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Ozet

Bu ¢alismanin amaci, Tiirkiye’de telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gdsteren lider bir isletmede ¢aliganlarin
personel giiclendirme seviyeleri {izerinde etkili olan faktorleri belirleyip, ana tetikleyicileri belirlemektir. Bu
amagla, ilgili isletmede Samsun, Giresun ve Amasya lokasyonlarinda gorev yapan 648 caligana ¢evrim igi anket
uygulanmigtir. Anket sonucu elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin analiz
asamasinda ana bagliklarda; tanimsal istatistik yontemleri, korelasyon ve giivenilirlik analizleri, agimlayici faktor
analizi ve parametrik analiz testlerinden yararlanilmistir. Arastirmada elde edilen sonuglara gore,
telekomiinikasyon sektoriinde c¢alisanlarin personel giiclendirme boyutlarindaki gelisim alanlar1 yliksek 6nem ve
etki seviyesine gore sirasiyla; etki ve Ozerklik boyutlarinda ortaya c¢ikmistir. Caligmada ayrica personel
giiclendirmenin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmis olup; cinsiyet, yas, egitim
diizeyi ve kidem degiskenlerinde farklilik bulunmazken, medeni durum ve lokasyon degiskenlerinde farkliliklar
tespit edilmistir. Ortaya c¢ikan sonuglar iizerinden karar vericilere ve gelecekteki g¢alismalara Onerilerde
bulunulmustur.
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Abstract

The aim of this study is to identify factors that impact on personnel empowerment of employees at a leading
business operating in the telecommunications sector. For this purpose, an online questionnaire was applied to 648
employees working in Samsun, Giresun and Amasya locations of the relevant company. The data obtained from
the survey were analyzed using the SPSS program. In the analysis phase of the data; descriptive statistical methods,
correlation and reliability analysis, exploratory factor analysis and parametric analysis tests were used. According
to the results of the study, the development areas of employees in terms of personnel empowerment dimensions
are influence and autonomy. In the study, it was also examined whether personnel empowerment differs according
to demographic characteristics. While no difference was found in the variables of gender, age, education level and
seniority, differences were found in the variables of marital status and location. Based on the results,
recommendations were made to decision makers and future studies.

Keywords: personnel empowerment, personnel empowerment levels, demographic features, parametric tests,
telecommunication industry

JEL Classification: M10, M12, M14

! Dr, Tiirk Telekom Insan Kaynaklari, farukcakmaktr@gmail.com, ORCID: 0000-0001-8291-9659

68



International Journal of Applied Economic and Finance Studies Vol. 7, No.1; 2022
ISSN 2548-043X

1. Giris

Kiiresellesme hareketiyle isletmelerin yakindan deneyimledigi yikici rekabetci ortamda;
kurumlarin rekabet edebilme ve degisime uyum reflekslerini gelistiren onemli yOnetim
kavramlarindan birisi de personelin giliglendirmesi kavramidir. Giiniimiiziin teknolojiye bagimli
hizla degisen ve gelisen diinyasinda faaliyet gosteren kurumlar, gerek hayatta kalabilmek
gerekse de pazarda fark olusturup tercih edilebilir hale gelebilmek i¢in, insandan ve dolayisiyla
insan kaynaklar1 uygulamalarindan azami olciide faydalanmaya ¢aligmaktadirlar. Tam da bu
noktada en c¢ok faydalanilan insan kaynaklari uygulamalar1 baglaminda karsimiza personel
giiclendirme (empowerment) kavrami c¢ikmaktadir. Personel giliclendirme genel olarak,
calisanlarin yetki ve sorumluluk alanini genisletmek olarak tanimlanmakta olup, isletmedeki
insan sermayesi diizeyinin yikseltilmesinde 6nemli katki saglayan bir insan kaynaklar
uygulamasidir (Yatkin, 2008).

Personel giiclendirme siireci; calisanlarin yetkinliklerinin gelismesine, otonomi kapsaminda
calismasina, kurum ig¢inde trettikleriyle etki olusturmasina hizmet etmektedir. Diger taraftan
bir isletme i¢in basari kriterlerinin basinda; istihdam ettigi ¢calisanlarin, tam motive durumuyla
calismasi gelmektedir. Bir calisanin yiiksek motivasyon seviyesiyle ¢alisabilmesi i¢in, oncelikle
yaptig1 igi anlamlandirabilmesi gerekmektedir. Yaptigi isi anlamlandirabilen, yani kendi deger
ve hedefleriyle kurumun deger, strateji, vizyon ve hedeflerini entegre edip hizalayan ya da
konusturabilen ¢alisanlar, is hayatinda ¢ok daha yiiksek motivasyona sahip olabilmektedir. Bu
asamada personel giiclendirme; ¢alisanin anlamlandirma refleksini arttirma noktasinda devreye
girmektedir (Karahan, 2009).

Calisan deneyimi dongiisii icerisinde ugtan uca (ise alim, egitim, performans, ddiillendirme,
caligsma iliskileri vs.) yapilandirilmis bir personel gliclendirme siirecinin, basta insan sermayesi
olmak iizere, tiim entelektiiel sermaye bilesenlerine (yapisal sermaye ve miisteri sermayesi)
pozitif yonde etki etme potansiyeli bulunmaktadir. Bunun sonucu olarak da; “mutlu ¢alisan,
mutlu miisteri” mottosu dogrultusunda is tatminleri ve orgiitsel bagliliklart daha yiiksek mutlu
calisanlarla, tatmin edici seviyede miisteri memnuniyetine sahip mutlu miisterilere
ulasilmaktadir. Tiim bu degiskenler arasindaki zincirleme etki ise en nihayetinde, isletmenin
var olma nedeni olan finansallarin (ebit-da, gelir, nakit akisi vs.) daha iyi bir noktaya gelmesine
neden olmaktadir. Personel gii¢clendirmenin degiskenler arasindaki zincirleme etkide; katalizor
gorevi lstlenmesi, bu kavramin bir isletmenin yiliksek performans hedeflerine ulasmada ne
denli 6nemli bir kavram oldugunu agikg¢a gostermektedir (Geng, 2004).

Bu c¢alismanin temel amacinda; telekomiinikasyon sektoriinde c¢alisanlarin  personel
giiclendirme boyutlarin1 etkileyen faktorlerin belirlenmesi hedeflenmistir. Ikincil amag ise;
personel giiglendirme boyutlarinin demografik 6zelliklere gore (cinsiyet, medeni durum, kidem,
yas, egitim diizeyi ve lokasyon) farklilasip farklilasmadigini ortaya koymaktir. Calisma
sonucunda ortaya ¢ikan bulgularin ve sonuglarin literatiire, 6zellikle de telekomiinikasyon
sektoriinde personel giliclendirmeye dair yeterince calisma bulunmadigindan, sektore katki
saglamasi beklenmektedir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. Personel Gii¢lendirme

Giiglendirme ifadesi Block tarafindan yazilan “The Empowered Manager” kitabiyla ilk defa
literatiirde yerini almistir (Hopfl, 1994). Block’un gii¢lendirme kavramiyla ilgili yaptigi
tanimlamalar zamanla as-iist iligkisi baglaminda evrilerek, iistiin astiyla yani yoneticinin
calisaniyla giiciinii paylastig1 bir noktaya gelmistir. Bu yoniiyle giiclendirme kavrami katilimci
liderlik olarak ifade edilen liderlik tipiyle yakindan ilintilidir. Daha sonra yapilan ¢aligmalarda
giiclendirme ve katilimer liderlik boyutlart iliskilendirilerek, yoneticinin ekip {iiyelerine
maksimum seviyede yetki ve sorumluluk vermesi olarak agiklanmistir. Ayn1 ¢alismalarda
calisanlar1 yapilan yetki ve gii¢ eskalasyonunun, calisanlarinin 6zellikle i¢sel motivasyon
boyutlarint ciddi manada arttirdigiyla iliskili saptamalar bulunmaktadir. Bir baska ifadeyle
yetkilenen ya da sorumluluk verilen ¢aliganin, verilmeyenlerle kiyaslandiginda, daha ytiksek
motivasyona sahip oldugu goriilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988).

Geleneksel yonetim anlayisinin hakim oldugu donemde, yonetici-¢alisan iliskisi daha ¢ok emir-
komuta zinciri icerisinde yiirimektedir. Bu yOnetim tarzinda c¢alisan, genellikle yoneticisinin
sOyledigi veya aktardig1 isleri sorgusuz sualsiz yerine getirmekle gorevlidir. Aksi durum
yoneticiler tarafindan ve orgiit kiiltiirii baglaminda hos goriilmemekte ve ¢alisanlar kurum igi
siireglerde dislanabilmektedir. Hatta bu durum isten ayrilis durumlarina dahi neden
olabilmektedir. Bununla birlikte bilginin ve buna bagli entelektiiel sermaye kavramlarinin bilgi
toplumu siireciyle paralel dnemini arttirmasiyla birlikte, isletmeler i¢in en 6nemli varlik; insan
kaynag1 yani istthdam edilen calisanlar olmustur. Calisanlarin isletmenin en biiylik sermayesi
olarak adreslendigi bir eko sistemde; operatif ya da finansal tiim hedeflerin basarisi, insan
kaynaginin yiliksek performans sergilemesine baghdir. Bu pencereden degerlendirildiginde,
insan kaynaginin performansini arttirma hedefi, bu kaynagi énemli diizeyde motive etmekten
gecmektedir. Motivasyonun ise; onemli girdilerinden birisi ¢alisanlart gliclendirmektir (Torun,
2016).

Son yillarda ¢aligma hayatina dahil olan 6zellikle yeni nesil ¢alisanlarin (y ve z nesli) 6zellikleri
ve 1§ hayatiyla ilgili beklentileri goz 6niine alindiginda; i¢sel motivasyon boyutlarinin 6n planda
oldugu goriilmektedir. Yani bu segmentteki ¢alisanlar, X neslindeki dis motivasyon tabanli
konjonktiirden farkl1 olarak, i¢sel motivatorleri dnemsemektedirler. Daha detayda; geleneksel
IK yénetim yaklasiminda oldugu bir galisan igin artik sadece alacagi iicret, faydalanacag: yan
haklar, calisma kosullar1 esnekligi, is sagligi giivenligiyle ilgili imkanlar tek basina yeterli
degildir. Bu parametreler arttk modern IK yonetimi bakis acis1 icinde hijyenik faktdr haline
gelmistir. Calisanlar icin asil onemli olan ve is yerinde insan sermayesi kapsaminda fark
olusturmasini saglayan parametreler, igsel motivasyon parametreleridir. Bu motivatorlerden en
onemlilerden biri ise; personel giliglendirme kapsaminda yerine getirilen aksiyonlardir.
Calisanlar bir isletmede calistif1 alanda veya genel olarak kurum igerisinde fikir liretebilme
Ozgiirliigiine sahipse, yaptig1 iste yanlis yapabilme esnekligini hissedebiliyorsa, trettigi
fikirlerin yoneticiler tarafindan dikkate alindigini goriiyorsa ve isletmenin karar verme
mekanizmalarina dahi olabiliyorsa; o isletmede personel giiclendirmeden bahsedilebilir. Aksi
durum; calisanin reaktif bir tutum igerisinde, yani sdyleneni veya iletileni yapmanin otesine
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gecemeyecegi bir is ortamina isaret eder ki bu durum; personel gliclendirmenin en diisiik
diizeyde oldugu senaryodur. Isletme karar vericilerine burada diisen sorumluluk; katilime1
liderlik anlayisiyla personel giliglendirme parametrelerini yonettikleri ekip tiyeleri nezdinde
tetiklemektir. Her yoneticinin bunu yapmast durumunda ise; personel giiclendirme uygulamast
bireysellikten ¢ikip, sirket genelinde herkesin {izerinde mutabik kaldigi nesnel bir platforma
dontisecektir (Col, 2008).

2.2. Personel Giiclendirme Boyutlar:

Personel giiclendirme; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort algisal boyuttan
olugmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990). Anlamlilik boyutu; ¢alisanin sahip oldugu inang,
deger ve yetkinlik sistematigiyle sirketin deger, strateji ve hedeflerinin tutarlilik gostermesi
olarak tanimlanmaktadir. Anlamlilik boyutu yiiksek olan bir ¢alisan, yapig1 is ve lstlendigi
sorumlulukla sirketin biiyiik resmini rahatlikla iliskilendirebilir. Bu seviyedeki bir calisan,
gorev tanimi1 kapsaminda gerceklestirdigi islerin sirketin strateji, dncelik ve hedefleriyle nasil
konustugunu iyi bicimde bilmektedir. Bir baska ifadeyle, sirketin belirledigi makro hedeflerle,
calisanin sahip oldugu hedefler arasinda yiiksek bir hizalama ve uyum s6z konusudur. Bu uyum;
calisanin boliim bazinda lokalde yaptigi isi, daha motive yapmaya ve sonugta da yiiksek
verimlik sergileyip, tatmin edici performansa ulagsmasina hizmet eder. Bu durumun sonucu
olarak ise; calisan bazinda elde edilen basari ¢oklanarak dip toplamda sirket basarisina
dontismektedir (Co1, 2008).

Personel giiclendirmenin bir diger algisal boyutu yetkinliktir. Bu boyut calisanin, kendisine
verilen is1 yapabilmeye ya da kotarabilmeye kars1 duydugu inanctir. Bu inan¢ oldugu siirece,
calisan verilen gdrevleri uygulama asamasinda basarili olabilir. Inancin eksik oldugu bir yapida,
calisanin ise yapabilmeye dair kabulii eksik olacagindan, muhtemel basarisizlik durumuyla
karsilasilabilir. Personel giliclendirmenin {igiincii algisal boyutu olan 6zerklik; ¢alisanin kendi
kendine is yapabilme ve karar verebilme refleksini ifade etmektedir. Ozerklik refleksine sahip
calisanlar, yiiksek bir 6zgiiven duygusuyla hareket etmektedirler. Bu tiir calisanlara bir is
verildiginde, o isin baslangicindan sonuna kadarki tiim siireci uctan uca kendileri yonetmek
isterler. Bu durum igsel motivatorlerini olumlu etkileyen bir faktére doniisiir. Diger taraftan
calisanlarin kendi baslarima 6zgiirce calisabilmeleri ve verilen gorevleri 6zerkce yerine
getirmeleri, sahip olduklar1 yetkinliklerle yakindan alakalidir. Nitekim yetkinlik seviyesi yeterli
veya pozisyona uyumlu bicimde istenilen diizeyde olmayan ¢alisanlar, tek baslarina is yapma
ve sorumluluk alma bir yana, var olan isi gerceklestirme noktasinda dahi zorluk yagamaktadirlar.
Bundan dolayi, personel giiclendirmenin 6zerklik boyutunun islevsel olabilmesi igin,
calisanlarin yetkinlik boyutunun iyi seviyede olmasi gerekmektedir. Yetkin olmayan bir
calisandan kendi basina bir isi yapmasini beklemek oldukga gii¢ ve zorlayici olacaktir (Atalay,
2009).

Personel giiclendirmenin dordiincii ve son algisal boyutu etki; yani etki olusturmaktir.
Calisanlar yaptiklari is, bulunduklar1 ortam itibariyle etki olusturmak isterler. Bu dogrultuda, is
ortaminda soylediklerinin is arkadaglari, yoneticileri ve isletme karar vericileri tarafindan
onemsenmelerini isterler. Bu durum ¢alisanlarin i¢sel motivatdrlerini olumlu diizeyde etkileyip,
ise motive olmasini ve daha yiiksek performans ciktilari elde etmelerini kolaylastirmaktadir.
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Bir baska ifadeyle yoneticileri tarafindan karar alma siireclerine dahil edilen ¢alisanlar, daha
yiiksek motivasyona sahip olduklar1 gibi, kendilerine verilen hedeflere ulasmada daha basarili
olmaktadir. Konu jenerasyon segmentleriyle iliskili degerlendirildiginde; y ve z nesli
calisanlarin, ¢aligma hayatlarinda daha c¢ok etki olusturmak istedikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu
segmentlerde bulunan ¢aliganlar, yaptiklar islerin etkileri ve sonuglarin1 gérmek isterler. Etki
olusturmak, onlar i¢in basarili olma yolunda en 6nemli motivasyon kaynaklarindan biridir
(Churin, 2006).

2.3. Personel Giiclendirmenin Faydalar:

Personel giiglendirmenin isletme, g¢alisan ve yonetici iliggeninde sagladigi bir¢ok fayda
bulunmaktadir. Ilk olarak isletme yani organizasyon penceresinden personel giiglendirmenin
kuruma sagladigi faydalar dikkate alindiginda; artan miisteri memnuniyeti, calisan
memnuniyeti ve baglilik, sunulan {iriin ya da hizmetin kalitesinde gozle goriiliir artis ve daha
iyi finansal metrikler (Ebit-da, gelir, nakit akis vs.) gibi parametreler goze ¢carpmaktadir (Sancar,
2012).

Calisan penceresinden bakildiginda, ¢alisanlarin 6zgiirce fikirlerini ifade edebildigi, onerdigi
goriislerin géz Oniine alindig1 ve karar verme mekanizmalarina aktif katilim sagladigi bir is
ortaminda, yiiksek calisan motivasyonundan bahsedilebilir (Giilcan, 2007). Diger taraftan
caligma sartlarindaki esneklik (evden ve ofisten karma calisma sekli), yine motivasyon diizeyini
ciddi oranda arttirmaktadir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin is yapis sekillerini kolaylagtiran her
tirlii bilgi teknolojisi alt yapisi, calisgan motivasyonu ve verimligine pozitif yonde etki
etmektedir. Daha spesifik olarak, yapisal sermaye baglaminda siireclerin sadelestirilmesi,
miimkiin oldugunca manuel siire¢ yonetiminden siyrilip otomasyona gecilmesi, calisanlarin
personel gliclendirme seviyelerini yiikseltecektir (Ataman, 2002). Clink{i otomasyona ge¢mis
15 ya da siiregler, ¢alisanlarin daha katma degerli islere kanalize olmasina firsat taniyacaktir.
Otomasyonun diisiik diizeyde oldugu ve bunun sonucu olarak calisanlarin zamaninin biiyiik
Olclide operatif islerde gectigi bir isletmede, ¢alisanin zamaninin etkin kullanim1 bakimindan
firsat maliyeti oldukga yiiksektir. Yani calisan is ortaminda daha yiiksek kalitedeki isleri
yapmasi gerekirken, operatif, rutin veya tekrar eden islerle zamanini gecirmektedir. Bu durum
isletmenin en Onemli kaynagi olan insan kaynagindan, etkin bir bi¢imde yararlanilmasi
vizyonuyla ortismemektedir (Spreitzer vd., 1997).

Personel giiclendirme ¢ercevesinde alinacak aksiyonlarin yoneticilere sagladig1 yararlar géz
Oniine alindiginda; calisanlarla yakin iletisim kurma ve daha iyi tamima firsati baslica
faydalardan biridir (Teare vd., 2002). Yoneticiler personel giliglendirme adimlar1 sayesinde
kendilerini bagl calisanlarini daha iyi tanimakta, temel motivatorlerini ve gelisim alanlarin
bilmektedir. Gelisim alanlarinin bilinmesiyle ise; IK birimleriyle koordineli olarak, ¢alisanlari
gelistirme amaclh egitim programlar1 uygulanmaktadir. Tiim bu siirecler yonetici-¢alisan
arasindaki iletisimi kuvvetlendirip giiven, seffaflik ve yardimci olma duygularinin tesis
edilmesine imkan tanimaktadir (Crossman ve Abouzaki, 2003).
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3. Arastirmanin Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Orneklemi

Bu arastirmanin ana amaci; telekomiinikasyon sektoriinde ¢alisanlarin personel giiglendirme
seviyelerini etkileyen araglar1 belirlemektir. Ikincil amag olarak ise; personel giiclendirme
boyutlarinin demografik 6zelliklere gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmektir.

Arastirma, Tirkiye’de telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren lider bir isletmede
calisanlar lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma ¢evrim ici ortamda 721 kisiye acilmis olup,
693 kisi katilim gerceklestirerek, %96 oranda katilim oranina ulasilmistir. Anket analizi
asamasinda 693 kayit, yapilan kontroller (eksik ve tutarsiz veri vs.) sonucunda 648’e diismiis
olup, bu Orneklem iizerinden degerlendirilmeler yapilmistir. Anket sorularnin
degerlendirilmesinde SPSS istatistik paket programindan faydalanilmistir. SPSS analizi
kapsaminda oOncelikle ankete katilim saglayanlarin demografik bilgilerinin tanimsal
istatistikleri elde edilmis olup, daha sonra hipotezlerin analizi amaciyla parametrik testler
uygulanmistir.

3.2. Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama Araci

Arastirmada birincil verilere dayali anlik aragtirma yontemi kullanilmis olup, veri toplama araci
olarak coktan se¢meli anket formundan yararlanilmistir. Anket tasariminda 5°1i Likert dlgegi
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket iki boliimden olugmakta olup, birinci boliimde
deneklerin demografik 6zelliklerini belirleyen sorular yer almustir. ikinci boliimde ise; personel
giiclendirme boyutlariyla ilgili ifadeler yer almaktadir. Demografik 6zellikler; cinsiyet, medeni
durum, yas, kidem, egitim diizeyi ve ¢alisilan lokasyon degiskenlerinden olusmaktadir. ikinci
boliimii olusturan personel gili¢lendirme ifadeleri kapsaminda; Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilen dort boyutlu giiclendirme dlgegi kullanilmustir. Olgek; anlam, yetkinlik, otonomi
(6zerklik), ve etki olmak iizere dort boyuttan olusmakta olup, her boyutta 3 ifade bulunmaktadir.
Toplamda ise Olgek; 12 sorudan olugmaktadir. Arastirmaya ait anket 2.12.2019 ve 16.12.2019
tarithleri arasinda gerceklestirildiginden, etik kurulu onay1 siireci uygulanmamustir.

Gelistirilen anket son kullanicilara agilmadan once, 6lgegin tasarim ve tutarlilik kontroliinii
saglamak amaciyla, 23 kisiden olusan bir 6rnekleme anket acilmistir. Orneklem iginde
telekomiinikasyon sektorii yoneticileri ve konu uzmani olan akademisyenler yer almaktadir.
Orneklemi olusturan hedef kitlenin anketle ilgili yorum ve cevaplarin iizerinden sonuglar elde
edilmistir. Ortaya ¢ikan sonuclar 1s181nda, anket tasarimi ve Glgeginin kendi iginde tutarlh
oldugu anlasildigindan, anketin oldugu gibi kullanilmasina karar verilmistir.

4. Analiz ve Bulgular
4.1. Olceklere liskin Tammsal Istatistikler ve Giivenilirlik Analizi

Aragtirmada kullanilan demografiklere ait tanimsal istatistikler g¢ercevesinde, demografik
ifadelerin dagilimlar1 Tablo 1°de 6zetlenmistir.
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Tablo 1: Demografik 6zellikler

Demografik Degiskenler Frekans % Oram
Kadin 345 53,24%
Cinsiyet

Erkek 303 46,76%
Bekar 294 45.37%

Medeni Durum -
Evli 354 54,63%
30 yas ve alt1 284 43,83%

Yas
31 yas ustii 364 56,17%
Lise 183 28,24%
Egitim Diizeyi Lisans 432 66,67%
Yiiksek Lisans 33 5,09%
3 yil ve alt1 304 46,91%
Calisma Siiresi (Kidem)

4 yil istii 344 53,09%
Samsun 266 41,05%
Calisilan Lokasyon Giresun 214 33,02%
Amasya 168 25,93%

Arastirmada personel giliclendirme Slgeklerine, oncelikli olarak SPSS’te giivenirlilik analizi
uygulanmistir. Giivenilirlik 6l¢iitii degerlendirmesinde, i¢sel tutarliligin test edilmesinde en ¢ok
kullanilan yontem olan Cronbach Alpha yonteminden yararlanilmistir. Cronbach alpha degeri;
0 ile 1 arasinda bir deger almakta olup, bu deger bire yaklastikca Ol¢egin giivenirliligi de
artmaktadir (Tavakol ve Dennick, 2011).

Cronbach Alpha degerinin %70’in lizerinde olmasi, anket ¢calismasinin basarili oldugunu ifade
etmektedir. Kimi arastirmacilar tarafindan ise %75 degerinin gecilmesi esas alinmaktadir
(Sezgin &Kinay, 2010; Sezgin, 2016). Diger olciitlerin de %70’in iizerinde olmasi, anketin i¢
tutarlilik gosterdigini ve sonuglara giivenilebilecegini ifade etmektedir (Sart vd., 2018:124; Sart,
2020:65). Olgeklere ait Cronbach Alpha degerleriyle tanimsal istatistikler incelendiginde
Tablo’2 ye ulasilmaktadir.

Tablo 2: Olgeklere ait tanimsal istatistikler ve giivenilirlik

Giivenilirlik (Cronbach
Faktor N Ortalama Standart Sapma
Alpha)
Anlam 648 3,58 1,01 0,92
Yetkinlik 648 4,34 0,74 0,94
Ozerklik 648 3,14 0,91 0,96
Etki 648 3,02 1,19 0,91

4.2. Acimlayic1 Faktor Analizi

Acimlayic1 faktor analizinin temel amaci; goriilebilen ve Olgiilebilen pek c¢ok 6zelligin
arkasinda kalan asil nedenleri, bir bagka deyisle gozlenemeyen ve dlglilemeyen gizli boyutlart
ortaya c¢ikarmaktir (Johnson ve Winchern, 2014). Faktor analizi sonucunda personel
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giiclendirmenin anlam boyutu i¢in KMO 6rneklem yeterliligi degeri (0,917), yetkinlik boyutu
icin KMO 6rneklem yeterliligi degeri (0,922), 6zerklik boyutu i¢in KMO 6rneklem yeterliligi
degeri (0,939) ve son olarak etki boyutu i¢in KMO 6rneklem yeterliligi degeri (0,904) olarak
gerceklesmistir. Benzer sekilde her dort 6l¢egin Bartlett testi anlamlilik diizeyi (0,000) olarak
¢ikmig olup bu sonug; tiim 6lgeklerin 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi igin yeterliligine
isaret etmektedir. Olgeklerin faktdr sayilarmi bulmamizi saglayan agiklanan varyans
degerlerine bakildiginda ise; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlar: i¢in bu degerler
strastyla: % 61,23, % 73,46, % 72, 08 ve % 65,16 olarak gerceklesmis olup, her dort 6lgek %
50 esik degeri gegmis bulunmaktadir.

Tiim Olcekler icin KMO, Bartlett testi anlamlilik diizeyleri ve agiklanan varyans degerleri
hesaplanip kabul edilebilirlik durumlar literatiirdeki esik degerlere gore kontrol edildikten
sonra, faktor analizi kapsaminda faktor analiz tablosu incelemesine gecilebilir. Bu tablonun
incelenmesi sonucunda; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarina karsilik gelmek tizere
dort faktor ortaya ¢cikmistir. Faktor ifadeleriyle ilgili olarak ise; iyi bir faktor kombinasyonu
elde etmek i¢in yapilan agamali analizler sonucu, bazi ifadeler modelden ¢ikartilip model her
defasinda tekrar calistirilmistir. Besinci iterasyon sonrasinda, modeli diisiikk ya da ¢apraz
yiikleme problemlerinden arindirmak i¢in, yetkinlik ve etki boyutlarindan birer ifade modelden
cikartilmigtir. Diger iki boyutta (anlam ve 6zerklik), diisiik ya da capraz faktor yiikklenme
problemi olusmadigindan, her hangi bir ifade ¢ikartilmamigtir. Bu agiklamalar ¢ergevesinde
Tablo 3’te, dlgeklere ait nihai faktor analiz verileri goriilmektedir.

Tablo 3: Personel giiclendirme 6l¢egine ait faktor analizi sonuglari

ifade Anlam Yetkinlik Ozerklik Etki
al 0,715
a2 0,647
a3 0,628
yl 0,536
y3 0,724
ol 0,659
02 0,622
03 0,732
e2 0,639
e3 0,705

4.3. Cahsanlarin Personel Giiclendirme Boyutlarim1 Etkileyen Faktorlere Yonelik
Bulgular

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, hangi personel giiglendirme boyutundan en ¢ok etkilendigi
degerlendirilmesinde; tanimsal istatistiksel yontemler olarak sayi, ylizde, aritmetik ortalama ve
standart sapma degerlerinden yararlanilmistir. Aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda say1
araliklar1 bazinda asagidaki yorumlar yapilmaktadir (Ozdamar, 2003). Aritmetik ortalama:

1,00 <X < 1,79 ise; katilimcilarin o personel giiglendirme faktorlerinden hig etkilenmedigi; (hig
etkilemez),
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1,80 <X < 2,59 ise; katilimcilarin o personel giiclendirme faktorlerinden diisiik diizeyde
etkilendigi (diistik),

2,60 <X < 3,39 ise; katilimcilarin o personel giiclendirme faktorlerinden orta diizeyde
etkilendigi (orta),

3,40 <X < 4,19 ise; katilimcilarin o personel giiglendirme faktorlerinden yiiksek diizeyde
etkilendigi (yiiksek),

4,20 <X < 5,00 ise; katilimcilarin o personel giliglendirme faktdrlerinden ¢ok yiiksek diizeyde
etkilendigi (¢ok yiiksek) seklinde degerlendirilmistir.

Bu yorumlamalarla iligkili olarak personel giiclendirme boyutlarinin aritmetik ortalamalari
Tablo-2’de goriilmektedir. Tablo-2’den de goriilecegi lizere, telekomiinikasyon sektoriinde
calisanlarin personel giiclendirme seviyelerine; anlam boyutu (ortalama: 3,58), yetkinlik boyutu
(ortalama: 4,34),  ozerklik boyutu (ortalama: 3,14) ve etki boyutu (ortalama: 3,02)
rakamlarinda etki etmektedir. Bu sonuglara gore; calisanlarin en yiiksek puan verdikleri
personel giiglendirme boyutu; yetkinlik boyutu olmustur. Bu boyutu sirasiyla; anlam, 6zerklik
ve etki boyutlar1 izlemektedir. Ortalama rakamlari tizerinden ¢alisanlarin yetkinlik boyutuyla
ilgili degerlendirmeler “¢ok yiiksek”, anlam ve oOzerklik boyutlar1 igin “yiiksek” ve etki
boyutunda ise “orta” seviyede etki olusmaktadir (Ozdamar, 2003).

4.4. Personel Giiclendirme Boyutlarinin Demografik Ozelliklere Gore incelenmesi

Arastirmanin ikincil amact; personel giliglendirme boyutlarinin demografik 6zelliklere gore
degisip degismediginin tespitidir. Bu sorunun analiziyle ilgili olarak, iki bagimsiz grup arasinda
niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-testi kullanilirken, ikiden fazla bagimsiz grup
arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda ise; tek yonlii (One way) Anova testi
kullanilmaktadir. Diger taraftan arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon
analizi uygulanmis olup elde edilen bulgular %95 giiven araliginda ve %35 anlamlilik diizeyinde
degerlendirilmistir.

4.4.1. Cinsiyete Gore Analiz

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin personel gliclendirme boyutunu etkileyen faktorlerin cinsiyete
gore degisip degismedigiyle ilgili analiz, Tablo 4’te 6zetlenmistir. Cinsiyet kategorik degiskent;
kadin ve erkek olmak f{izere iki boyuttan olustugundan, analizde bagimsiz 6rneklem t testi
kullanilmistir. Bagimsiz 6rneklem t testinin uygulanmasinin diger bir nedeni; cinsiyete ait erkek
ve kadin boyutlarinin bagimsiz 6rneklemlerden olusmasidir.

Tablo 4: Personel gliclendirme boyutlarinin cinsiyete gore T testi sonuglari

.. Std. p anlamhhk

Faktor / Demografik Ozellik N Ortalama t degeri s

Sapma degeri
Erkek 345 3,57 0,721

Anlam 0,673 0,512
Kadin 303 3,59 0,723
Erkek 345 4,32 0,651

Yetkinlik 0,793 0,093
Kadin 303 4,36 0,234
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. Erkek 345 3,16 0,711

Ozerklik 0,705 0,253
Kadin 303 3,12 0,729
Erkek 345 3,01 0,801

Etki 0,61 0,195
Kadin 303 3,04 0,236

Calisanlarin cinsiyetlerine gore yapilan t testi sonuglarina gore; Tablo 4°ten de goriilecegi lizere,
tiim personel giiclendirme boyutlar1 i¢in p>0.05 oldugu i¢in, ¢alisanlarin kadin veya erkek
olmalar ile personel giiclendirme boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

4.4.2. Medeni Duruma Gore Analiz

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin personel giliglendirme boyutunu etkileyen faktdrlerin medeni
duruma gore degisip degismedigiyle ilgili analiz, Tablo 5’te O0zetlenmistir. Medeni durum
kategorik degiskeni; evli ve bekar olmak iizere iki boyuttan olustugundan, analizde bagimsiz
orneklem t testi kullanilmistir.

Tablo 5: Personel giiclendirme boyutlarinin medeni duruma gore t testi sonuglari

.. Std. p anlamhhk
Faktor / Demografik Ozellik N Ortalama t degeri .
Sapma degeri
Bekar 294 341 0,323
Anlam 0,521 0,002
Evli 354 3,73 0,325
Bekar 294 4,02 0,253
Yetkinlik 0,428 0,015
Evli 354 4,60 0,164
. Bekar 294 2,94 0,315
Ozerklik 0,626 0,048
Evli 354 3,32 0,331
Bekar 294 2,71 0,402
Etki 0,419 0,021
Evli 354 3,29 0,162

Tablo 5’ten goriilecegi lizere; ¢alisanlarin medeni durumlaria gore yapilan t testi sonuglarina
gore, tlim personel giiclendirme boyutlari i¢in p<0.05 oldugu i¢in, ¢alisanlarin evli veya bekar
olmalar ile tiim personel giiclendirme boyutlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

4.4.3. Yasa Gore Analiz

Arastirmaya katilan calisanlarin tiim personel giliglendirme boyutlarini etkileyen faktorlerin
yasa gore degisip degismedigiyle ilgili analiz, Tablo 6’da 6zetlenmistir. Yas degiskeni; 30 yas
ve alt1 ve 31 yas Ustii olmak tizere iki kategoriden olustugundan, analizde bagimsiz 6rneklem t
testi kullanilmustur.

Tablo 6: Personel giiclendirme boyutlarinin yasa gbre Anova testi sonuglari
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.. Std. p anlamhhk

Faktor / Demografik Ozellik N Ortalama t degeri s

Sapma degeri
30 yas ve alti 284 3,56 0,491

Anlam 0,429 0,208
31 yas st 364 3,58 0,493
30 yas ve alti 284 431 0,421

Yetkinlik 0,624 0,167
31 yas tstii 364 4,36 0,004
.. 30 yas ve alti 284 3,16 0,481

Ozerklik 0,349 0,087
31 yas usti 364 3,12 0,499
30 yas ve alti 284 3,05 0,571

Etki 0,218 0,343
31 yas usti 364 3,02 0,006

Tablo 6’dan goriilecegi lizere; ¢alisanlarin yaslarina gore yapilan t testi sonuglarina gore,

tim

personel giiclendirme boyutlar1 i¢in p>0.05 oldugu icin, calisanlarin yaslariyla tiim personel

giiclendirme boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

3.4.4. Egitim Diizeyine Gore Analiz

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin personel giiclendirme boyutlarini etkileyen faktorlerin egitim
diizeylerine gore degisip degismedigiyle ilgili analiz, Tablo 7°de 6zetlenmistir. Egitim diizeyi
degiskeni; lise, lisans ve yiiksek lisans olmak iizere li¢ kategoriden olustugundan, analizde
bagimsiz 6rneklem t testi yerine Tek Yonlii Anova testi kullanilmustir.

Tablo 7: Personel giiclendirme boyutlarinin egitim diizeyine gére Anova testi sonuglari

p
Faktor/Demografik Ozellik N Ortalama Std. Sapma F degeri anlamhihk
degeri
Lise 183 3,56 0,963
Anlam Lisans 432 3,58 0,529 0,231 0,821
Yiiksek Lisans 33 3,61 0,842
Lise 183 4,32 1,370
Yetkinlik Lisans 432 4,34 1,382 0,563 0,183
Yiksek Lisans 33 4,46 0,279
Lise 183 3,11 0,961
Ozerklik Lisans 432 3,15 0,529 0,403 0,328
Yiksek Lisans 33 3,19 0,495
Lise 183 3,01 1,258
Etki Lisans 432 3,03 0,529 0,721 0,262
Yiksek Lisans 33 3,13 0,395

Tablo 7’den goriilecegi iizere; c¢alisanlarin egitim diizeylerine gore yapilan Anova testi
sonuglarina gore, ¢alisanlarin personel giliglendirme boyutlarinin hepsi i¢in p>0.05 oldugu i¢in,
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personel giliclendirme boyutlarinin ¢alisanlarin egitim diizeylerine goére anlamli farklilik
gostermedigi yorumu yapilabilir.

4.4.5. Kideme Gore Analiz

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin personel giiclendirme boyutlarini etkileyen faktorlerin kideme
gore degisip degismedigiyle ilgili analiz, Tablo 8’de 6zetlenmistir. Calisanlarin kidem degiskeni;
“3 yil ve alt1” ve “4 yil iistii” olmak iizere iki kategoriden olustugundan, analizde bagimsiz
orneklem t testi kullanilmistir.

Tablo 8: Personel giiclendirme boyutlarinin kideme gére Anova testi sonuglari

. N Std. p anlamhhk
Faktor / Demografik Ozellik N Ortalama t degeri
Sapma degeri

3 yil ve alt1 304 3,59 0,381

Anlam 0,218 0,629
4 yil Gstii 344 3,57 0,383
3 yil ve alt1 304 4,37 0,311

Yetkinlik 0,539 0,458
4 y1l uistii 344 4,31 0,346

. 3 yil ve alt1 304 3,12 0,371

Ozerklik 0,332 0,061
4 y1l uistii 344 3,17 0,389
3 yil ve alt1 304 3,01 0,461

Etki 0,751 0,292
4 y1l uistii 344 3,06 0,344

Calisanlarin  kidemlerine gore yapilan t testi sonuglarina gore; personel gliclendirme
boyutlarinin hepsi i¢in p>0.05 oldugu icin, calisanlarin kidem durumlariyla personel
giiclendirme boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur sonucuna ulasilabilir.

4.4.6. Lokasyona Gore Analiz

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin personel gii¢glendirme boyutlarini etkileyen faktorlerin ¢alisilan
lokasyona gore degisip degismedigiyle ilgili analiz, Tablo 9’da O6zetlenmistir. Lokasyon
degiskeni; Samsun, Giresun ve Amasya illerinden olustugundan, analizde bagimsiz 6rneklem t
testi yerine Tek Yonlii Anova testi kullanilmistir.

Tablo 9: Personel gliclendirme boyutlarinin lokasyona gére Anova testi sonuglari

Faktor/Demografik Ozellik N Ortalama Std. F degeri p anfambhik
Sapma degeri

Samsun 266 3,61 0,545

Anlam Giresun 214 3,57 0,488 0,276 0,001
Amasya 168 3,58 0,495
Samsun 266 4,33 0,952

Yetkinlik Giresun 214 4,33 0,131 0,385 0,003
Amasya 168 4,39 0,129
Samsun 266 3,17 0,545

Ozerklik Giresun 214 3,12 0,140 0,634 0,023
Amasya 168 3,14 0,164

Etki Samsun 266 3,01 0,952 0,730 0,044
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Giresun 214 3,02 0,783

Amasya 168 3,04 0,245
Calisanlarin ¢alistig1 lokasyonlarina gore yapilan anova testi sonuglarina gore; Tablo 9°dan da
goriilecegi lizere, personel giiglendirme boyutlarinin hepsi i¢in p<0.05 oldugu i¢in, personel
gliclendirme boyutlar1 calisanlarin  ¢alistig1 lokasyonlara gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

5. Sonug¢ ve Oneriler

Bu ¢alisma, personel gii¢clendirme boyutlar1 ve bu boyutlarin demografik 6zelliklerle olan
iliskilerinden tiiretilen bir model sunarak, oOzellikle telekomiinikasyon sektdriinde insan
kaynaklar literatiiriine katkida bulunmaktadir. Arastirmanin uygulama asamasina katilan
katilimcilarin verdikleri cevaplara gore; personel giiclendirme boyutlarinda 6ne ¢ikan boyut
yetkinlik boyutudur. Bu boyuta verilen cevaplarin ortalamasi 5°1i skala {izerinden 4,34 olarak
gerceklesmistir. Yetkinlik boyutta en yiiksek puan verilen ifade; “Isimi yapmak i¢in gereken
yeteneklere sahibim” ifadesidir. Personel giiglendirme boyutlarindan olan anlam boyutunda ise,
verilen cevaplar ilizerinden 3,58 ortalama olusmustur. Bu boyut 6rnekleme sahip isletmenin
personel giiclendirme konusunda en gii¢lii oldugu ikinci boyuttur. Bu boyutta en yiiksek puan
verilen ifade ise; “Yaptigim is benim i¢in anlamlidir” ifadesidir. Katilimcilar tarafindan verilen
cevaplara gore; liclincli en yiiksek puana sahip personel giiclendirme boyutu 6zerklik olup
ortalamasi 3,14’tiir. Ozerklik boyutundan en diisiik puan; “Isimi nasil yiiriitecegime dair
kararlar1 kendim verebiliyorum” ifadesinde verilmistir. Personel giiclendirmenin son boyutu
olan etki boyutunda ise; ortalama 3,02 olarak gerceklesmis olup, katilimcilar tarafindan en
diisiik puani alan ifade; “Boliimiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum oldukga fazladir.” ifadesidir.

Personel giiclendirme boyutlarina ait arastirma sonuglarmma gore cesitli yorumlamalarda
bulunulabilir. Tlk olarak yetkinlik boyutu “gok yiiksek™ bir puan ortalamasina sahip oldugundan,
bu boyutla ilgili mevcut durumun yani giiglii reflekslerin kurum iginde korunmasi
gerekmektedir. Bu sonuctan hareketle, calisanlarin kendilerine verilen gorevleri yerine
getirmekle ilgili yeteri kadar yetkinlige sahip oldugu sdylenebilir. Bu durumun muhafaza
edilmesi baglaminda, calisanlarin yetkinliklerini koruyabilecekleri yapilandirilmis egitim ve
gelisim programlar1 uygulanabilir. Personel gili¢lendirme boyutlarindan bir digeri olan anlam
boyutuyla ilgili sonuglar, yetkinlik boyutuyla karsilagtirildiginda daha diisiik ¢iksa da, yine de
yiiksek seviyede degerlendirilebilir (Ozdamar, 2003). Anlam boyutu; ¢alisanlarin sahip oldugu
deger, yetkinlik ve hedeflerle sirketin deger, strateji ve hedeflerinin konusmasi anlamina
gelmektedir. Uygulamanin yapildigi telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren lider
isletmede, anlam boyutu tatmin edici diizeyde ¢ikmistir. Bu sonuca gore; isletmenin biiyiik
resmini olusturan vizyon, misyon, deger, strateji ve makro hedeflerle calisanlarin sahip
olduklar1 deger ve lokal hedefler entegre bigimdedir. Yani sirket hedefleriyle birim ya da kisisel
hedefler arasinda bir hizalama problemi bulunmamaktadir.

Personel gii¢lendirmenin anlam ve yetkinlik boyutlarimin disinda kalan o6zerklik ve etki
boyutlarinda ortaya ¢ikan ortalama degerler, anlam ve yetkinlik boyutlarinin ¢ok daha altindadir.
Bu iki boyut isletme karar vericilerinin lizerinde durmasi geren ve aksiyonlarini yapilandirmasi
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gereken gelisim alanlaridir. Calisanlar her ne kadar yetkinlik ve anlam boyutlarinda, ¢alistiklar
kurumla ilgili bir memnuniyet ifade etseler de, 6zerklik ve etki boyutlarinda yoneticilerinden
ve kurumlarindan beklenti igindedirler. Dolaysiyla oOncelikle kurum iginde calisanlarin
Ozerkligini arttirma kapsaminda, ¢alisanlarin tek basina ve uctan uca islerini yapabilmeleriyle
ilgili, yoneticiler tarafindan calisanlara sorumluluk verilmelidir. Bu konuda proje bazli is
delegasyonu, ugtan uca sorumluluk noktasinda faydali olmaktadir. Diger taraftan ¢alisanlarin
personel giliclendirme ¢ercevesinde yetkinlik seviyeleri yliksek oldugundan, islerini yaparken
Ozerklige yani otonomiye sahip olmalart ¢alisanlar1 zorlamayacaktir. Aragtirma sonuglarinda
bunun tam tersi durum gergeklesseydi, yani ¢alisanlarin yetkinlik seviyesi diisiik ¢iksaydi,
yoneticiler i¢in gelisim alaniyla ilgili odak; bu boyut olacaktir. Ciinkii yetkinlik seviyesi diigiik
olan calisanlara Ozerkligin verilmesi, igin yardim almadan yapilabilme potansiyeli diisiik
oldugundan, ¢alisanlarin isten kopmasina ve hatta isten ayrilmasi sonucuna kadar gidebilecektir.

Arastirma bulgularina gore; personel giiclendirmeyle ilgili en ¢ok gelisim alaninin ortay ¢iktigt
boyut etki boyutudur. Bu boyutun iyilestirilmesiyle ilgili, 6ncelikle ¢alisanlara isletme i¢inde
kendilerini gostermekle ilgili imkan verilmelidir. Yaptiklar1 isin etkisini gdrmeye firsat
verilmeyen ¢alisanlar, zamanla ige kapanip, demotive olarak is ortamindan izole olabilirler. Bu
durum bir igletmenin hi¢ istemeyecegi durumlar arasindadir. Ciinkii bu seviyeye gelen calisan,
arttk kopmus calisan olup, bu calisan1 kazanmak icin gerek IK aksiyonlar1 gerekse de yonetici
aksiyonlar1 baglaminda oldukga fazla efor sarf etmek gerekmektedir. Calisanin bu duruma
gelmesini engellemek i¢in, sirkete etki edip motive olabilmesi i¢in ¢alisana bir zemin
hazirlanmalidir. Ornegin, yoneticiler tarafindan {ist yonetime yapilan periyodik faaliyet
sunumlarina ilgili ¢alisanlarin katilmasi ve konusmasi, ¢alisanlarin etkisi noktasinda pozitif
sonuglara yol acacaktir. Diger taraftan calisanlarin fakli is birimleriyle aktif iletisime gegmesi,
sunumlar yapmasi, ¢alistaylara katilip fikir beyan etmesi ve proje yonetmesi de bu etkiyi
artiracak ¢6ziim yollarindan bazilaridir.

Arastirmada personel giliglendirmenin demografik 0Ozelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin, bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlii anova testlerinden
yararlanilmigtir. Demografik 6zelligin iki boyutlu oldugu arastirma sorularinda, bagimsiz
orneklem t testi kullanilirken; iki boyuttan fazla demografisi olan kategorik verilerde tek yonlii
anova testi uygulanmistir. Buradan hareketle cinsiyet, medeni durum, yas ve kidem degiskenleri
analizinde t testi; egitim diizeyi ve lokasyon degiskenlerinde ise tek yoOnlii anova testi
kullanilmastir.

Personel giiglendirmesiyle cinsiyet degiskeni arasinda iliski incelendiginde, personel
giiclendirmenin tiim boyutlarinda erkek ve kadinlar arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit
edilmistir. Benzer alanda yapilan arastirmalardan biri olan ve personel giiglendirmenin imalat
sanayindeki ¢alisanlarin demografik 6zellikleri lizerinden incelendigi bir ¢alismada, personel
giiclendirme ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir (Cavus, 2008). Bu sonug
Aslan ve Siinbiil (2018) ve Saricam (2011) tarafindan desteklenmistir.

Medeni durum degiskenine gore arastirmanin sonuglart incelendiginde, personel
giiclendirmenin tiim boyutlarinda bekar ve evliler arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya
konmustur. Bu sonug literatiirde yapilan bazi arastirma sonuglariyla da tutarlilik géstermektedir
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(Aslan ve Siinbiil, 2018). Buna karsin Celiktepe vd. (2018), gerceklestirdikleri calismada
personel giiclendirme ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulmamaislardir.

Calisanlarin yaglarina gore arastirmanin sonuglari incelendiginde, personel giiclendirmenin tiim
boyutlarinda yasa gore farklilik tespit edilmemistir. Cavus (2008) ve Karahan (2009), yaptiklar
caligmalarda personel giiclendirmenin yasa gore farklilik gosterdigini tespit ederken, Celiktepe
vd. (2008), bu iki degisken arasinda her hangi bir farklilik bulmamislardir. Bu yoniiyle aragtirma
sonuclari, literatiirdeki belli ¢alismalarla uyumluluk gosterirken, belli calismalardan ise
ayrilmaktadir.

Personel giiclendirme, egitim diizeyi ve kidem degiskenlerine gore incelendiginde, personel
giiclendirmenin tiim boyutlarinda ¢alisanlar arasinda egitim diizeyi ve kideme gore anlamli bir
farklilik olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar Aslan ve Siinbiil (2018) ve Celiktepe vd. (2018)
tarafindan gerceklestirilen calismalarin sonuglariyla tutarlilik gostermektedir. Lokasyon
degiskenine gdre arastirmanin sonuglart incelendiginde, personel giiclendirmenin boyutlartyla
calisanlarin ¢alistig1 lokasyonlara gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.

Demografikler iizerinden yapilan analizler sonucunda; cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve kidem
degiskenleriyle personel giiglendirme arasinda bir fark bulunmamistir. Buna karsin, medeni
durum ve lokasyon degiskenleriyle personel giiclendirme arasinda bir farklilik tespit edilmistir.
Bu sonuglara gore; fark olusan demografik 6zellikler {izerinden yoneticiler, ¢alisanlarinin
personel giiclendirme seviyelerini arttirmak igin butik ¢dziimler iiretebilirler. Ornegin arastirma
bulgularina gore; cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve kidem degiskenleriyle personel giliclendirme
arasinda anlamh bir farklilhik olmadigindan; personel giiclendirme seviyesini iyilestirmeye
yonelik isletme karar vericilerin alacagi aksiyonlarin, bu alandaki demografikler bazinda
farklilagtirilmasina gerek bulunmamaktadir. Bununla birlikte; personel giiglendirme
boyutlartyla medeni durum ve lokasyon degiskenleri arasinda anlamli farkliliklar
bulundugundan, bu iliskiler {lizerinden hazirlanacak yol haritalari, demografik bazda
farklilastirnlmalidir. Deha spesifik olarak; calisanlar1 personel giiclendirme seviyelerini
yukseltmeye yonelik atilacak adimlar; evli ve bakar calisanlar bazinda ayrimlasmalidir. Cilinkii
evli ve bekar ¢alisanlarin personel giiclendirmeyle ilgili gelisim alanlar1 ayn1 degildir. Benzer
yorumlama lokasyon ve personel giiclendirme iligkisi i¢in yapilabilir. Samsun’da calisanlarin
personel giiclendirme seviyelerini yiikseltmek i¢in alinacak aksiyonlarla, Giresun ve
Amasya’da calisanlar i¢in atilacak adimlar ayn1 olmamalidir. Bu durum isletme kaynaklarinin
etkin ve verimli bir bi¢imde kullanilmasina olanak saglamaktadir.

Gelecege yonelik caligmalara yon vermek amaciyla; calisma kapsaminin gelistirilmesi
cergevesinde, arastirma modeline farkli degiskenler eklenerek kapsam genisletilebilir. Bu
degiskenler demografik Ozelliklere 15 yasamiyla ilgili faktorlerin  eklenmesiyle
gergeklestirilebilir. Beyaz/Mavi yaka ayrimi, X/Y/Z nesli ayrimi, gelir seviyesi ve sahip olunan
cocuk sayis1 gibi degiskenler; bu kapsamda degerlendirilebilir. Diger taraftan calismanin hizmet
ya da tiretim sektorlerinde gerceklestirilmesi, sektor bazli karsilagtirmalarin yapilabilmesine
imkan verilmesi, arastirma sonuglarinin genellenebilmesi noktasinda faydali olacaktir.
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