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Isletme Yonetimi ve Organizasyon Anabilim Dal

Bu ¢alisma, guglendirmeyi 6lgmeye yonelik gelistirilmis bir 6lgefi ortaya koymaktadir. Konuyla ilgili ge¢mis
aragtirma sonuglarina dayanarak gelistirdigimiz 6lgek, bir 6lgegin tasimasi gereken givenilirlik ve gegerlilik
ozelliklerine sahiptir. Calismaya yonelik bilgiler tiretim ve hizmet isletmelerinde galisan 190 beyaz yakali galisan
yoluyla saglanmigtir. Gelistirdigimiz 6lgek, yapilan istatiksel analizler sonucunda 20 ifadeye indirgenmigtir. Dort
boyutlu giiclendirme modeli faktor analizi ile desteklenmistir. Ayrica ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gére

giiclendirme boyutlarma iliskin gorts farkliliklar: arastirilmastir.
Anahtar Sozciikler: Gii¢lendirme, 6lgek, beyaz yakali calisanlar, orgiitler

DEVELOPING AN EMPOWERMENT SCALE: ANALYSIS OF THE DIFFERENCES AMONG
EMPLOYEES ACCORDING TO DEMOGRAPHIC CHARACTERISTICS

The present article discusses the development of an instrument designed to measure empowerment. The tool
designed to measure empowerment resulting from the previous researches has been proved to be a scale, fulfilling
the necessary properties such as reliability and validity. Survey data were collected from 190 white collar employees
working at manufacturing and service firms. The scale was reduced to 20 items as a result of statistical analysis.
Factor analyses supported a four-dimension model of empowerment. Furthermore, differences among employees’
perceptions of empowerment dimensions according to demographic characteristics were investigated.
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GIRIiS

1990 yilina kadar giiclendirme kavrami katilimci
yonetim, toplam kalite yonetimi, bireysel gelisim, kalite
gemberleri ve stratejik planlama gibi baglhiklar altinda
yer alirken, 1990 yilindan itibaren birgok makalenin
baghigimni olusturmustur (Sullivan, 1994). Giiglendirme
kavramim1 temel komu olarak ele alan calismalar
genellikle kavramin bireysel ve orgitsel boyutlart ile
iligkilidir (Honold, 1997). Giiglendirme, g¢aligsanlarin
kendilerini motive olmus hissetmelerini, bilgi ve
uzmanliklarma giivenmelerini, inisiyatif kullanarak
harekete ge¢cme arzusu duymalarini, olaylann kontrol
edebileceklerine inanmalarint ve orgiitiin - amaglari
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklart isleri
yapmalarim saglayan uygulamalart ve kosullar ifade
eder (Kogel, 2005). Diger taraftan, giiclendirmede
calisanlara isleriyle ilgili kararlart  vermelerini
saglayacak ve kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu
iistlenebilecekleri bir ortam yaratilir (Erstad, 1997).
Guglendirilmis ¢alisanlar daha fazla sorumluluk
iistlenme  eZilimi  gosterirler  (Malone,  1997).
Guglendirmenin  sonucunda  ¢alisanlarin  kararlara
katlim1  saglanarak, orgiitteki giic ve otoritenin
paylagimi saglamr (Lawler, 1992).

Blanchard, Carlos ve Randolf (1996) gii¢lendirmeyi
¢alisanin 6zgiir davranabilmesi ve sonuglardan sorumlu
olmasi olarak tanimlamistir. Ozgiir davranabilmenin
yonetici  tarafindan  bilginin  tim  ¢alisanlarla
paylasiimasi, belli smirlar ¢ergevesinde ozerkligin
saglanmast ve kendi kendini yoneten takimlarin
etkinliginin  arttinlmast  ile  gergeklesebilecegini
belirtmiglerdir. Joffe ve Glynn (2002) yaptiklar
¢alismada giiglendirme ile érgiitte ve galiganlarda pozitif
yonde bir degisimin  oldugunu, giclendirilmis
¢aliganlarin moral ve verimliliginin artti§im, islerinden
daha fazla tatmin olduklarim, &grenme ve uygulama
yontiinde egilim gosterdiklerini ve takim g¢alismasina
goniilli olarak katildiklarint gézlemlemislerdir.

Bu calismada konuyla ilgili daha 6nce yapilmis
aragtirmalar (Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve
Velthouse, 1990; Vogt ve Murrell, 1990, Spreitzer,
1995; Macy, Thompson ve Farais 1995; Ford ve Fottler,
1995; Menon, 1995, Caudron, 1995; Spreitzer, 1996,
Spreitzer, Mark ve Kizilos, 1997, McLagan ve Nel,
1997; Honold, 1997, Wilkinson, 1998; Konczak, Stelly
ve Trusty, 2000) incelenerek orgiitlerde galisanlarin
giiclendirilmesini ¢lgmeye yonelik bir 6lgek dnerilmis
ve sonra c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gére
giiclendirme boyutlara iligskin goriislerinin  farklhihik
gosterip gostermedigi belirlenmistir.

1. GUCLENDIRMEYLE iLGiLi CALISMALAR

flgili yazinda giiglendirmenin basarili olmasi igin
saglanmast gereken kosullar1 igeren bir¢ok c¢alisma
bulunmaktadir. McLagan ve Nel (1997) viirtttikleri
calismada giglendirmeye ¢ok boyutlu bakis agist
getirmigler ve guglendirmenin bagarili olmast igin
orgiitsel degerler sisteminin kurulmasi, formallesme
derecesi dusitk bir yapimin olusturulmasi, yonetimi
kolaylagtiracak  tedbirlerin  alinmasi,  kontrollerin
vapilmast ve performans konusunda geribildirim
saglanmast ve orgiitiin olumlu performans gostermesi
durumunda ¢alisanlan édiillendiren bir ticret sisteminin
olmasi; her ¢alisamin kendi isinin yonetici olmast; agik
ve diiriist bir iletisimin saglanmasi; istenen performansa
ulasmak i¢in yakin iligkiler kurulmasi, calisanlarin
finans ve ckonomi kadar isletme ve endistri
konularinda bilgili, analitik diisinme yetenegine sahip,
o0grenme konusunda ve karar vermede esnek ve iginde
yetenekli olmasi gerektigini ortaya koymuslardir. Vogt
ve Murrell (1990) giglendirmeyi egitim, yonlendirme,
mentorluk, kolaylastirma, yapilandirma unsurlarim
dikkate alarak incelemis ve bu unsurlarn timiniin
birlikte uyumlastirilmas: faaliyetlerinin 6nemi tizerinde
durmustur. Martin (1994) gtglendirmeyi kolaylastiran
kosullart arastirdigt ¢alismasinda, giglendirme igin 6z
giiven ve giclii bir is etiginin olmast gerektigini
savunmustur.

Wilkinson (1998) giiclendirmenin basarili olmasi
icin bilgi paylasimi, yukariya dogru sorun ¢ézme, gorev
ozerkligi, tutumsal sckillendirme ve kendi kendine
yonetim  unsurlarmin  6rgiitlerde  mevcut  olmast
gerektigini ortaya koymustur. Bilgi paylagimi, alinan
kararlarin nedenlerinin anlasilmasi, ¢alisanin fikirlerini
aciklayabilmesi ve orgitsel baglilifin  saglanmasi
anlamia gelir. Yukariya dogru sorun ¢ézme, ¢aliganin
isiyle ilgili bir sorun yasadiginda bu sorunu kendi basina
¢oziime kavusturmasi, ¢éziime kavusturacak bilgiye ve
yeterlilife sahip olmast ve ihtivag duydugunda
yoneticisine yonelmesini ifade eder. Goérev &zerkligi,
calisana isine yonelik olarak daha fazla sorumluluk
vererek ya da isini yeniden yapilandirarak kendi isi
izerinde  ozerkliginin  saglanmasidir.  Tutumsal
sekillendirme, gliclendirmenin  psikolojik  yoniinu
agiklar. Wilkinson’a gore, is ya da orgiit yapisinda
herhangi bir degisiklik yapilmadan ¢alisamin kendini
giclendirilmis hissetmesi ve ¢z giiveninin saglanmasi
egitim yoluyla gergeklestirilebilir. Saglanan egitim
yvaminda ¢aliganin gérevlerini ve sorumluluklarini nasil
algiladif1 6nem tasimaktadir. Guglendirmenin diger bir
unsuru olan, kendi kendine yoénetim ise, ¢alisanlar ve
yoneticilerden olusan fiyelerin olusturdugu ekiplerin
yonetim baskist gérmeden kendi isleri ile ilgili olarak
kurallart belirlemeleri ve ise yonelik kararlar1 almalarn
demektir.



Caliganlarin  giiglendirilmesi  stirecini  Colgate-
Palmolive firmasinda bir model olarak kullanan
Caudron (1995), giglendirme siirecindeki 6nemli

unsurlar, kendi kendini yéneten is takimlari, &rgiit
amaglart ve talimatlari ile ilgili serbest bilgi akisi; tim
¢alisanlarin ig, yonetim ve liderlik becerilerinin gelisimi
ve egitimi; kogluk yapan ve kademeli giiglendiren

yoneticiler; calisanlar tarafindan ihtiyag duyulan
kaynaklarm kontrolii ve performans 6lgimiintin
belirlenmesi; performansa yonelik stirekli olumlu

geribildirim ve pekistirme olarak belirlemistir.

Spreitzer (1996) orta kademe yoOneticilerine yénelik
yuriittiigin ¢calismada, giiclendirme siirecinde orgiitlerin
yukaridan asagiya komuta ve kontrolden ziyade
¢aliganlara daha fazla bilgi ve kaynaga ulagsma olanag
tamndif1, bireysel katkilara ve girisimlere &nem
verildigi ve 6zerklie ve yaraticilifa olanak tanindigi bir
ortama sahip olduklarimi gérmistir. Guglendirmeyi
kolaylastiran unsurlari rol belirsizliginin yasanmamasi,
genis bir kontrol alanina sahip yoénetici ile g¢alisma,
sosyo-politik destek, bilgiye ulasma, kaynaklara ulasma
ve katilimer ortam olarak belirlemistir. Bu tiir katilimci
bir ¢alisma ortamina sahip olan orgiitlerde ¢alisanlarin
rolleri konusunda belirsizlikler azalmakta, yoneticilerin
kontrol alan1 genislemekte ve caliganlarin &7zerkligi
artmakta, c¢aliganlar bilgiye ve kaynaklara klasik
yapilara goére daha kolay ve hizli bir bi¢imde
ulagmaktadir.

Diger taraftan yazinda, gii¢lendirmenin
gerceklesebilmesini ¢rgiit, yonetici ve galisan olmak
iizere ii¢ unsur arasindaki etkilesime baglayan gortisler
vardir (Coffey vd., 1994; Robbins vd., 2002; Kogel,

2005). Yine ilgili yazin incelendiginde, ¢ogu
aragtirmacinin konuyu giiclendirmenin
gerceklesebilmesi  igin  orgiit  tarafindan  yerine

getirilmesi  gereken faaliyetler ile yéneticiye diisen
gorev ve sorumluluklar olarak ele aldif1 gorillmektedir
(Conger ve Kanungo, 1988; Honold, 1997, Spreitzer,
Mark ve Kizilos, 1997, Wilkinson, 1998; Konczak,
Stelly ve Trusty, 2000). Giclendirmeyi c¢alisanlarin
bakis agisindan ele alan c¢aligmalarda ise, c¢alisanlarin
giclendirmeye yonelik  algilarin  giiclendirmenin
izerindeki etkisi vurgulanmistir (Thomas ve Velthouse,
1990; Spreitzer, 1995).

Conger ve Kanungo (1988) giiclendirmeyi,
giicsiizliigi besleyen kosullart tanimlama ve giderme
yoluyla ¢alisanlara &7 yeterlilik inancim saglayan bir
sire¢ olarak ifade etmektedirler. Conger ve
Kanungo’nun ortaya koydugu bu giiclendirme siireci
bes asamadan  olusmaktadir. Birinci  asamada
gicsiizliige neden olan kosullar tammlamr. Ikinci
asamada  gicstzlige neden  olan  kosullarin
giderilmesine yonelik gerekli yonetsel stratejiler ve
teknikler uygulamr. Ugiincii asamada strateji ve
tekniklerin kullanimi ile ¢alisanlara 6z yeterliliklerine

iligkin bilgi saglamir. Dérdiincii asamada saglanan
bilgilerin sonuglart alinir. Bu asamda c¢alisanlarin
gerekli bilgileri edindikten sonra kendilerini giiglenmis
hissettikleri ~ gorilmektedir. Son  asamada ise,
gi¢lendirmenin davramigsal etkileri tim ¢alisanlara
duyurulur.

Bu c¢alismada, Conger ve Kanungo (1988)
giclendirmede onemli bir unsur olan &6z yeterlilik
inancinin  azalmasma neden olan unsurlar Orgutsel
faktorler, denetleyici tarz, 6dil sistemleri ve is dizaynmi
olmak tizere dort basghk altinda toplamislardir. Bu
unsurlardan, orgiitsel faktorleri orgiitsel degisimler,
belirsizlik kosullari, rekabet¢i baskilar, biirokratik iklim,
zayif iletisim ve yilksek diizeyde merkezi orgiitsel
kaynaklar olarak belirlemisler ve bu faktérlerin
¢alisanlarin kontrol algisimi azalttifint ve giigsiizliige
neden oldugunu ortaya koymuslardir. Oz yeterlilik
inancinin azalmasma neden olan denetleyici tarzi
otoriter, siipheci ve faaliyetlerin/sonuglarin nedenlerinin
eksikligi olarak ifade etmislerdir. Denetleyici tarz, kendi
basma karar verme ve kontrol yetkisini ¢aliganlardan
aldigr icin giicsiizlige neden olmaktadir. Bu sekilde
varaticthk  ve inisiyatif kullanma etkisiz hale
getirilmektedir.  Gugsiizlige neden olan  6dul
sistemlerini ise gelisigtizel 6diil dagilimi, 6diillin cazip
olmamast, yetenck ve yenilik bazli édullerin eksikligi
olarak belirlemiglerdir. Is dizaym baghg altinda ise
gligsizliige neden olan unsurlar rol belirsizligi, egitim
ve teknik destegin eksikligi, gergekei olmayan amaglar,
kendi basina karar vermenin eksikligi, uygun ve gerekli
kaynaklarin yetersizligi, gorev gesitliliginin azlifi, ise
yonelik performansa direkt etki edecek program,
toplantilar ve kararlara katilimin sinirlandirilmas,
yogun is rutinleri, yoneticiler ile sinirh iletisim, anlaml
amaclarin/gérevlerin  eksikligi, ilerleme firsatlarinin
azlig, siki kurallarin iizerine kurulmus yapi seklinde
ifade etmislerdir. Dort bashik altinda ele aldiklan
gigsiizlige neden olan bu unsurlarin  ortadan
kaldirilmasinin ¢alisanlarin 6z yeterlilik inancini olumlu
yonde etkileyerek giiclendirme strecinin aksamadan
basar1 ile tamamlanmasmma yardimer olacagim
belirtmislerdir.

Gtuglendirme konusunda, Thomas ve Velthouse’in
(1990) gelistirdikleri  bilissel model Conger ve
Kanungo'nun (1988) calismasma dayanmaktadir. Bu
model ¢ergevesinde calisanlarin giglendirme algisini
anlam, yetkinlik, se¢im ve etki olmak iizere dért boyut
altinda toplamiglardir. Anlam boyutu, ¢aligana verilen
gorevin kendi inanglan, degerleri ve davranislart ile
uyum gostermesini ifade eder. Yetkinlik boyutu,
calisanin  verilen gorevi en 1iyi sekilde yerine
getirebilecegine iliskin kendi yetenegine olan inancini
gosterir. Se¢im boyutu, ¢alisanin verilen gorev tizerinde
kontroliiniin s6z konusu olmast ve kendi basina karar
verme sansinin bulunmasi anlamina gelir. Etki boyutu



ise, ¢aliganin verilen gérevin sonuglarin etkileyebilme
derecesini aciklar. Sozii edilen bu bilissel modelde,
yukarida acgiklanan boyutlar yardimiyla ¢alisanlarm
gi¢lendirme uygulamalarma yoénelik algilann ile
calisanlarin  kendilerine verilen gérevleri  yerine
getirebilecekleri konusunda 6z giivenlerinin saglanmast
gerektigi ortaya konmakta, 6z giivene sahip ¢alisanlarin
daha iyi performans ortaya koyacaklar1 belirtilmektedir.

Spreitzer (1995), Thomas ve Velthouse’in (1990)
¢alismasina benzer olarak glglendirmeyi anlam,
yetkinlik, kendi bagina karar verme ve etki olmak tizere
¢alisanmn igine yoénelik motivasyonunu etkileyen dort
unsurdan olusan bir yap1 olarak tanmimlamaktadir. Bu
¢alismada, Thomas ve Velthouse’in (1990) ortaya
koydugu se¢im boyutu kendi bagina karar verme olarak
degistirilmistir. Diger taraftan, ¢alisanlarin giiclendirme
algilarini etkileyen girdi ve ¢iktilar iizerinde durulmus,
calisanlarin  giiclendirme algilarinin  girdileri olarak
kontrollt olma, 6z saygi, bilgiye erisim ve performans
temelli 6dil sistemini, ¢iktilari olarak yonetsel etkinlik
ve yenilik¢i davranislar: ele alinmastir.

Giiclendirme daha once agiklandigt gibi, 67
yeterlilik  duygusunun  saglanmasi  ile  iligkili
oldugundan, yéneticinin ¢alisanlarin kendi basma karar
vermelerini tesvik etmesi giiclendirme siirecinin 6énemli
bir unsurudur. Caliganlarin isi ile ilgili kararlar almasi
ve karsilastiklart sorunlara kendi baslarina ¢oziime
kavusturmalart  giiclendirme  agisindan  ¢nemlidir
(Konczak wvd., 2000). Diger taraftan, yonetici
giiclendirme ¢abalarint desteklemek igin calisanlarin
ihtiyact olan becerileri gelistirecek gerekli egitimleri
almalarina  énem  verir (Konczak vd., 2000).
Yoneticilerin risk alimini ve yeni fikirleri tesvik etmesi,
gosterilen  performansa karsihk  geri  bildirimde
bulunmasi ve yapilan hatalan 6grenmek icin 6nemli
firsatlar olarak goérmesi giiclendirmenin  amacina
ulasmasinda 6nemli olan diger unsurlardir (Konczak
vd., 2000).

Kogel’e (2005) gore ise, giiclendirme ¢alismalarinin
basarisinda ¢alisanlarin  gliglendirmeye bakis agisi
onemli bir unsurdur. Calisanin kendini iyi tamimasi,
stirekli kendini gelistirme arzusunun olmasi, degisime
acik olmasi ve degisimi kolay kabul etmesi, 6z giivene
sahip olmasi, dinleme ve geribildirim alma yetenegi ve
aksiyona déniik olmasi giiglendirmeyi etkiler.

Menon (1995) giiclendirmenin ¢aliganlar iizerindeki
etkilerini belirlemek amaciyla yurittiigii ¢calismasinda,
igle ilgili algilanan belirsizliklerin, formallesmenin,
merkeziyetciligin, zayif iletisimin, gelisigiizel 6diil
sistemlerinin, rol belirsizliklerinin ve rol ¢atigsmalarinin
kontrole yonelik algilamalarda ve giiglendirmede sorun
yaratacagl, ise yonelik oOzerklik tamnmasinin ve isin
galisan i¢in anlamlit olmasmin  kontrolin  ve
giiclendirmenin olumlu bir sekilde algilanmasina neden
olacagl, yoneticilerin 6gut verici, tanimlayici, ilham

verici ve destekleyici davramglarinin  kontroliin  ve
giiclendirmenin tizerinde pozitif bir etki yaratacagr ve
giiclendirmenin bagarisiz  olmasina neden olacak
olumsuz ~ kosullarin  etkilerini  azaltacagn  ve
giiclendirmenin dogru uygulanmasiyla motivasyonun, is
tatmininin, katihimciliin ve orgiitsel bagliligin artacagy,
is stresinin ise azalacagi seklinde bulgulara ulasmustir.
Konczak, Stelly ve Trusty (2000) g¢aligmalarinda
yoneticinin davranisi ile giglendirme arasindaki iligkiyi
aragtirmiglardir. Yéneticinin ¢alisanlarina kendi iglerine
yonelik kararlar1 alabilmeleri konusunda giivenmesi ve

yetki vermesi, c¢alisanlarim yaptiklart  faaliyetlerin
sonuglarindan  sorumlu  tutmasi, gerekli  bilgiyi
¢aliganlarla  paylasmasi, zamanmm  ¢alisanlarinin

egitimine ve becerilerini gelistirmeye harcamasi ve
¢aliganlanm1 hata yapma pahasina karsin yeni fikirler
denemesi konusunda tesvik etmesi giclendirmeyi
etkiledigi goriistine ulagmiglardir.

Guglendirmede 6nemli unsurlardan biri de,
galisanlarin orgtt performansina katki saglamalarina
imkan tanimmak amaciyla yoneticinin  bilginin
paylasilmasint saglamasidir (Ford ve Fottler, 1995).
Bilgi paylasimi ¢alisanlarin alinan igletme kararlarimin
nedenlerini anlamalarini saglar ve sonug olarak &rgiit
faaliyetlerine baghiliklarini arttirir. Saglanacak yukariya
dogru iletisimle calisanlar gortslerini ve sikayetlerini
acikca ve Ozglr bir sekilde vurgulama firsatina sahip
olmaktadirlar (Wilkinson, 1998). Giclendirme daha
once aciklandigr gibi, 6z yeterlilik duygusunun
saglanmast ile iliskili oldugundan, y®éneticinin
¢alisanlarin kendi bagina karar vermelerini tesvik etmesi
gi¢lendirme  surecinin  énemli  bir  unsurudur.
Calisanlarin isi ile ilgili kararlar almasi ve karsilagtiklar
sorunlara kendi baslarma ¢6ziime kavusturmalari
giiclendirme ag¢isindan énemlidir (Konczak vd., 2000).
Diger taraftan, yonetici giiclendirme c¢abalarmi
desteklemek icin ¢alisanlarin ihtiyact olan becerileri
gelistirecek gerekli egitimleri almalarina 6énem verir
(Konczak vd., 2000). Yéneticilerin risk alimini ve yeni
fikirleri tesvik etmesi, gosterilen performansa karsilik
geri bildirimde bulunmast ve yapilan hatalar1 égrenmek
icin 6nemli firsatlar olarak gormesi giiclendirmenin
amacima ulasmasinda ¢nemli olan diger unsurlardir
(Konczak vd., 2000).

Kogel’'e (2005) gore, calisanlarin giiglendirilmesi
iizerinde etkili olan en o¢nemli unsurlardan biri,
yoneticilerin ~ davraniy ve  yonetim tarzlaridir.
Yéneticinin yaratacaf gitven, baglilik ve agik tartisma
ortami, katthmec1 olmast ve bilgi paylasimim
benimsemesi, yasanan basarilart ya da basarisizliklar
Ogrenme firsatina doniistirmesi, hata yapma korkusunu
ortadan kaldirmasi, karar verip uygulama yapilmasim
tesvik etmesi, ¢alisanlarin performanst konusunda net,
yararli, zamaninda ve etkin bir geribildirim saglamasi,



misyon ve vizyonu tarif etmesi ve paylasmasi ve
¢aliganlara kog¢luk yapmasi gii¢lendirmeyi etkiler.
Spreitzer, Mark ve Kizilos’un (1997) yiriittikleri
¢alismada giiclendirmenin katilimc1 yénetim anlayisina
dayandifn ve calisanlarin is tatminini arttirmak igin
yoneticilerin - karar verme yetkilerini ¢alisanlarla
paylasmalarinin gerekli oldugu sonucuna varmislardir.
Calisma sonuglarina gore, calisanlarin ise
yogunlasmasini saglamak igin oOrgiitsel hiyerarsinin
miimkiin olan en az seviyeye indirilmesi gerekmektedir.
Caliganlarin  giiglendirilmesi yoluyla is tatminini ve
motivasyonu arttiran, isten kaynaklanan gerginligi

azaltan bir orgiit ikliminin  yaratilmast mumkiin
olmaktadir.
Macy, Thompson ve Farais (1995), yazinda

mevcut olan giiglendirilmis organizasyon ¢zellikleri ile
benzerlikler gosteren yiiksek performans diizeyine
ulasmig orgiitlerin ana unsurlarint  farkli  beceriler;,
capraz egitim; kendi kendini yoéneten takimlar, is
dizayni, 6grenme ve gelistirme, i zenginlestirme, is
arkadaglarin1 goézetim ve yenilik¢i ticret planlart gibi
insan kaynaklar uygulamalan ve toplam kalite yonetimi
olarak Dbelirlemislerdir. Giiclendirme bakis agisina
ilaveten teknolojinin kullanimim yiiksek performans
i¢in anahtar bilesen olarak tanimlamislardir.

Kogel’e (2005) gore, orgiitiin yap1 ve isleyis tarzlari
da giiglendirme tizerinde dogrudan etkiye sahip diger bir
unsurdur. Orgiitiin yapisinin basik olmasi, is tammlar
ve isleyis prosedurlerinin katitlimeilign tesvik etmesi,
actk ve net bir misyon ve vizyon tarifi ve bunun
paylasilmasi, giiclendirilmis davramglart etkileyen bir
odullendirme sisteminin mevcudiyeti, bilgi paylasimim
saglayacak sistemin islerligi, egitim ve O&grenme
ortaminin yaratilmasi, ¢alisanlarin kigiliklerinin dikkate
alinmasi ve kaliteli ¢alisan bulma, temin ve muhafazasi
giiclendirme tizerinde etkilidir.

Yukarida da ag¢iklandifr gibi, yazinda personel
giclendirme  konusu ¢esitli  bakis  agilarindan
incelenmistir.  Gii¢lendirmeyi calisanlar  agisindan
inceleyen galismalar oldugu gibi, yénetici ya da orgiit
agisindan arastiran ya da bu {i¢ unsuru bir arada ele alan
calismalar da bulunmaktadir. Gortldugii gibi, yazin
incelemesinden elde edilen sonuca gore, calisanin
glclendirilmesinde ¢alisan, 6rgiit ve yonetici ii¢ 6nemli
unsur olarak karstmiza ¢ikmaktadir.  Calisanlar
giiclendirebilmek i¢in, ¢alisanin 67 giivene sahip olmasi,
verilen gorevleri basarabilecedine inanmasi,
yeteneklerine giivenmesi, kendini gelistirme arzusunda
olmasi gerekir. Diger taraftan, yoneticinin karar alma
konusunda astlarina giivenmesi, sonuglardan onlar
sorumlu tutmasi, bilgiyi yaymasi, ¢alisanlarin egitimine
ve becerilerini gelistirmeye olanak tamimasi, yeni
fikirleri denemeleri konusunda g¢alisanlar1 tesvik etmesi
onem tasimaktadir. Bunlara ilaveten orgiitsel degerlerin
ortaya konulmasi, adil bir ticret sisteminin olmasi, agik

iletisim  sisteminin  saglanmasi, gérev yetki ve
sorumluluklarinin belirlenmesi giiglendirmeyi olumlu
yonde etkilemektedir.

Yine  yukanda sO7il edilen calismalar
dogrultusunda, giiglendirilmis personelin daha ¢ok
motive oldugunu, moral ve verimliliklerinin arttigini,
iglerinden daha ¢ok tatmin olduklarini, ekip ¢aligmasina
gonulli  katildiklarini, stirekli ¢grenme egiliminde
olduklarmi, kararlara daha istekli katildiklarimi, daha
yaratict olduklarini, ve bunun da 6rgiitiin performansina
olumlu katkida bulundugunu ve orgiite baghlif
arttirdigin séylemek miimkiindiir.

2. CALISMANIN AMACI ve KAPSAMI

Calismanin ~ amac1,  oOrgiitlerde  ¢alisanlarin
gi¢clendirilmesini  6lgmeye  yonelik  bir  6lgek
gelistirmektedir. Ayrica bu ¢alismada gelistirilen 6lgek
dogrultusunda, calisanlarin demografik 6zelliklerine
gore (cinsiyet, yas, egitim duzeyi, bulunduklart firma,
bulunduklar1 firmadaki ¢alisma sireleri, calistiklar
departman ve bulunduklart pozisyon) gii¢lendirme
boyutlarina iliskin goériis farkliliklar: incelenecektir. Bu
goriis farkliliklan ortaya konarak demografik 6zellikler
acisindan hangi c¢aliganlarin giglendirme boyutlarina
daha olumlu baktig1 belirlenecektir.

Bu ¢aligmanin kapsamini bir gruba bagh tretim ve
hizmet firmalarinda ¢alisan tim beyaz yakalilar
olusturmaktadir. Uretim ve hizmet firmalarinda sirasiyla
230 ve 110 beyaz yakali ¢alisan bulunmaktadir. Toplam
340 beyaz yakali ¢aligana anket formu dagitilmis, ancak
190 tanesinden cevap alinabilmistir. Bu durumda, 190
beyaz  yakali ¢alisan ana  kitlenin = %56’sin1
olusturmaktadir. Katilimeilarin %55°1 erkek, % 4571 ise
kadindir. Katilimeilarin yas dagilimlan incelendiginde
%26’ simin 20-29 yas arasinda, %38’inin 30-39 yas
arasinda, %28’inin 40-49 yas arasinda, %8’inin ise 50
yvas ve Uzerinde oldugu goériilmektedir. Katilimcilarin
egitim dizeyi ele alindifinda %4’ ilkogretim, %28’
lise, %62°si lisans ve %7’si lisansiistii mezunudur.

Katilimecilara  bulunduklari  firma  agisindan
bakildiginda %47°si hizmet isletmesinde, %53°1 ise
iretim isletmesinde c¢alismaktadir.  Katilimcilarin
bulunduklar: firmadaki ¢alisma siireleri ele alindiginda
%33’tniin 3 yildan daha az, %13%inan 4 ile 7 yil
arasinda, %11%inin 7 ile 10 y1l arasinda, %12’sinin 11
ile 14 yil arasinda ve %32’sinin 15 yildan daha fazla
bulunduklarn1  firmada  calistiklann  gorulmektedir.
Katilimeilar firmada galistiklart departman agisindan
incelendiginde %18’inin pazarlama, %18’inin {iretim,
%12 sinin muhasebe, %3 iiniin finans, %12’sinin ar-ge,
%8’inin satin alma, %28’inin ise difer se¢enegini
isaretledikleri  gorulmektedir. Katilimeilar firmada
bulunduklari pozisyon agisindan ele alindiginda
%58’inin departman c¢alisani, %34’iiniin departman



yoneticisi  ve
gortulmektedir.

%8’inin diger sikkim igaretledikleri

3. KULLANILAN OLCEK ve VERILERIN ANA-
Lizi

Yapilan yazin taramasmin ardindan 6lgek oOrgiit,
yonetici ve calisanlar olmak tizere ii¢ boyut ve yirmi
yedi ifadeden olusturulmustur. Orgiit boyutu altinda
orgiit vapist, iglerin tasarimi, katilimeiliga tesvik,
misyon ve vizyon, yaratilifin desteklenmesi, bilgi akis
ve haberlesme sistemi, egitim ve Ofrenme ortamu,
¢alisanlart bir biitin olarak gérme, nitelikli personel
saglanmasi, ¢alisanlar arasindaki iletisim ve kaynak
dagilimi (Conger ve Kanungo, 1988; Menon, 1995,
Caudron, 1995; Spretizer, 1996, McLagan ve Nel, 1997,
Spreitzer, Mark ve Kizilos, 1997, Kogel, 2005) gibi
ifadeler yer almistir. Yoénetici boyutu altinda karar
verme ve uygulamay: tesvik, tartisma ortami yaratma,
bilgi paylasimim tesvik, 6grenme firsati yaratma, hata
yvapma korkusunu ortadan kaldirma, performans
konusunda  geribildirim, vizyon = ve  misyon
dogrultusunda yonlendirme, sik1 kontrol yerine kogluk
(Vogt ve Murrell, 1990; Caudron, 1995; Honold, 1997,
Wilkinson, 1998; Konczak, Stelly ve Trusty, 2000,
Kogel, 2005) ele alimarak ifadeler belirlenmistir.
Calisanlar boyutu altinda ise, kendini tamma, karar alma
ve uygulamaya koyma, yenilikleri takip, degisimlere
uyum, kendine giiven, elestiriye agiklik, aksiyon hizi ve
beceri gibi unsurlar(Thomas ve Velthouse, 1990,

Spreitzer, 1995, Menon, 1995; Kogel, 2005) dikkate
alinarak ifadeler olusturulmustur.
Likert’in 5°1i o6l¢egi dikkate alinarak boyutlara

iligkin ifadeler olusturulmugstur. Boyutlara iligkin
ifadeler; “Tamamen Katihyorum”, “Katiliyorum”,
“Kararsizim”, “Katilmiyorum”, “Tamamen

Katilmiyorum™ seklinde hazirlanmis ve 1-5 arasinda
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Olgegin tiimiine
birim analizi uygulanmis, daha sonra giivenilirli§ine ve
vapr gegerliligine iligkin veriler elde edilmistir. Daha
sonra katilimeilarin  demografik dagihimlart dikkate
alinarak  boyutlar agismndan  gruplar  arasindaki
farkliliklarin incelenmesi igin bagimsiz gruplar arasi t
testi ve tek yonlit Anova uygulanmigtir. Verilerin analizi
“SPSS for Windows 13.0” istatistik programi
kullanilarak yapilmistir.

4, GUVENILIRLIK ANALIZI

Givenilirlikleri  saptamak i¢in tiim ifadelerin
toplam  puanla  olan  korelasyon  katsayilan
hesaplanmistir. Olgekte yer alan 27 ifadenin 6lgekte
kalabilmesi icin toplam puan ile ifade puanlan
arasmdaki korelasyon katsayisimun 0,20 ve iizerinde
olmast gerekmektedir (Sencan, 2005). Tablo 1°de
goruldugiu uzere olgekteki 10, 14, 15, 16, 17 ve 18
numarali ifadelerin toplam puanla olan korelasyon
katsayilar1 0,20°nin altina kaldift i¢in 6lgek disinda
birakilmistir. Bu ifadeler ¢ikarildiginda geriye kalan 21
ifade ile hesaplanan i¢ tutarlilik katsayis1 0,89 olarak
saptanmigtir.

Tablo 1: Toplam Puan ile ifade Puanlar Arasindaki Korelasyon Katsayilari

Ifade Toplam Puan Ifade Toplam Puan Ifade Toplam Puan
Numarast | -Ifade Puan | Numarasi | -Ifade Puan | Numaras: | -Ifade Puan
Korelasyon Korelasyon Korelasyon
Katsayisi Katsayisi Katsayisi
1 0.55 11 037 21 0.70
2 0.51 12 0.50 22 0.69
3 0.46 13 0.45 23 0.70
4 0.50 14 0,16 24 0.62
5 0.38 15 0,18 25 0.74
6 0.59 16 0,03 26 0.72
7 0.54 17 0,09 27 0.62
8 0,47 18 0,04
9 0.50 19 0.69
10 0,14 20 0,56




5. YAPI GECERLILIiGi

Yukanidaki analiz sonucu 21 ifadeye diisen 6lgek
temel bilesenler analizi kullamlarak kesifsel faktor
analizine tabi tutulmustur. Faktér analizi sonucunda
ifadelerin paydaslik oranma bakildifinda 13 numarali
ifadenin paydaslik orani 0,40’in altinda kaldigindan
Olcek disinda birakilarak faktér analizi tekrardan

Tablo 2: Faktor Yapis, ifadeleri ve Faktor Yiikleri

yvapumuistir. 20 ifade tzerinden yapilan faktér analizi
sonucunda KMO test degeri 0,89 olarak bulunmustur.
KMO test degerinin 0,80 ile 0,90 arasinda ¢ikmasi
katilimeilarin  faktér analizi yapmak i¢in yeterlilik
agisindan iyi oldugunu géstermektedir (Sencan, 2005).
Diger taraftan, Barlett kiiresellik testi 0,00 olarak
bulundugundan 6l¢egin faktoér analizine elverisli oldugu
sOylenebilir.

Faktorler Ifade No Ifadeler Haktor
Yikleri
Is tanimlar1 ve isleyis prosediirleri katilimeiliga imkan
. 0,59
1 verecek sekilde tasarlanmugtir,
Ucret ve 6dul sistemleri caliganlarin yaraticr fikir
2 gelistirmelerini destekleyecek tarzda yapilandirilmistir. 0,62
 Faktor 1 Orgiit iginde galisanlarin gerekli bilgiye ihtiyag
Orgiitin Isleyisi 3 duyduklart anda ulasmalarim saglayacak bilgi akis ve 0.58
Agiklanan Varyans: 0,50 haberlesme sistemi mevcuttur. ’
. Orgiite nitelikli personel saglanmasi ve bu personelin
Alfa Ratsay1st: 0,79 6 istthdaminin devamu icin gerekli sistem mevcuttur. 0,72
Tiim galisanlar arasinda tam bir iletisim (formal, 072
7 informal, yatay, dikey ve ¢ok yonlit) mevcuttur. ’
Orgiitte galisanlarmn katilimmi saglamak ve iletisimi
giclendirmek amaciyla hiyerarsik kademe sayist
9 0,71
azaltitlmistir,
Calisanlarin kendilerini gelistirmelerine imkan
Faktor 2 4 saglayacak egitim ve ¢grenme ortami yaratilmigtir. 0,71
Egitim Olanaklar Belirli dénemlerde ¢alisanlarin ihtivact dogrultusunda
Aciklanan Varyans: 0,60 5 egitim programlari diizenlenir. 0,67
Alfa Katsayst: 0,69 3 Calisanlara ihtiyag duydulflarl zaman gerekli kaynaklar 071
saglanir.
Faktor 3 1 Isimle ilgili beklentilerimi ve kariyer hedeflerimi gok iyi 076
Beklentiler ve Se¢im Hakki biliyorum. ’
Agiklanan Varyans:; 0,65 Yaptigim ise yonelik kararlar alir ve uygulamaya 0.65
Alfa Katsayist: 0,68 12 koyarim. ’
Yéneticim igimle ilgili kararlar verip uygulamaya
19 . 0,81
koymami tesvik eder.
Yéneticim karar vermeye yonelik agik bir tartisma
20 N 0,73
ortami saglamaktan kaginmaz.
21 Yoéneticim katilimeili g1 destekler. 0,81
22 Yoéneticim bilgi paylagimini tesvik eder. 0,71
Faktor 4 Yoéneticim orglitte yagsanan olumlu ve olumsuz
Liderin Davranisi 23 durumlar ¢grenme firsatina dontstiirebilen bir 076
Agiklanan Varyans: 0,61 yoneticidir. ’
Alfa Katsayist: 0,92 24 Yéneticim hata yapma kOI‘kl;lSul’lu yasamadan 0.73
caligmamizi saglar.
25 Yéneticim performansim konusunda zamaninda ve etkin 0.77
bir sekilde geri bildirimde bulunur. ’
Yéneticim, orgiitiin misyonu ve vizyonu dogrultusunda
26 o S 0,74
bizleri yonlendirir.
27 Yoéneticim bana emir vererek siki bir seklide kontrol
etmek yerine, yol gosterip kogluk yapmay1 benimser. 0,77




Yapilan faktér analizi sonucunda 6rgitiin isleyisi,
egitim olanaklari, beklentiler ve se¢im hakki, liderin
davranig1 olmak iizere dort farkl faktér ortaya ¢ikmistir.
Dort  faktérli model toplam  varyansin = %60°1m
agiklamaktadir. Olgekte yer alan ifadelerin kavramsal
yapryla ilgili olup olmadigina karar vermek icin agirlig
0.40’1n iizerinde olan faktor yukleri dikkate alinmis ve
birden fazla faktére 0.10'un altinda katsayilarla
yiklenen ifadeler elimine edilmigtir (Sencan, 2005). 20
ifadenin faktor yikleri 0.40’1n tizerinde oldugundan ve
birden fazla faktére 0,10’'un altinda katsayilarla
yitklenen ifadeler bulunmadigindan 6lgekten dislanan
ifade ya da ifadeler s67 konusu olmamaistir.

Faktor analizi sonucunda 6lgekte kalan ifadeler ve
ifadelerin faktér yiikleri ile agiklanan varyans ve alfa
katsayilar1 Tablo 2°de verilmistir. Toplam agiklanan
varyans %50 ile %65 degerleri arasinda yer almaktadir.
0,50 ve tzeri toplam agiklanan varyans orani gegerlilik
igin iyi bir oran olarak kabul edildiginden (Kurtulus ve
Okumus, 2000) elde edilen oranlarin uygun oldugu
sOylenebilir. Diger taraftan, tiim boyutlara yonelik elde
edilen alfa katsayilart kabul edilen 0.70 smirina
(Sencan, 2005) olduk¢a yakin ve simirin iizerindedir.
Alfa katsayilarnt %68 ile %92 degerleri arasinda yer
almaktadir.

6. DEMOGRAFIK OZELLIKLER ACISINDAN
FARKLILIKLAR

Gelistirlen  6lgek  dogrultusunda, c¢alisanlarin
demografik ¢zelliklerine goére (cinsiyet, yas, egitim
dizeyi, bulunduklart firma, bulunduklart firmadaki
calisma siireleri, ¢alistiklart departman ve bulunduklar
pozisyon) orgiitiin igleyisi, egitim olanaklar, beklentiler
ve se¢im hakkir ve liderin davranigt boyutlarina iliskin
gorits farkliliklart bagimsiz gruplar arasi t ve tek yonli
Anova testleri kullanilarak belirlenmistir.

Yapilan Anova analizi sonucunda g¢aliganlarm yas
gruplarma gére orgiitiin isleyisi ile ilgili goriislerinin
farklilik gosterdigi (F=4.24, p=0.00) belirlenmigtir.
Yapilan Scheffe testinin sonuglarina goére, 40-49 yas
grubundaki c¢alisanlarin  “Tiim ¢alisanlar arasinda tam
bir iletisim (formal, informal, yatay, dikey ve ¢ok
yonli) meveuttur” ifadesine iligkin gértslerinin 30-39
yas grubundaki c¢aliganlara kiyasla daha olumlu oldugu
gorilmiustir.

Yapilan Anova analizi sonucunda elde edilen bir
diger bulgu, ¢alisanlarim bulunduklari firmadaki ¢alisma
stirelerine gore orgitin isleyisi ile ilgili goruslerinin
farklhilik gosterdigidir (F=6.21, p=0.00). Yapilan Scheffe
testinin sonuglarina goére, 15 yil ve daha uzun siiredir
bulunduklar1 firmada cahsanlarin “Ucret ve adill
sistemleri calisanlarin yaratict fikir gelistirmelerini
destekleyecek tarzda yapilandirilmistir.” goriistinii 4-7
yil arasi calisanlara goére daha fazla benimsedikleri
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ortaya konmustur. Ayrica, calisanlarin “Orgiite nitelikli
personel saglanmasi ve bu personelin istihdaminin
devami i¢in gerekli sistem mevcuttur.” ifadesine iliskin
goriisleri yas gruplan agisindan farkliliklar tagimaktadir.

Calismamizdaki bir diger bulgu, bireylerin
calistiklart departmana gore orgiitiin isleyisi ile ilgili
gortglerinin farklilik gosterdigidir (F=4.14, p=0.00).
Yapilan Scheffe testinin sonuglarina goére, satin alma
departmaninda ¢alisanlarin “Ucret ve odiil sistemleri
¢alisanlarin yaratict fikir gelistirmelerini destekleyecek
tarzda yapilandinlmistir.” ifedesine iliskin goriiglerinin
pazarlama, iiretim, ar-ge ve muhasebe departmanlarinda
¢alisanlara kiyasla daha olumlu oldugu saptanmustir.
Ayrica, satin alma departmaninda ¢alisanlarn “Orgiitte
¢aliganlarin ~ katthmim  saglamak  ve  iletigimi
giiclendirmek amaciyla hiyerarsik kademe sayisi
azaltilmistir.” ifadesine iliskin goriglerinin muhasebe
departmaninda ¢aligsanlara kiyasla daha olumlu oldugu
gorilmustir.

Ayrica bu ¢alismada, bireylerin  bulunduklar
firmadaki ¢alisma stirelerine gére egitim olanaklar: ile
ilgili  gorislerinin  farklilik  gosterdigi  belirlenmis
bulunmaktadir (F=3.53, p=0.00). Farkliliklarin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan
Scheffe testinin  sonuglarmma  goére, ¢alisanlarin
bulunduklar1 firmadaki calisma siirelerine gore egitim
olanaklarim ifade eden ifadeler ile ilgili goriislerinde bir
farklilik elde edilememistir. Bu durumda egitim
olanaklar ile ilgili gortsleri olusturan ifadeler bazinda
¢alisanlarin bulunduklart firmadaki ¢alisma strelerine
gore farkliliklann istatistiksel olarak kabul etmek
mimkiin goérinmemektedir. Bu farklar tesadiiflere
atfedilebilecek niteliktedir. Ancak, egitim olanaklar ile
ilgili ¢alisanlarin goriislerini olusturan ifadeler bir biitiin
olarak ele alindiginda, bu konudaki goruslerin
¢alisanlarin bulunduklart firmadaki ¢alisma strelerine
gore farklilagtigini soylemek miimkiindiir.

Calismamizda t testi sonucunda elde edilen bir
diger bulgu ise, ¢alisanlarin bulunduklar1 firmaya gére
beklentiler ve se¢im hakki ile ilgili goriislerinin farklilik
gosterdigidir  (t=2.62, p=0.01, p<0.05). Hirmet
isletmesinde ¢aliganlarin beklentiler ve se¢im hakki ile
ilgili gorusleri iiretim isletmesinde ¢alisanlara gére daha
yuksektir.

Bireylerin galigtiklart departmana gére beklentiler
ve secim hakki ile ilgili goruslerinin farklilik géstermesi
calismadaki diger bir bulgudur (F=2.94, p=0.00).
Farklhiliklarin hangi  gruplardan  kaynaklandigim
belirlemek  amaciyla  yapilan  Scheffe  testinin
sonuglarina gore, bireylerin ¢aligtiklart  departman
dikkate alindifinda beklentiler ve se¢im hakkini ifade
eden ifadeler ile ilgili gortglerinde bir farklilik
saptanmamistir. Bu durumda beklentiler ve se¢im hakki
ile ilgili goriisleri olusturan ifadeler bazinda bireylerin
calistiklart departmana gore farkliliklarn istatistiksel



olarak kabul etmek miimkiin goérinmemektedir. Bu
farklar tesadiiflere atfedilebilecek niteliktedir. Ancak,
beklenti ve se¢im hakkimi olusturan ifadeler bir biitiin
olarak dugsiiniildiigiinde, bu konudaki gorislerin
bireylerin ¢alistiklar1 departmana gore farklilik arz
ettigini séylemek mimkundiir.

Son olarak calismada, bireylerin ¢alistiklar
departmana gore liderin davranist ile ilgili goriislerinin
farklilik gosterdigine dair bulgular elde edilmistir
(F=5.52, p=0.00). Farkliliklarin hangi gruplardan
kaynaklandiginin belirlemek amaciyla yapilan Scheffe
testinin  sonuglarima gbre, iretim departmaninda
¢aliganlarin  “Yoneticim, isimle ilgili kararlan verip
uygulamaya koymami tesvik eder.”, “Yéneticim
katilmeiligr  destekler.” ve “Yoneticim bana emir
vererek siki bir sekilde kontrol etmek yerine, yol
gosterip kogluk yapmay1 benimser.” ifadelerine katilma
derecelerinin ar-ge departmaninda c¢alisanlara kiyasla
daha yuksek oldugu  gorulmugstir. Pazarlama
departmaninda caliganlarin “Yoneticim bilgi
paylasimint tesvik eder.” ifadesine iligkin géruslerinin
ar-ge departmaninda ¢alisanlara gore daha olumlu
oldugu tespit edilmistir. Pazarlama departmaninda
¢alisanlarin ~ “Yoneticim  hata yapma korkusunu
yasamadan c¢alismamiz1  saglar.” ifadesine katilma
derecelerinin muhasebe departmaninda calisanlara gore
daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

SONUC

Bu ¢alisma kapsaminda ¢alisanlarin
giiclendirilmesini hem genel olarak, hem de farkl
boyutlara dayanarak degerlendiren, guvenilirligi ve
gegerliligi yuksek 20 ifadelik bir 6lgek gelistirilmistir.
Onerilen  o6lgegin  yapisint  belirlemek  iizere
gerceklestirilen faktor analizi de orgiitiin isleyisi, egitim
olanaklari, beklentiler ve se¢im hakki, liderin davranisi
olmak iizere giglendirmenin dort boyutunu ortaya
cikarmistir. Iki boyutun (egitim olanaklar ile beklentiler
ve secim hakki) alfa katsayilari kabul edilen 0.70
simirina oldukca yakindir. Bu boyutlarin ileride yeni
ifadelerin eklenmesi yoluyla i¢ tutarlilik katsayilan
arttirilabilir. Boyutlar i¢in hesaplanan alfa katsayilarinin
kabul edilebilir diizeyde olusu boyutlar arasindan
gruplar arast  karsilastirmalar  yapmayr  olanaklh
kilmaktadir. Ayrica, beklentiler ve se¢im hakki
boyutunun gelistirilen 6l¢ekte iki ifade ile temsil
edilmesi ilave ifadeler eklenmesini zorunlu kilmaktadir.

Yapilan bagimsiz gruplar arasi t testi ve tek yonli
Anova testleri sonucunda caliganlarin yas gruplarina
gore orgitin isleyisi, bulunduklan firmaya (hizmet ve
iiretim) gore beklentiler ve se¢im hakki; bulunduklar
firmadaki caligma siirelerine gore orgutin isleyisi,
egitim olanaklart; calistiklart departmana gore orgiitiin
isleyisi, beklentiler ve se¢im hakki ile liderin davranmist
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boyutlarinda goriglerinin farklilik gosterdigi
belirlenmistir.  Ancak, ¢alismaya katilan firmalarin
simrli  sayida olmast sonuglarin  genellestirilmesini
miimkiin kilmamaktadir.

Calismamizdaki kisitlara ragmen, gelistirilen
giclendirme Olgegi ile  oOrgitin  giiclendirmeyi
kolaylastiran igleyisine, saglanan egitim olanaklarina,
calisanlanin beklentilerine ve se¢im hakkina ve liderin
giclendirmeye yonelik davranislarina iligkin - bilgi
edinilmesi  mumkiindiir.  Guglendirme  6lgeginin
orgiitteki  giiclendirme  uygulamalarma  yonelik
geribildirim saglamas1 ve yoénetime kogluk yapmast
acisindan pratik bir arag olacag dusiinillmektedir.
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