiitsel mikemmellik sonuclari arasindaki
onemli iliski saptanmustir.

2.2, Calisan Performansi

Performans sozcigu en genel anlamiyla “verim, basarim” anlamina
gelmektedir (www.tdkterim.gov.tr, 2019). Bingol'e gore performans,
bir isgorenin belirli bir zaman kesiti icerisinde kendisine verilen gorevi
yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuclardir (Aktaran: Simsek vd.,
2016:31). Performans yonetimi; performans kriterlerinin belirlenmesi,
performansin  bu kriterler dikkate alinarak degerlendirilmesi, bu
kriterlerden biri olarak kabul edilen yeterliliklerin 6lcilmesi, gelistiriimesi ve
degerlendirme sonuglarinin 6dillendirme, ise alistirma, kariyer planlama
gibi alanlarda kullanilmasina iliskin bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Simsek
vd., 2016: 33).

Personel degerleme, kisi/grup/birim/isletmenin herhangi bir konudaki
basarn etkinlik diizeyi belirlemeye yonelik calismalardir. Bunun igin
gorev olarak tanimli isleri belirli bir zaman diliminde istenilen sekilde
gerceklestirme diizeyi hesaplanir (Findikgl, 2009: 292-296-297). Orglitlerde
performans iki temel boyutta inceleme ve degerleme yapilir. Bunlardan
biri orgltsel performans dederlemesi ve dideri calisan performansi
degerlemesidir (Oge, 2016: 308).

Calisan performans degerlemesi, bireyin becerilerinin isin 6zellik ve
gereklerine ne olclide uyup uymadigini inceleyen ya da isteki basarisini
belirlemeye calisan nesnel analizler olarak tanimlanabilir. Diger bir tanimla
performans degerleme calisanlarin davranis ve tutum, Kkisilik, isteki
basarisi ve gelisme potansiyeli gibi yonlerden analiz edilmesi ve bilimsel
ve sistematik sekilde takip edilmesidir. Daha 6zet bir ifadeyle, personelin
isinde sagladigi basar ve gelisme yeteneginin sistemli degerlemesidir
(Sabuncuoglu, 2012: 184; Simsek vd., 2016: 55).

Performans degerleme siireci; performans olcitlerinin ve standartlarinin

belirlenmesi, performans degerleme sisteminin kurulmasi ve elde edilen
bilgilerin kullanilmasi olmak Uzere i¢ asamadan olusmaktadir. Personel
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degerlendirmede kisisel degerleme, Ustlerin, astlarin, es dizeylilerin ve
kendinin gorisleri belirlenmesi (360 derece degerleme), hedef pazarlama
ulasma, pazar payi, karlilik, maliyet, kalite dlizeyi, sicil raporlari, milakat ve
musteri memnuniyet raporlari gibi cesitli dlcutler ve araclar kullaniimaktadir
(Findikci, 2009: 336; Oge, 2016: 309). Performans degerleme yéntemleri ise
siralama yontemi ve ikili karsilastirma, grafik dereceleme ydntemi, zorunlu
dagilim yontemi, kontrol listesi yontemi, kritik olay yontemi, amaglara gore
degerleme ve 360 derece geribildirim yéntemi seklinde siralanabilir (Oge,
2016: 309; Erdil ve Ozutku, 2013: 252-267; Simsek vd., 2016: 36-46).

Personel degerlendirmenin genel amaci, kisiyi/grubu/isletmeyi bir bitiin
olarak degerlendirmek suretiyle basarilarini 6dillendirmek veya eksiklerini
gidermeye calismaktir (Findikgi, 2009: 292-296-297). Daha detayl ortaya
konuldugunda performans degerlemenin (¢ temel amaci vardir. Bunlar:
Ucretlendirme, sézlesme yenileme, terfi etme veya isten cikarma gibi
yénetsel kararlar ve amaclar dogrultusunda kullanma amacglari; egitim,
gelistirme, kariyer yonetimi, rehberlik faaliyetleri dogrultusunda gelistirmeye
yénelik amaglar ve calisanlarin is tatmini, performans ve motivasyon gibi
dizeylerin belirlenmesi icin arastirmaya yénelik amaclardir (Sabuncuoglu,
2000: 185; Barutcugil, 2004: 335-336).

Performans degerlemenin sonuglari, insan kaynaklarinin planlanmasi,
kariyer yonetimi, Ucret yonetimi, terfi, is genisletme ve zenginlestirme,
is rotasyonu, egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin belirlenmesi, s6zlesme
yenileme ve isten ¢ikarma gibi bircok faaliyette kullaniimaktadir (Findikg,
2009: 336; Erdil ve Ozutku, 2013: 251).

Performans degerlemede yapilan genel hatalar; hale etkisi, ge¢misteki
olaylardan etkilenme ve yakin zaman etkisi, gos egrisi, kontrast hatalar,
benzesim etkisi, tek 6lciit hatasi, tarafsiz olamama ve ényargilardir (Oge,
2016: 330-334; Erdil ve Ozutku, 2013: 268-270; Simsek vd., 2016: 48-50).

3.TASARIM VE YONTEM

Bu calisma, tanimlayici ve kesitsel bir arastirmadir. Arastirma, Antalya
ilinde imalat sektoriinde (kablo iretimi ve medikal cihaz Gretimi) faaliyet
gosteren yabanci tlke mensei iki firmada gorev yapan 70 calisana anket
calismasi uygulanmasiyla gerceklestirilmistir. Veriler 2019 yili Subat ayi
icerisinde toplanmistir. Arastirma anketi formu, U¢ bolim toplam 43
sorudan olusmaktadir. Birinci bolimde 7 tane sosyo-demografik soru
yer almaktadir. ikinci Bélimde; personelin katilimi, bilgiye ulasabilirlik ve
bilgi paylasimi, sorumluluk, yenilik, insan kaynaklarina gliven asilama ve
odillendirme, egitim ve gelistirme, yetenek ve yeterlilikleri gelistirme,
ortak hedeflere yoneltme, acik bir iletisim ortami, takim ¢alismasi, calisma
ortaminda esneklik, kaynaklara ulasilabilirlik, performansa dair geri bildirim

247



Verimlilik Dergisi 2020/4

yapilmasi olmak uzere toplam 13 faktér ve 24 sorudan olusan “Personel
Glclendirme Olgegi” bulunmaktadir. Son bolimde ise 12 sorudan olusan
“Calisan Performans Degerlendirme Olcegdi” yer almaktadir.

Arastirma kullanilan Personel Giiclendirme Olcegi Ozaksu (2006) tarafindan
istanbul'da bir askeri birlik Gizerinde ve Yasit tarafindan (2014) Bursa'da
bir isletme calisanlari Gzerinde uygulanan ve gecerliligi, guivenirliligi test
edilmis calismalardan alinmistir. Calisan Performans Degerlendirme Olcegi
ise Choo (1986) tarafindan gelistirilen daha sonra Tiirkceye cevrilerek
uyarlanan, Ceylan ve Ulutiirk (2006), Girkanlar (2010) ve Yasit (2014)
tarafindan gergeklestirilen arastirmalarda kullanilan gecerligi ve glvenirligi
test edilmis Performans Degerlendirme Olcegi kullanilmistir. Arastirma
olcekleri 5'li Likert Olcegi seklinde diizenlenmistir. Personel Giiclendirme
Olceginin gegerlilik giivenirlik katsayisi 0,894 iken; Calisan Performans
Degerlendirme Olceginin givenilirlik katsayisi 0,881 bulunmustur, bu sayi
Olcegin ylksek glivenilirlikte oldugu gostermektedir.

Arastirma verileri SPSS paket programinda degerlendirilmistir. Veriler,
T testi, One way Anova, Pearson Korelasyon Analizi ve Regresyon Analizi
testleri ile yorumlanmistir.

3.1. Arastirma hipotezleri

H, Personel guclendirme faaliyetlerinin algilanan performans duzeyi
Uzerinde anlamli bir etkisi vardr.

H, Cinsiyet degiskeni bakimindan personel giiclendirme faaliyetleri ve
algilanan performans diizeyinde istatistiksel olarak anlamh bir farklilik
vardir.

H, Medeni durumu degiskeni personel gliclendirme faaliyetleri ve algilanan
performans diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

H, Aylk gelir durumu degiskeni bakimindan personel guglendirme
faaliyetleri ve algilanan performans diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bir farkhhk vardir.

H, Meslek degiskeni bakimindan personel giiclendirme faaliyetleri ve
algilanan performans diizeyinde istatistiksel olarak anlaml bir farklilik
vardir.

H, Egitim durumu degiskeni bakimindan personel gliclendirme faaliyetleri
ve algilanan performans diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farkhhk
vardir.

4.BULGULARVE TARTISMA

Arastirmadan elde edilen verileri ve verilerin analizi sonucu elde edilen
bulgular asagida yer almistir.
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Cizelge 1. Katilmailarin Sosyo-Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi

Sayi (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 35 50
Erkek 35 50
Medeni Durum Evli 43 61,4
Bekar 27 38,6
Egitim Durumu Lise 34 48,6
On Lisans 17 24,3
Lisans 19 27,1
Meslek Teknik Personel 14 20,0
Buro Calisani 36 51,4
Sef/Yonetici 20 28,6
Yag Durumu 21-30Yas 13 18,6
31-40Yas 45 64,3
41-50 Yas 12 17,1
Aylik Gelir Durumu 1600 TL-2500 TL 22 31,4
2501 TL-3500 TL 25 35,7
3501 TL ve Uzeri 23 32,9
Kurumda Calisma Siiresi | 1 Yildan Az 10 14,3
1-5Yil 32 45,7
6-10 Vil 16 22,9
11 Y1l ve Uzeri 12 17,1
Toplam 70 100,0

Arastirmaya katilanlarin  sosyo-demografik 6zellikleri incelendiginde;
katilimcilarin % 50'sinin kadin, % 50'sinin erkek; % 61,4'Unun evli, % 38,6'sI
bekar; % 48,6'sinin lise mezunu, % 27,1'inin lisans; % 24,3'lnln On lisans;
% 51,4'Unln biro calisani, % 28,6'sinin sef/ yonetici, % 20'sinin teknik
personel; % 64,3'Uintin 31-40yas araliginda, % 18,6’sinin 21-30yas araliginda,
% 17,1'inin 41-50 yas araliginda; % 35,7'sinin 2500 TL-3500 TL, % 32,9'unun
3501 TL ve Uzeri, % 31,4’Unin 1600-2500 TL arasi bir aylik gelire sahip
oldugu; % 45,7'sinin 1-5 yil arasi, % 22,9'unun 6-10 yil arasi, % 17,1'inin 11
yil ve Uzeri % 14,3'Unln 1 yildan az bir zamandir bu kurumda goérev yaptigi
saptanmistir.
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Cizelge 2. Performans Giiclendirme Faktorlerinin Puan Ortalamalarinin

Dagilimi
Personel Giiclendirme Boyutlari N | Min. | Max. ort. Std.
Sapma
Acik bir iletisim ortami 70 1,00 5,00 43143 ,65481
Takim ¢alismasi 70 1,00 500 | 4,2571 91185
Yetenek ve yeterlilikleri gelistirme 70 1,00 | 500 | 4,2500 ,69548
Sorumluluk 70 | 1,00 | 500 | 42286 ,78337
Yenilik 70 | 1,00 | 500 | 4,1000 ,91920
Bilgiye ulasilabilirlik ve bilgi paylasimi 70 1,00 500 | 4,0857 ,76600
Ortak hedeflere yoneltme 70 1,00 | 500 | 40143 ,76125
Kaynaklara ulasilabilirlik 70 1,00 500 | 39143 ,77540

insan kaynaklarina giiven asilama ve
odullendirme

Performansa dair geri bildirim yapilmasi | 70 1,00 500 | 3,8786 ,93420

70 1,00 | 500 | 3,8810 ,72462

Personelin katilimi 70 1,00 500 | 3,6000 ,59038
Egitim ve gelistirme 70 | 1,00 | 500 | 3,5214 | ,69384
Calisma ortaminda esneklik 70 1,00 500 | 3,4571 1,03119

Toplam Personel Gii¢clendirme Diizeyi | 70 | 1,00 | 5,00 | 3,9220 ,48466

Katimcilarin personel giiclendirme ve faktorlerine verdikleri cevaplar
incelendiginde; toplam personel gliclendirme ortalamasinin (min.1- max.5)
3,92203+0,9220 oldugu saptanmistir. Katiimcilarin en ¢ok “acik bir iletisim

" ",

ortami”,“takim calismasl’, “yetenek ve yeterlilikleri belirleme”ve“sorumluluk”
" u

boyutlarina katildiklari, en az “personelin katilim1”, “egitim ve gelistirme” ve
“calisma ortaminda esneklik” boyutlarina katildiklar saptanmistir.
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Cizelge 3. Algilanan Performans Degerlendirme Puan Ortalamalarinin
Dagilimi

Std.

Algilanan Performans Yargilari N Min. | Max. Ort.
Sapma

Kurumun politika ve proseddrlerine

70 1,00 5,00 4,2286 ,66314
uyma performansim

Calisanlara nezaret etme performansim 70 1,00 5,00 41714 72174

Bana verilen yeni ve farkli gorevlere

. 70 1,00 5,00 4,1286 ,74057
uyum saglama performansim

Sorumluluk alma ve eyleme ge¢cme

performansim 70 | 1,00 | 500 | 41143 | ,77165

Kurumda calisan diger kisilerle gecinme
performansim

So6zlu iletisim performansim 70 1,00 5,00 4,0429 ,85864

70 1,00 5,00 4,0857 ,79387

Yazili iletisim performansim 70 1,00 5,00 4,0143 ,69141

Mesleki beceri (ustalik) ve uygulama

performansim 70 1,00 5,00 3,9571 ,82419

isleri planlama ve &rgiitleme (diizenleme)

performansim 70 1,00 5,00 3,9286 93749

Kurum disindaki paydaslarla iliski

70 1,00 5,00 3,9143 ,89674
basarim

Yaptigim isin kalitesini stirdiirme

performansim 70 1,00 5,00 3,9000 ,68419

Yaptigim isin miktarini sirdiirme

performansim 70 | 1,00 | 500 | 38714 | ,77873

Toplam Algilanan Performans Diizeyi 70 | 1,00 | 5,00 | 4,0298 | ,51644

Katimcilarin performans degerlendirme yargilarina verdikleri cevaplar
incelendiginde; toplam algilanan performans ortalamasinin (min.1-
max.5) 4,0298 + 0,51644 oldugu saptanmistir. Katilimcilarin en ¢ok
“kurumun politika ve prosedurlerine uyma performansi’, “calisanlara
nezaret etme performansi’, “bana verilen yeni ve farkli gorevlere uyum
saglama performansi’, “sorumluluk alma ve eyleme ge¢me performansi”
yoninde kendilerini daha iyi gordikleri; en az “yaptigim isin miktarini

"

surdlirme performansim’, “yaptigim isin kalitesini sirdirme performansim’,
“kurum disindaki paydaslarla iliski basarim”, “isleri planlama ve 6érgltleme
(dizenleme) performansi”yoninden digerlerine gore daha aziyi gordikleri

saptanmistir.
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Cizelge 4. Personel Giiclendirme ve Algilanan Performans Diizeylerinin
Sosyo-Demografik Degiskenlere Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine

iliskin Student T Testi Analizi

Degisken Std.
Adi N i Sapma t P
Toplam P I Erkek 35 | 3919 0,456
opram Fersonel -y adin 35 | 3925 | 0519 | -0051 | 0,959
Gug¢lendirme
L. Toplam 70 | 3,922 0,487
Cinsiyet
T0p|am A|g||anan Erkek 35 3,955 0,547
Performans Kadin 35 | 4,105 0,480 -1,219 | 0,227
Degerlendirme Toplam 70 | 4030 | 0514
Tool p | Evli 43 | 3,896 0,476
opiam Fersonel 1 gekar 27 | 3963 | 0504 | -0,557 | 0,579
Gliclendirme
Medeni Toplam 70 | 3,930 0,490
Durum Top|am A|g||anan Evli 43 4,048 0,51 1
Performans Bekar 27 | 4,000 0,533 0,380 | 0,705
Degerlendirme Toplam 70 | 4024 | 0522

Cizelge 4'te bazi sosyo-demografik degiskenlere gore arastirma 6lceklerine
verilen cevaplarin t testi analizi incelendiginde;

* Cinsiyet degiskeni bakimindan performans gliclendirme ve algilanan
performans diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig:
(p>0,05) (H, hipotezi ret edilmistir),

* Medeni durum degiskeni bakimindan performans gii¢clendirme ve
algilanan performans diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilhk
olmadigi (p>0,05) (H, hipotezi ret edilmistir) saptanmistir.

Cizelge 5. Personel Giiclendirme ve Algilanan Performans Diizeylerinin
Sosyo-Demografik Degiskenlere Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine
iliskin ANOVA (Varyans) Analizi

.. Std.
DegiskenAdi | N | Ort. Sapma F p
1600-2500TL | 22 | 3,782 0,491
2500-3500TL | 25 | 3,955 0,434
Toplam Personel o 1,462 0,239
Gli¢lendirme 3500 ve Uzeri | 23 | 4,020 | 0,519
) Toplam 70 | 3,919 | 0,482
Aylik Gelir 1600-2500TL | 22 | 3,788 | 0,562
Durumu
Toplam Algilanan | 2500-3500TL | 25 | 4,130 | 0,473
Performans 3500 ve Uzeri 23 | 4,152 0,453 3,818 | 0,027*
Degerlendirme
Toplam 70 | 4,023 | 0,496
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Teknik Personel | 14 | 3,759 | 0,496
Toplam Personel Biro Calisani 36 | 3,889 | 0,507 2,241 | 114
Glclendirme Sef/Yonetici 20 | 4,096 | 0,398
Toplam 70 | 3,915 0,467
Meslek Teknik 14 | 3816 | 0,564
Toplam Algilanan | Personel 2818 10067
Performans Biro Calisani | 36 | 4,005 | 0,451 ' '
Degerlendirme | sef/yonetici | 20 | 4,225 | 0,548
Toplam 70 | 4,015 0,521
Lise 34 | 3,858 0,437
Toplam Personel | On Lisans 17 | 3855 | 0484 |1,725 {0,186
Gliclendirme Lisans 19 | 4,097 | 0,545
Egitim Toplam 70 | 3,937 0,489
Durumu Toolam Al Lise 34 | 3927 | 0,493
oplam Algilanan [ =
Pe?formangs (L)ir;al;]l:ans 1; i'i;; g'i;; 2,965 | 0,058
Degerlendirme 4 !
Toplam 70 | 4,055 0,505

*p<0,05

Cizelge 5'te bazi sosyo-demografik degiskenlere gore arastirma 6lceklerine
verilen cevaplarin Varyans Analizi incelendiginde;

* Ayhk gelir durumu degiskeni bakimindan performans gti¢clendirme
acisindan bir farklilik (p>0,05) olmamakla birlikte ve algilanan performans
diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farkhlk oldugu (p<0,05)
(aylik geliri 2500 TL ve altinda olanlarin Ustiinde olanlara gore daha az
performans sergiledikleri) (H, hipotezi kabul edilmistir).

* Meslek degiskeni bakimindan algilanan performans diizeyi acisindan
bir farkhhk (p>0,05) olmamakla birlikte ve performans giiclendirme
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu (p<0,05) (sef/
yonetici olanlarin biro memuru olanlara gore yenilik boyutuna daha
fazla katildiklan) (H, hipotezi kabul edilmistir).

e Egitim durumu degiskeni bakimindan algilanan performans diizeyi
acisindan bir farklihk (p>0,05) olmamakla birlikte ve performans
gliclendirme agisindan istatistiksel olarak anlamh bir farkhlik oldugu
(p<0,05) (lisans mezunlarinin 6n lisans mezunlarina gore acik bir iletisim
boyutuna daha fazla katildiklar; lisans mezunlarinin lise mezunlarina
gore calisma ortaminda esneklik boyutuna daha fazla katildiklan)
saptanmigtir (H, hipotezi kabul edilmistir).
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Cizelge 6. Personel Giiclendirme ve Algilanan Calisan Performansi
Arasindaki iliskinin Dagilimi

£ g
w
8 s v
> £ £
< ] =
5 @ g £ o
=) < = X = £
= c [ o = T =
L] 7} O x | = o
5 g - £ _ 9 | = |@ c
4 = s c | £ |2 ]
4 5 5 = £ 5| = | K
X O =~ © w | = o d
= = © 2 = g - © 2 |9 5
£ = c ENE| 8| & s | 8| = )
= | g SR - - | E| % |8 | @
= 2 ] " g - £ a £ S A £
G x 9 = 7} 9 T S|s )
x w | x s £ ¢ | > S B £ 8 @ 4
c| & S €= V0 v | 3 ] 2| | 8¢ ]
=| s |3 25| o > v | = S | O| &8 |8% a
[} 3 Se| > X T = (3 s | X |E®
€| o € | x 3| g ] = € ®|=€g| E
3 = = = £ = - s xm E v c S = 8
IEHE IR IEIE IR
a | @ | wn g 0| 8 & o < eS| 2| dE R
Toplam
Algilanan Pearson | 173 | 262 | 200" | 3177 | 416” | 285" | 5247 | 345” | 463" | 407" | 230 | ,034 | 484 | 518
Performans Correlation

Degerlendirme

*. Korelasyon 0,05 diizeyinde énemlidir (2 kuyruklu)
** Korelasyon 0,01 diizeyinde 6nemlidir (2 kuyruklu)

Korelasyon katsayisini yorumlamada genel olarak; 0,00-0,30 arasi disik
diizeyde, 0,30-0,70 arasi orta diizeyde 0,70-1,00 arasi yiiksek diizeyde
bir iliskinin var oldugu soylenebilir (Blylkoztirk, 2002). Katilimcilarin
personel giiclendirme boyutlari ile algilanan performans diizeyi arasindaki
Korelasyon Analizi sonuclari incelendiginde; calisanlarin toplam personel
glclendirme dizeyi ile algilanan performans dizeyi arasinda pozitif
yonli orta diizeyde (r=0,518) korelasyon saptanmistir (p<0,01). Bu durum,
calisanlarinin personel giclendirme faaliyetlerinin onlarin performanslan
Uzerinde olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Ayrica personel giiclendirme boyutlari ile algilanan performans diizeyi
arasinda en dusuk korelasyon “bilgiye ulagsma ve bilgi paylasimi” (r=0,262)
pozitif yonli distik dizeyde iliski; en ylksek korelasyon “yetenek ve
yeterliliklerigelistirme”(r=0,524) pozitifydnliortadlizeydeiliskisaptanmistir.
Personel gliclendirmenin “personelin katilim1’; “calisma ortaminda esneklik”
ve “kaynaklara ulasabilirlik” boyutlar ile algilanan performans diizeyi
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Cizelge 7. Katilimcilarin Personel Giiclendirme Diizeyinin ve Algilanan
Gahisan Performansi Uzerindeki Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Anlamlilik
o e
R R Diizeltilmis R F B (ANOVA)
0,518 0,269 0,258 24,971 0,552 0,000

Bagimli Degisken: Personel Giiclendirme
Bagimsiz Degisken: Algilanan Calisan Performansi
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Cizelge 7'deki Regresyon Analizi sonuglarina gore personel giiclendirme
faaliyetlerinin calisan performansi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu gorilmektedir (B=-0,681 p<0,001). R? degerinin 0,269 olmasi,
personel giclendirme faaliyetlerinin calisan performansinin % 26,9'luk
kismini agikladigini géstermektedir. Bu sonuca gére H, hipotezi kabul
edilmistir.

5. SONUC

Glnlmduzde isletmelerin, isgorenlerin yaratici ve yenilikci enerjilerini ortaya
koymalarina, gecmise oranla daha fazla gereksinimleri olmaktadir. Bunu
saglamanin en 6nemli yontemlerinden biri de personel gli¢clendirmedir.
Arastirmalar, c¢alisanlarin iste guclendiklerini hissetmeleriyle daha
glclu is performansi, is tatmini ve organizasyona baghhk ile iliskili
oldugunu gostermektedir. Ayrica gliniimiizde bircok lider, calisanlarina
yetki vermeyi ve karar vermeyi, bilgi paylasmayi ve katkilarini isteyerek
yetki vermeye calismaktadir. Calisanlarin personel gliclendirme dizeyinin
onlarin is performans degerlendirme sonuclarini ne 6lclide etkiledigini
belirlemek amaciyla yapilan bu calismada, katiimcilarin toplam personel
gl¢clendirme ortalamasinin (min.1- ma x.5) 3,92203%0,9220 oldugu;
calisanlarin algilanan genel performans diizeyinin ortalamasinin (4,0298 +
0,51644) oldugu (min.1- max.5) gorilmektedir. Calisanlarin toplam personel
gliclendirme diizeyi ile algilanan performans diizeyi arasinda pozitif yonlu
orta diizeyde (r=0,518) korelasyon saptanmistir. Personel giiclendirme
faaliyetlerinin calisan performansi lizerinde olumlu bir etkisinin oldugu ve
% 26,9'luk kismini acikladigi saptanmistir. Ayrica katilimcilarin verdikleri
cevaplar dogrultusunda, katiimcilarin isyerinin personel gii¢lendirme
faaliyetlerinin en ¢ok acik bir iletisim ortami, takim calismasi, yetenek ve
yeterlilikleri belirleme ve sorumluluk boyutlarina, en az personelin katilimi,
egitim ve gelistirme ve calisma ortaminda esneklik boyutlarina katildiklari
ve calisanlarin algilanan genel performans diizeyinin 4,0298 + 0,51644
oldugu (min.1- max.5) saptanmistir. Arastirma sonuclar ile literatlirde
yapilan calismalar karsilastirildiginda, arastirma sonuglarinin yapilan diger
calisma sonuglarini destekledigi gorilmektedir.

Sonug olarak, hem yapilan literatiir calismalari hem de bu arastirma,
isletmelerde personel giiclendirme faaliyetlerinin calisan performansi
Uzerinde etkili oldugunu gostermektedir. Personel gliclendirme, calisanlarin
optimum seviyede performans gdstermeleri icin gerekli araclar, egitimi,
kaynaklari, tesvik ve motivasyonu saglama siirecidir. isletmeler, siirecleri
hizlandirmak ve kaliteli malzeme ve hizmetler Gretmek i¢in bir yol
ariyorsa, ¢ahsanlarin guglendirilmesine odaklanmalidirlar. Bir ¢alisana, ona
glivendiginizi ve ona zamaninda bilgi ve ¢6ziimler bulma yetkisi verdiginizi
hissettirebilirseniz, bu calisan yetkisiz veya 6nemsiz bir is yapan bir kisi dahi
olsa daha hizh bir sekilde sorunlari ¢ozebilecek ve ¢coziimler sunabilecektir.
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