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OZET

Bu calismanin amaci personel gii¢lendirilmesinin, is tatminine ve isletme performansina olan etkilerini incelemektir. Isletmelerin
karlihg: ve rekabette basarili olmasinda personel giiglendirme uygulamalar1 6nemli bir role sahiptir. Diger bir ifadeyle siirekli olarak
yeni gelismelerin oldugu, teknolojilerin yenilendigi, dijitallesmenin tim sektorlere uygulandigi ve rekabettin gittikce arttigi
piyasalarda; personel giiglendirmesi ¢ok daha 6nemli bir noktaya gelmistir. Bu kapsamda ¢alismanin yaziminda “ yar1 sistematik
timden-gelim yontemi” izlenerek alandaki 6zellikle 2002 sonrast ikincil kaynaklardan 42 adet makale, 8 adet kitap 6 adet tez ve 2
adet internet kaynagindan yararlamlmistir. Caligmanin kriter uygunlugunun saglanmasinda daha 6nce yaymnlanmig, ¢alismalardan
yart yapilandirilmis niteliksel tiimdengelim yontemi ve igerik benzerligi sistemi ile belirlenen arastirmalarinin bulgulari
kargilastirarak yazim islemleri 4 ay siirede tamamlanmigtir. Caligmanin konusu personel giiglendirilme, ig tatmini ve isletme
performansiile siirhidir.Yapilan bu ¢alisma sonucunda personel giiclendirme uygulamalarinin, ¢alisanlarinin i tatminini ve
isletmenin performansini artirdigi; kapsama dahil edilen ¢aligmalarin sonuglarinin incelenmesinden anlasilmistir. Bu dogrultuda elde
edilen bulgularin ve gelistirilen Onerilerin, arastirmacilara, isletmelere, kurumlara ve diger ilgili paydaslara faydali olacagi
diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Is Tatmini, Isletmelerin Performansi, Orgiitsel Siirdiirebilirlik.
ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the effects of employee empowerment on job satisfaction and business performance.
Employee empowerment practices play an important role in the profitability and competitive success of businesses. In other words, in
markets where new developments are constantly emerging, technologies are being updated, digitalisation is being applied to all
sectors, and competition is increasing, employee empowerment has become even more important. In this context, the study was
written using a semi-systematic inductive method, drawing on 42 articles, 8 books, 6 theses, and 2 internet sources, particularly from
secondary sources after 2002. To ensure the criteria compliance of the study, the findings of previously published studies were
compared using a semi-structured qualitative inductive method and a content similarity system, and the writing process was
completed in 4 months. The subject of the study is limited to employee empowerment, job satisfaction, and business performance. As
a result of this study, it was understood that employee empowerment practices increase employee job satisfaction and business
performance, based on an examination of the results of the studies included in the scope. It is believed that the findings and
recommendations developed in this regard will be useful to researchers, businesses, institutions, and other relevant stakeholders.

Keywords: Staff Empowerment, Job Satisfaction, Business Performance, Organisational Sustainability.

1. GIRIS
Calismada kapsam olarak, personel giiglendirme uygulamalarinin, c¢alisanlarin
ig tatminine ve isletmelerin performansina olan etkileri arastirilmistir. Bu baglamda ¢alismanin

problem ciimlesi; isletmelerde gergeklestirilen personel giiclendirme uygulamalari; c¢alisanlarin is
tatmininin ve isletmelerin performansini etkiler mi? seklinde belirlenmistir.

Personel giiclendirme, ¢aligsanlara yetki ve sorumluluk vererek, islerine dair konularda
bagimsiz kararlar vermelerini saglayan bir yonetim anlayisidir. Is performansi, bir gérevin énceden
belirlenmis standartlar dogrultusunda yerine getirilmesi i¢in gosterilen tiim ¢abalarin toplami olarak
tanimlanmaktadir. Is performansimin artirilmasi, hem davramgsal hem de psikolojik boyutlari
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kapsamakta; artan is performansi, calisanlarin ¢esitli yonleriyle daha giiclii hale gelmelerini,
kisilerin uzmanlik bilgilerinin artmasin1 ve stratejik kararlara katilmalarin1 saglamakta ve ige karsi
olan tutumlarm degistirmektedir (Ozer ve Ozdogan, 2021: 1205). Personel giiglendirilmesi,
Orgiitiin faaliyetlerini etkili bir sekilde siirdiirmesine, sorunlara daha hizli ¢éziimler bulmasina,
calisanlarin is tatmini ve Orgiite baghiliklarini artirmasina, ayrica rekabet giliciinli yiikseltmesine
olanak tanimaktadir (Karakas, 2014: 79).

Davramissal a¢idan gii¢lendirme ele alindiginda, su unsurlar 6ne ¢ikmaktadir: yoneticilerin
astlarina gilig, kontrol, yetki, ve sorumluluk devretmesi; calisanlara, kendi faaliyetlerinin
sorumlulugunu {istlenebilecekleri bir ¢alisma ortami sunulmasi ve karar verme firsatlarinin
saglanmast; bilgi, enformasyon ve diger gii¢ unsurlarinin alt kademelere aktarilmasi; ayrica karar
mekanizmasinin, bu gii¢lere sahip olmayanlar1 da icerecek sekilde yeniden yapilandirilmasidir
(Peccei ve Rosenthal, 2001: 833). Calisanlarin gelisimi kavrami, personelin gorevlerini zamaninda
yerine getirmesi ve kendi beklentilerini gz Oniinde bulundurmasi agisindan biiyiik bir éneme
sahiptir. Calisanlarin giiclendirilmesi, yasam kosullar1 ve roller arasinda genellestirilebilecek
evrensel bir yapidan ziyade, is alanina 6zgii bir durumdur (Pradhan, vd., 2014: 54).

Is tatmini, calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyet seviyesini belirlemektedir. Is
tatmini Ustlenilen vazifelerin Otesine gecerek grup iiyelerinden, yoneticilerinden ve Orgiitsel
politikalardan memnuniyeti ile ¢alisanlarin yaptiklari isin, kisisel hayatlar1 iizerindeki etkisini
kapsamaktadir Basunmallick, (2021: 1). s tatmini, insanlarin genellikle islerine veya islerinin farkli
yonlerine dair duygular olarak degerlendirmektedir. Bir bakima is tatmini, Orglitten, Orgiitsel
bagliliktan, amirden, is arkadaslarindan, maas ile yan haklardan ve terfilerden tatmin olmay1
icermektedir (Spector, 2022: 9). Is tatmini ,¢alisanlarin islerine dair degerleri ile elde ettikleri
faydalar arasindaki etkilesim sonucu olusan duygusal bir tepkiyi ifade etmektedir. Bu kavram, isin
maddi getirilerini, ¢alisanlarin is arkadaglarini ve calisma ortamini da kapsamaktadir (Jacobs ve
Roodt, 2007: 229). Bir baglamda is tatmini, ¢alisanlarin yaptiklari isin onlarda yarattigi olumlu
duygular ve beklentilerinin ne kadar karsilandig ile alakali sonuglart kapsamaktadir. Bu nedenle is
tatmini, duygusal ve maddi beklentilerin kargilanmasini gerektirmektedir (Paleksi¢, vd., 2017: 11).

Isletme performans, belirli bir siire sonunda hedef ve planlarmn ne 6lgiide gergeklestirildigini
ve donemin bagindan beri beklentilerin karsilanip karsilanmadigini degerlendiren bir gostergedir.
Bu nedenle yonetim stratejilerini degerlendirmek ve belirlemek, gelecekteki dis ve i¢ kosullar
tahmin etmek, hedeflere gore durum ve tavirlar izlemek ve gerektiginde; isletme performansiyla
ilgili 6lgtimler gerekmektedir (Taouab ve Issor, 2019: 103).

Calismada igerik olarak; personel giiclendirme, is tatmini ve isletme performansi
tamimlarina yer verilmis, daha sonra bu ¢alisma ile igerik benzerligi olan c¢alismalardan
yararlanilarak, personel giiclendirme, is tatmini konulari inceledikten sonra; personel
giliclendirme, 1is tatmini ve isletme performansi arasindaki iligkiler izah edilmistir. Calismanin,
personel giiclendirme, is tatmini ve isletme performansi iligkileri
konusunda; arastirmacilara, isletmelere, kamu kurumlarma ve ilgili tim taraflara O6nemli
faydalar saglayacagi diisiiniilmektedir.

2. LITERATUR TARAMASI

Aslan ve Pekersen (2021: 82) Personel giiglendirme faaliyetlerinin gerceklestigi isletmelerde
calisanlarin is performansinin,  Orgiitsel baglihginin, is tatminin yiiksek oldugu ve piyasada
rekabet etmek giicliniin arttig1 tespit edilmistir. Humborstad vd. (2008: 1349), yaptiklart ¢alismada
personel giigclendirme ile is performanst arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu
belirtmislerdir. Mete vd.’nin (2015: 137) calismalarinda, turizm sektoriindeki orta diizey ve alt
kademedeki yoneticilerin algilarina dayanarak Orgiite sadakat, 13 tatmini ve personel
giiclendirmenin diger alt boyutlar1 arasindaki iliskileri incelemeyi amaglamislardir. Sonuglar,
personel giliclendirmenin anlamlilik ve etki boyutlarinin i memnuniyeti lizerine orta diizeyde,
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yeterlilik boyutunun ise oOrgiite baglilik lizerine diisiik seviyede etkili oldugunu gostermistir.
Yeterlilik ve 6zerklik boyutlarinin is memnuniyeti {izerine, anlamlilik, 6zerklik ve etki boyutlarinin
ise Orgiitsel baglilik tizerine etkisinin bulunmadigi belirtilmistir. Ayrica Aydogmus vd., (2015: 251)
kisilikle is tatmini arasindaki iligkide, psikolojik giiclendirmenin roliinii arastirmay1 amagladiklar
analizlerinde psikolojik giiclendirmenin is tatminine olumlu ydnde etki ettigi sonucuna
ulagmislardir.

Chiang ve Jang’in (2008) otellerde personel giliglendirmenin neticelerini arastiran
caligmalarinda, bu uygulamanin alt boyutlarinin ¢alisanlar tarafindan ne Olglide algilandigini
degerlendirmislerdir. Ayrica, personel giiclendirmenin Orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerindeki
etkilerini de incelemisglerdir. Calismanin sonuglari, personel giiclendirmenin kurum kiiltiirii izerinde
olumlu bir etkisi oldugunu géstermistir. Bunun yani sira, is tatmini ve kurumsal baglilig1 etkileme
seviyesinin de pozitif yonde gerceklestigi belirtilmistir. Ayrica Ozdemir ve Ulutas Atan’a (2020:
301) gore psikolojik giliclendirmeyle is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalar, orgiitsel
0zdeslesmenin bu siirecte aracilik rolii tistlendigini ortaya koymustur. Bu calismalar, psikolojik
giiclendirmenin 6zerklik ve anlam boyutlarinin is tatmini ilizerine etkili oldugunu goéstermistir.

Mehtap’a (2016: 76) gore is tatmini ile performans arasinda, az da olsa olumlu bir iliski
bulunmugtur. Calisanlar, islerine ve c¢alisma ortamlarima daha olumlu bir bakis agisiyla
yaklagtiklarinda, verimlilikleri de belirli bir 6l¢iide artmaktadir. Yiiksek is tatminine sahip bireylerin
gorev ve yiiklimliiliiklerini daha etkili bir sekilde yerine getirdigi ve bunun da bireylerin is
performansina olumlu bir etki yaptigi diisiiniilmektedir. Kosulsuz miisteri memnuniyetinin
saglanabilmesi icin her isletmenin ¢alisanlarinin is tatmin seviyelerinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Slatten (2008: 370) tarafindan gerceklestirilen bir calismada ise calisanlarin
duygusal tatminleriyle algilanan hizmet kalitesi arasinda olumlu bir iliski oldugu belirlenmistir.
Ayrica, "rol ¢atismast", "asir1 rol yiikii", ve "is-aile ¢atigmasi" gibi faktorlerin ¢alisanlarin duygusal
tatminleri iizerinde ters bir etki yarattig1 tespit edilmistir. Bu analize gore, s6z konusu catismalar,
calisanlarin duygusal tatminlerini direk olarak etkilerken, algilanan hizmet kalitesini dolayl1 olarak
etkilemistir.

Biite’ye (2024: 3890) yaptig1 arastirma sonuglarina gore, bilhassa davranigsal personel
giiclendirmenin geribildirim ve 6zerklik ile iletisim ve bilgi paylasimi boyutlari, kisisel performans
iizerinde pozitif ve giliclii bir etki yarattigi goriilmiistiir. Ancak, motivasyon ve egitim boyutunun
bireysel performans iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir DiNapoli vd.,
(2016: 95) 1se personel giliclendirmenin is tatminini olumlu yonde etkiledigini ve ise baghlikla
personel giliglendirmenin yapisal ve psikolojik boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski bulundugunu
ortaya koymuslardir. Diger bir ifadeyle personel gii¢glendirmenin, is memnuniyeti, ise bagliligi ve
isletmenin performansini, pozitif yonde etkiledigini belirtmistir. Alanda yapilan arastirmalarin
sonuglarinin karsilastirilmasinda ise isletme ¢alisanlarinin ekonomik, sosyal ve psikolojik yonden
motivasyonlarin1 artiracak uygulamalarin birlikte gerceklestirilmesinin, ¢alisanlarin is tatminli ve
performansini artirmada onemli rol oynadigi belirtilmektedir.

3. PERSONEL GUCLENDIRME TURLERI

Personel giiclendirme; is birligi, birlikte calisma ve paylasma yoluyla karsilikli glivene
dayanan, calisanlarin kendi ¢aligma alanlarinda karar almalarina olanak saglayan, kendilerini mutlu
hissettikleri, uzmanlik ve bilgilerine olan giivenlerinin fazlalagtigt ve kurumun hedefleri
dogrultusunda anlamli ve uygun bulduklar isleri yapmalarini temin eden bir stratejidir. Personeli
giiclendirme, yoneticiler adina bir yetki devretme manasina gelirken; calisanlar i¢in ise, karar verme
yetkisinin belirlenmis sinirlar ¢ercevesinde kendilerine verilmesi anlamini tagimaktadir (Er ve
Altuntas, 2014: 155). Personel giiclendirme yapisal, davranigsal ve psikolojik olmak iizere {i¢ tiire
ayrilmaktadir (Pelit, 2014: 20).
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3.1. Yapisal Giiclendirme

Yapisal giiclendirme, bireylerin is hedeflerine ulasmalarini temin eden sosyal yapilarin,
firsatlara, bilgilere, destege ve kaynaklara erismesini ifade etmektedir (Monje vd., 2020: 169).
Diger bir ifade ile yapisal giiclendirme, bir orgiitiin yonetimindeki doniisiim ve yenilik anlamina
gelen bir kavramdir. Bu doniisiim, geleneksel biirokratik yonetim anlayisindan uzaklasarak, etkili,
isbirlik¢i ve katilimer bir yonetim anlayisina yonelmeyi ifade etmektedir. Giiclendirmenin yapisal
boyutunun temelinde, ¢alisanlarin giigsiizlesmesine neden olan unsurlarin belirlenip ortadan
kaldirilmasi yatmaktadir. Bu nedenle yapisal giiclendirme kapsaminda, orgiitteki ¢alisma ortaminin,
bireylerin ¢alismalarini sartlarinin esneklestirilmesi ve ¢alisanlarin motivasyonunu artiracak sekilde
siirdiiriilmesi ~ gerekmektedir  (fhtiyaroglu, 2017: 362). Yapisal giiclendirme, c¢alisanlara
kendiisleriyle ilgili hususlarda, yoneticilerin onayma gerek kalmadan karar vermeleri i¢in yetki
verilmesidir. Bu anlayisa gore yapisal giiclendirme bir ¢esit yetki devri ve katilim uygulamasi
olarak goriilebilmektedir. Ciinkii dnemli olan, yetkinin astlara devredilmesidir (Ozer vd., 2017: 23).
Gli¢ ve yetkinin ¢alisanlarla paylasilip, yonetime katki saglanmasi i¢in isletmede hiyerarsik bulunan
dikey yap1 yerine, yatay bir Orgiit yapisina gegilmesi gerektirmektedir (Cindiloglu, 2020: 166).
Yatay orgiitlenme ile yapisal giiglendirme uygulamasinda, c¢alisanlar en iist kademeden en alta
kadar kararlara katilmakta, tiim ¢alisanlar bilgiye erismekte, yapisal olarak giiclendirilen ¢alisanlar
islerini nasil yapacagiyla ilgili olarak daha ¢ok gdzetime sahip olmakta ve fazla yiikiimliiliik
almaktadir (Stirgevil vd., 2013: 5372).

Yapisal gliclendirme, ¢aligma ikliminde bilgi edinme, kaynak paylasimi, destek, biiyiime ve
ogrenme firsatlarina erisimi saglayan uygulamalardan olusmaktadir. Bu nedenle orgiitsel ortamda
verimlilik saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin basarili olmalarina olanak taniyan bir iklimin olmasi
gerekmektedir (Ayala ve Garcia, 2018: 365). Yapisal giiglendirme, "bigimsel gii¢” ve “bigimsel
olmayan gii¢" seklinde iki yapiyr kapsamaktadir. Bigimsel gii¢, esneklik, goriiniirlik,
uyarlanabilirlik, istege bagli karar almayla iligkili yaraticilik ve orgilitsel amagclar ile hedeflerdeki
merkeziyetgilik gibi belirli niteliklerden olusmaktadir. Bigimsel olmayan gii¢c ise, c¢alisanin
kurumsal ortamda amirleri, is arkadaslar1 ve diger fonksiyonel gruplarla kurdugu olumlu iliskiler ve
sosyal baglantilardan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla, yapisal giliclendirme, "firsatlar, kaynaklar,
bilgi, destek, bicimsel ya da bi¢cimsel olmayan gii¢" olarak alt1 unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlar,
yapisal giiclendirmenin boyutlarini da temsil etmektedir (Kanter, 2008: 168).

3.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Psikolojik giiclendirme, personelin caligmalarina dair anlam, yeterlilik, etki ve 6zerklik gibi
bireysel algilarin1 6l¢meyi amaglayan, gayri resmi bir yetkilendirme bi¢imidir. Yapisal gili¢lendirme
ise 1§ tasarimi ve ig taniminin bir unsuru olarak one ¢ikarken, psikolojik giiclendirme personel
tarafindan hissedilir ve sahsi davranislar1 doniistiirmek adina kullanilabilir (Metcalf, 2014: 28). Bir
diger ifadeyle psikolojik giiclendirme, calisanlarin organizasyona dair inanglarini etkilemeyi
amaclayan bir yonetim stratejisidir. "Anlam", "yetkinlik", "etki" ve "6zerklik" boyutlarinin bir araya
gelmesi, psikolojik giiglendirmenin biitiinciil bir tanimini1 olusturmaktadir. Bu boyutlardan birinin
noksanligi, algilanan giicliiliik hissini tamamiyla ortadan kaldirmasa da, bu hissinin derecesini
azaltmaktadir (Kesen, 2015: 6535).

Psikolojik giiglendirme, dort zihinsel unsurdan olusan ve giderek artan bir i¢sel gorev
motivasyon siirecini tanimlamaktadir. Bu unsurlar; anlam duygusu, yeterlilik, etki hissi ve kendi
kaderini tayin etmedir. Bu bilisler, bireyin i¢sel diinyasinda sekillenmekte ve goérevden kaynaklanan
olumlu deneyimleri yansitmaktadir (Monje vd., 2020: 170). Yapisal giliclendirme olusturan bir
ortam saglamak, c¢alisanlarin psikolojik giliclenmesine yardimer olan ve sonug¢ olarak olumlu is
davranislari ile tutumlarinm tesvik eden 6nemli bir 6rgiitsel yaklasimdir (Wagner vd., 2010: 441). Bu
kapsamda psikolojik ve yapisal ve giiclendirmenin birlikte incelendigi ¢esitli arastirmalarda benzer
bulgular elde edilmistir. Ornegin, Laschinger vd.’nin (2007: 222) yénetici hemsireler iizerine
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yaptiklar1 bir ¢alismada, {ist seviye yoneticilerle kurulan daha kaliteli iligkilerin hemsirelerin daha
cok psikolojik ve yapisal gliclenmesi ile daha yiiksek is tatmini sagladiklar1 belirlenmistir.

3.3. Davramissal Giiclendirme

Davranigsal giiclendirme uygulamalar1 kapsaminda, c¢alisanlarin kendi kendilerini yoneten
takimlar olusturmasma, kendi performans standartlarin1 belirlemelerine, is programlar
tasarimlarina, yeni eleman alinirken goriis bildirmelerine ve disiplin kararlarina katilmalarina
olanak taninmaktadir (Pelit, 2014: 9). Personel gii¢clendirme, ¢alisanlar1 isletme hiyerarsisinde ya da
maddi acidan giiclii hale getirmekten ziyade, bireysel gelisimi 6n planda tutmaktadir. Bu siireg,
bireylerin bilgi seviyelerini artirmayi, kendilerine olan giivenlerini pekistirmeyi ve diger kisilerle
daha yapici ve yararli iliskiler kurma yeteneklerini gelistirmeyi amaglamaktadir (Dogan, 2006: 32).
Davranigsal giiclendirmeyi gerceklestirebilmek i¢in paylasilan bir vizyon saglamak, giiven ve
baglilik olusturmak, orgiitsel hedeflerin bilgi paylasimini tesvik etmesini saglamak, yabancilagmay1
onlemek, orgiit icinde yetki devrini ve katilimcilig1 artirmak, ¢alisanlar1 devamli olarak egiterek
gelistirmek ve etkili bir 6diil etkinligi olusturmak gerekmektedir (Bolat, 2003: 201).

4. 1S TATMINI BOYUTLARI

Kuruluslar, verimlik ve etkinligi artirmak i¢in insan kaynaklarina odaklanarak personel
memnuniyetini saglamak amaciyla i¢sel ve digsal tatmin araglarim1 kullanmaktadirlar. Verimlilik,
etkinlik, siirdiiriilebilirlik ve karlilik icin 6rgiitsel memnuniyet dnemlidir. Orgiitsel tatmin, igsel is
tatmini (¢alisanin kisisel ozellikleri) ve dissal is tatmini (maddi olanaklar, fiziksel ¢alisma ortama,
liderlik davranist ve iletisim) olmak iizere iki temel bilesenden olusmaktadir. Orgiit icerisinde igsel
ve digsal caligma tatmini araclarinin bir arada kullanilmasi, 6rgiitsel tatmini ortaya c¢ikarmaktadir.
Baska bir deyisle, bu araglar, personel odakli orgiitsel ¢iktilar iiretmektedirler. Bu ¢iktilar, orgiitsel
is tatmini olarak tanimlanmaktadirlar. Orgiitsel tatmin, kuruma birgok avantaj saglamaktadir; bunlar
arasinda yiiksek personel motivasyonu, orgiitsel vatandaslik davranislari, diisiik personel devri,
etkili bilgi yOnetimi, kurumsal 6grenme ve giiglii bir organizasyon yapist yer almaktadir.
Dolayisiyla, yonetim tarafindan saglanan ig¢sel ve digsal motivasyon, ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel
ve duygusal gii¢lerini bir araya getirerek yiiksek basar1 elde etmelerini saglamaktadir. Bu hedeflere
ulasmak adina modern liderlik stratejilerinden faydalanilmali ve post-modern yonetim anlayislar
dikkatle izlenerek kuruma uyarlanmalidir (Bektas, 2017: 637). Bu kisimda is tatmini boyutlar
baslig1 altinda; igsel is tatmini ve digsal is tatmini konularina yer verilmistir.

4.1. icsel s Tatmini

Igsel is tatmini, kisinin kendisi ile ilgili bu faktorler, bireyin yapisi, duygulari, temel
gereksinimleri, disiinceleri ve isteklerinin yani sira bu unsurlarin siddet derecelerini de
kapsamaktadir. Bireyin ruhsal ve fiziksel durumu, giivenlik beklentileri ve bu beklentilerin dncelik
sirasi, igsel is tatminini etkileyen unsurlardir. I¢sel is tatmini, isteki basar1 hissi, is arkadaslariyla
iliskiler, miisteri iligkileri, is istikrar1 bireyin becerilerini gelistirme c¢abalar1 gibi bilesenleri
kapsamaktadir. Igsel motivasyon araglari, bu unsurlarla dogrudan iliskilidir. isin kendisi, sagladig
bagimsizlik, birey i¢in tasidigi onem, yonetimde yer alma firsati, sorumluluk alma, yaraticilifi
tesvik etme ve bireyin beceri ve kabiliyetlerini kullanabilme imkan1 gibi unsurlar igsel faktorleri
olusturmaktadir. Igsel faktdrlerin, calisan iizerinde dissal faktorlere nazaran daha etkili oldugu
diisiiniilmektedir. Icsel doyuma ulasan bireyler, organizasyonda sorumluluk almada daha istekli
olmaktadirlar (Xie vd., 2017: 78).

Noro Linguistik Programlama (NLP), kisinin davraniglarini, basarilarint ve i¢ tatminini
etkileyen diistinme siireclerini daha iyi tanima olanag1 saglayan teknikler biitiintidiir (Alder, 2003:
3). Bu anlayis, calisanlarin kendi faaliyet alanlarinda karar verme yetkisini desteklemekte, 6z-
yeterlilik hissini gelistirmekte, i¢ tahminini artirmakta ve bireysel gelisim vasitasiyla ilerleme
istegini On plana ¢ikarmaktadir. NLP, kisilerin 6z giivenlerini artirma, beklenen performansi
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olusturacagina inanma ve yaptiklari is iizerinde etkisinin ve kontroliiniin oldugunu hissetme gibi
davranislart sekillendiren bilingli ve bilingalti asamalar1 incelemektedir. NLP, bireyin kendisini
yonlendirmesiyle baglamakta ve ardindan ¢evresini yonetmesine olanak tanimaktadir. Ayrica, hem
biling hem de bilingaltin1 harekete geciren yontemler sunmaktadir. Hizlandirilmis egitim
tekniklerinin kullanilmasi, bu yontemlerin etkili, hizli ve kalic1 olmasini temin etmektedir. NLP nin
temel kriteri, diislince sekillerini tanima ve yoOnetme yetenegi kazanmaktir. Bu teknikler
kabullenildik¢e, yasam daha kolay bir sekilde yonlendirilebilir hale gelmekte ve kisi, kendi
deneyimlerini derinlemesine inceleyip, baskalarinin deneyimlerini yorumlama becerisi
kazanmaktadir. Bu sayede, kisileri tamiyarak gerektiginde tekrar ederek giiclendirmek miimkiin
olmaktadir. NLP’nin 6zellikle is yasaminda, yonetim, iletisim, motivasyon, hedef belirleme, kisisel
gelisim ve liderlik gibi alanlarda farklilasma saglamak amaciyla kullanilmasi onerilmektedir (Sen
ve Ugur, 2019: 68).

I¢sel doyum, bireyin algilarmin beklentileriyle drtiismesi durumunda ortaya ¢ikmakta ve
bireyi olumlu bir sekilde etkilemektedir. Bireyi tatmin eden unsurlar bireyin i¢sel kaynaklarindan
geliyorsa, bu duruma "igsel doyum" denmekte ve bu durum, davranisin nedenine bagli olarak
degisiklik gostermektedir. Eger davranisin nedeni kisinin ilgi alanlar1 ve yetenekleri dogrultusunda
sekilleniyorsa, i¢sel tatmin daha belirgin bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, hem ¢alisanlara hem de
yoneticilere onemli gorevler diismektedir. Calisanlarin oncelikle kendi becerilerinin farkinda
olmalari, kendilerini tanimalar1 ve beklentilerini agik¢a sdylemeleri gerekmektedir. Yoneticilerin
ise, calisanlara bos umutlar vermemeleri ve gercekci olmalari gerekmektedir. Bu yaklagim,
calisanlarin islerine dair asir1 beklentiler gelistirmelerini engellemektedir (Lee, 2017: 29).

4.2. Dissal Is Tatmini

Digsal faktorler, calisanlarin ise uyumunu etkileyen dis etkenleri ifade etmektedir ve digsal
tatmin, i tatmini unsurlarinin dis kaynaklar tarafindan saglandigi durumdur. Bireyin is tatmini i¢in
sadece kendi azmi, istekliligi ve kabiliyeti yeterli degildir; dis ¢evre tarafindan karsilanmasi gereken
unsurlar da 6nemlidir. Bu unsurlar arasinda uygun bir is ortami, uyumlu bir ekip, takdir edilme ve
proje odakli kontrol yer almaktadir. Igsel tatmin, yeterli digsal araglarla elde edilebilirken, bu
araclarin yetersizligi veya kaybolmasi durumunda igsel tatmin azalmaktadir. Bu faktorler, odiil
kazanma, cezadan kaginma ve profesyonel kariyer gelisimi gibi hedeflerle iliskilidir. Bir birey, bir
ise alaka duydugunda, o faaliyetten maddi veya manevi getiriler elde edebilecegini diistinmektedir.
Digsal 6diil sistemi, temel olarak parasal ddiiller, is glivenligi, yoneticilerle ve is arkadaslariyla olan
iliskilerden olugmaktadir. Digsal is tatmininin olugsmasinda liderlerin 6nemli rolleri bulunmaktadir.
Lider, calisanlar1 ise yonlendirmek adina en etkili araclar1 bularak kullanmalidir. Bu asamada
ihtiyaglar hiyerarsisi teorileri dikkate almmalidir. Insanlari motive eden ana unsurun "ihtiyaglar"
oldugu benimsenen bir yaklagimdir. Bu nedenle, liderin ¢alisanlarin ihtiyaclarint dogru bir sekilde
tanimlamasi ve bunlarin karsilanmasi i¢in gayret gostermesi gerekmektedir (Bektas, 2017: 631).

Digsal is tatmini, personelin ¢aligma ortamina dair duydugu memnuniyet olarak
tanimlanabilir. Bir diger ifadeyle dissal is tatmini, bir 6rgiitiin bireylere sundugu is kosullarini ifade
etmektedir. Bu, isin fiziksel ve psikolojik sartlari ile bu sartlarin bireyin beklentileriyle ne kadar
uyumlu olduguna bagldir. (Coughlan vd., 2014: 97). Ote yandan, dissal faktorler arasinda isletme
politikalar1, denetim, licret memnuniyeti gibi digsal ddiiller ile is ylikii gibi unsurlar yer almaktadir.
Bu faktorler, ¢alisanin bulundugu dissal kosullari ve 6diil sistemini tanimlamaktadir (Wernimont,
1966: 41).

5. PERSONEL GUCLENDIRME, IS TATMINi VE iSLETME PERFORMANSI iLISKISi

Bireysel ve orgiitsel giliclendirme konusunda, is tatmini ile birgok unsur arasinda yakin
iliskiler oldugu goézlemlenmektedir. insan kaynaklar1 agisindan etkili bir bicimde faaliyetlerin
stirdiiriilmesi i¢in, bu iki unsurun birbirini tamamlayarak ve destekleyerek ilerlemesi gerekmektedir.
Orgiit biinyesinde ve is hayatinda motive olan bir bireyin, faaliyet sirasinda ve sonunda mutlu
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olmasi ve isinden keyif almasi miimkiindiir. Baska bir ifadeyle, sunulan olanaklarla desteklenen
birey, is doyumuna daha kolay ulagabilmektedir (Simsir ve Seyran, 2020: 40).

5.1. Personel Giiclendirme ve Is Tatmini

Giiclendirme, ¢ogunlukla calisanlara 6nemli kararlar alma yetkisi verilmesi ve bu siirecte
calisanlarin  sorumlu kisilerden izin almadan karar verebilmelerini saglama olarak
tanimlanmaktadir. Bu yaklasim, calisanlarin uzmanlik ve bilgilerine olan gilivenlerini artirarak
caligsanlarin isi tatminini artirmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin yaptiklar islerde yiikiimliiliik almalarini
ve Orgiitiin hedefleri dogrultusunda uygun bulduklar1 gorevleri yerine getirmelerini tesvik
etmektedir (Ozbas ve Tel., 2013: 70). Gii¢lendirilmis ¢alisanlar, isletmenin hedeflerine ulasmasini
saglayacak dogru kararlar1 alip uygulayabilen, yeni diislincelerini hata yapma veya cezalandirilma
endisesi olmadan ifade edebilen, iclerindeki enerjiyi ve yaraticiligi ortaya koyabilen, problem
cozme yetenekleri gelismis, cevreleriyle etkili iletisim kurabilen, siirekli kendilerini gelistirmek i¢in
¢aba harcayan ve ekip ruhunu tasiyan bireylerdir (Dogan ve Demiral, 2007: 301).

Is tatmini, hem calisanlar hem yéneticiler hem de orgiit icin olumlu sonuglar doguran bir
durumdur. Calisanlar acisindan i tatminsizligini sonrasinda; performans disiikligi, ise
yabancilasma, personel devir hizinin yiikselmesi ve devamsizlik oranlarinin artmasi gibi bir¢ok
olumsuz durum meydana gelebilmektedir (Kodan, 2013: 48). Aydogmus, “Psikolojik
giiclendirmenin direk olarak personelin davraniglarini etkiledigini, giiclendirilmis calisanlarin
orgiite baghliklarinin artacagini ve orgiitlerine karsit olan baglilik diizeylerinin ayni zamanda is
tatminlerinin de artmasini temin edecegini” belirtmistir (Aydogmus, 2011: 111). Personel
giiclendirme, personelin orglitle biitiinlesmesi, isletmenin amac¢ ve degerlerini kabullenmesi olarak
tanimlanan  kurumsal bagliligi artirmaktadir” seklinde belirterek davranigsal —personel
giiclendirmesinin is tatminine etkisine dikkat ¢cekmektedir. Davranigsal giiclendirme anlayisinin
bir¢ok calisanin ig tatminleri {izerinden olumlu bir etkisi bulunmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009:
63).

Personelin gii¢lendirilmesine yonelik uygulamalar, yenilik¢ilik ve yaraticiligin temel sartlart
olarak goriilmektedir. Calisanlara destek olunmasi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in 6énemli bir
rol oynamaktadir. Bu nedenle, Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) faaliyetleri; merkeziyetcilikten
uzaklagma, takim olusturma, yetki devri ve calisanlarin giiglendirilmesi gibi unsurlarla isletmenin
performansini ve basarisin1 dogrudan etkilemektedir (Cavus ve Akgemci 2008: 229). Giliclendirilen
calisanlarin ig tatmininin yani sira orgiisel baglilik, vatandaslik ve motivasyon gibi duygularinin da
olumlu yénde gelistigi tespit edilmistir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin performanslari artmakta,
bu da kurumsal performans ile rekabet giiciiniin yiikselmesine katki saglamaktadir. Ayrica,
giliclendirmeyle liderlik arasinda giiclii bir karsilikli iliski bulunmaktadir. Calisanlara yetki
devreden, hosgoriilii ve erdemli bir liderlik yaklagiminin, orgiitii gliglendirdigi ve performansi
artirdigr gozlemlenmistir. Ayrica, giiclendirilmis kurumlar da giiclii liderligi desteklemektedirler
(Ugrak vd., 2016: 78) . gore ise gli¢lendirmenin, personelin duygusal zekasi ve motivasyonlari
iizerinde olumlu, tiikenmislik hissi ve isten ayrilma egilimleri lizerinde ise olumsuz etkileri oldugu
tespit edilmistir. Bu dogrultuda yasanan kiiresellesme ile birlikte stres, yasamin kaginilmaz bir
parcas1 haline gelmistir (Cetinkaya ve Yildiz, 2018: 9). Bu durum, calisanlarin stresin olumsuz
etkileriyle karsilastiklarinda isten aldiklari tatmin seviyesinin diigmesine ve dolayisiyla isletmeye
olan performanslarinin azalmasina yol agmaktadir (Oztiirk ve Okgu, 2020: 210) .

5.2. Is Tatmini ve isletme Performansi

Calisanlarin islerinde karar alma yetkilerini artirmak, islerine sahip ¢ikmalarini saglamak,
bilgi ve kisisel gelismeyi siirekli bir caba ve davranig bi¢imi haline getirmek, yardimlasma,
paylagsma ve birbirlerini gelistirme odakl1 bir ekip olusturmak, "personel giiclendirme" kavraminin
temel Ozelliklerindendir. Bu durumda, is tatmini yiiksek olan ve kendini gerceklestirme firsatlar
sunulan ¢alisanlarin performanslarinin da yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlara gerekli yetki ve
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sorumluluklarin verilmesi; uyumlu ekipler halinde organize olmalarina, isbirligi halinde
caligmalarina ve sinerji igerisinde paylasimlar yapmalarini saglayabilmektedir (Tunay, 2019: 242-
243). Personel giiclendirme, galisanlarin serbestlik, yaraticilik ve esneklik diizeylerini artirmada
onemli bir rol oynamaktadir. Bu durum, ozellikle is gorenlerin miisterilerle dogrudan iletigim
kurdugu hizmet sektoriinde, miisteri memnuniyeti agisindan 6nemlidir (Pelet, 2011: 212- 213).
Hizmet odakliligin temel amag¢ olarak belirlendigi ve orgiit basarisinin g¢alisanlarin bilgi ve
deneyimlerine dogrudan bagli bulundugu sosyal hizmet kuruluslarinda, personel giiclendirme son
derece onemli bir rol oynamaktadir. Kaliteli hizmet sunan davranislart odiillendirmek ve
desteklemek amaciyla, orgiit genelinde benimsenmesi gereken kalici bir dizi politika, uygulama ve
islem; oOrgiitsel hizmet odakliligin boyutlarindan biri olarak personel giiglendirmeyi kapsamaktadir
(Akgakaya, 2010: 167).

Isletmelerde tatmin duygusunun olusumunda ve artisinda bir¢ok faktor rol oynamaktadir. Bu
faktorlerden biri, calisanlarin yoneticilerine duyduklart giivendir. Calisanlar, yoneticilerine
giivendiklerinde bu giiveni tiim kuruma yayabilmektedirler. Ciinkii yoneticinin tiim kurumu temsil
ettigini diisiiniirler. Yoneticiye duyulan giiven, kuruluslarda degisime kars1 direnci kirarak gelisimi
tesvik eden Onemli bir arag seklinde goriilmektedir. Bir igletmede yoneticilere giivenin olugmast,
isbirligi, iletisim ve ortak hareket etme siireglerini desteklemektedir. Bu durum, verimliligin ve
performansin artigi, iggiicii devrinin azalisi, yenilik¢ilik ve degisim becerisi gibi olumlu sonuglar
dogurmaktadir (Darican ve Giiney, 2019: 30). Isletme yéneticileri, ¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel
yonlerini dikkate almali ve islerini daha iyi yapabilmeleri i¢in ¢alisma kosullarini iyilestirerek
onlara motivasyon saglamalidirlar. Bu sayede calisanlar, beklentilerini karsilayan bir ortamda,
uygun iicret, terfi olanaklar ve is giivencesi gibi unsurlarla tatmin olmaktadirlar. Is tatmini saglanan
organizasyonlarda c¢alisanlarin performanslari artar ve igletme saglikl bir sekilde faaliyet gostererek
hedeflerine ulagsmaktadirlar.

5.3. Personel Giiclendirme ve Isletme Performansi

Personel giiclendirme ile isletme hedeflerine ulasabilmek i¢in orgiit ihtiyaglar ile c¢alisan
gereksinimlerinin uyumlagtirilmasi, giiclin personel ile paylasilmasi ve dolayisiyla calisanlarin
kendileri ile isletmeye sagladiklar1 katkinin bilincine varmalar1 hedeflenmektedir (Akgakaya, 2010:
145). Personel gii¢lendirme; paylasma ve birlikte calisma yoluyla karsilikli glivene dayanan,
calisanlarin kendi is alanlarinda karar almalarina izin veren, 6z-yeterlilik hissini gelistiren ve
kendilerini gelistirme ve ilerleme istegini 6n plana ¢ikaran bir anlayistir (Giirbiiz, 2012: 4).
Personel giiclendirme bir isletmeye entegre edildiginde ve bir giiclendirme kiiltiirii
olusturuldugunda, calisanlar daha fazla motive olmakta, yaptiklari islerin isletme tizerindeki
onemini fark etmekte ve isletmenin hedeflerine ulasmasi i¢in daha etkin bir sekilde ¢alismaktadirlar
(Dogan ve Demiral, 2007: 283). Isletmelerin elde ettikleri basar1 veya basarisizlik, ¢alisanlarmimn
gosterdikleri performansa baglidir. Ise uygun olmayan bir calisan, isletmenin olumsuz sonuglar
almasina yol agarken, uygun bir ¢alisan, gerekli yetki verildiginde, gereksinim duydugu kaynaklar
ve egitimler saglandiginda ve amirleri tarafindan desteklendigini hissettiginde oOrgiite deger
katacaktir. Bu nedenle, ¢alisanlar da miisteriler gibi degerlendirilmelidir (Butts, 2004).

Isletmelerin calisanlarin yararliliklarmi arttirmak igin ugrasmalar rekabet giiclerine ve
performanslarina katki yapacaktir. Yaraticiligin tesvik edilmesine ragmen, iretilen fikirlerin
glindeme alinmasinda isletme potansiyellerinin yeteri olmamasi, "inovasyon aci81" olarak
adlandirilan bir sorundur (Aghayeva, 2019: 44). Isletme performansimin dl¢iimii, rekabet {istiinliigii
yarattig1 isletmelerde hayati énem tasimaktadir. Olgiilemeyenin kontrolii imkansiz oldugu gibi
yonetimi de imkansizdir (Yildiz, 2011: 12).

Personel giiclendirme bir ¢alisanin isini etkili bir sekilde yapma becerisinin artirilarak,
mevcut ve gelecekteki performanslarinin giiclendirilmesi yoniindeki girisimler veya eylemler olarak
tanimlanmaktadir (Bingdl, 2014: 28). Kiiresellesmenin getirdigi artan rekabet ortaminda basarili
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olabilmek i¢in, ¢esitli bilgi, beceri ve yeteneklerle donatilmis, yiiksek motivasyona sahip bir
isgiicline ihtiya¢ vardir. Bu iggiiciiniin, bireysel hedefleri ile isletmenin amaclarini uyumlu hale
getirmesi Onemlidir. Giinlimiizdeki tiim kuruluslar, personel giiclendirmenin gerekliligini kabul
etmektedir. Tartigmalar genellikle hangi gérevler adina giiclendirme yapilacagi ve bu siiregte hangi
yontemlerin  kullanilacagi etrafinda yogunlasmaktadir. Personel giliclendirme, isletmelerin
performansini artirmada kritik bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, isletmeler c¢alisanlarini ihtiyag
duyulan alanlarda gelistirme programlarina dahil ederek kiiresel rekabetteki konumlarinm
giiclendirmeye caligsmalidirlar. Bu yaklasim, ayni zamanda calisanin motivasyonunu yiikselterek
verimliliklerini de artirmaktadir (Kansoy, 2021: 1830). Bu baglamda personelin destek, firsat,
sadakat ve giliven gibi sahsi 6zellikleri, orgiitsel ve yerel is ¢evresindeki algilarini sekillendirmekte
ve bu da personel giiclendirmede kisisel tutumlar etkilemektedir (Robbins, 2002: 420).

SONUC VE ONERILER

Bu calisma kapsaminda personel giliclendirilmesinin, is tatminine ve isletme performansina
olan etkilerine yonelik tartisma, sonug ve Oneriler;

Personel giiclendirme faaliyetleri isletmelerde c¢alisanlarin performansini, orgiitsel
bagliligini, is tatminin arttirmaktadir Isletmelerin personel giiclendirme uygulamalari,
calisanlarin motivasyonunu yiikselmekte ve performanslarini artirmaktadir. Bu nedenle Oneri
olarak isletmeler, personel giiglendirme faaliyetlerine, egitimlere ve kariyer gelisimi faaliyetlerine
stirekli olarak yer vermelidir.

Performansa dayali ticretlendirme ile is verimliligi, ¢alisanlarin performans: artmakta ve
piyasadaki rekabete {istlinlik saglamaktadir. Bu nedenle isletmelerde ¢alisan personelin
performansa gore ticretlendirilmesinin, liyakata gore gérevlendirilmesinin, ¢alisanlarin istek ve
ihtiyaglarinin  karsilanmasinin; isletmelerin  siirdiiriilebilirligine ve rekabette istiinliikliik
saglamalarin1 6nemli katkilar1 olmaktadir. Bu kapsamda oneri olarak, isletmelerin insan kaynaklari
yoOnetimi stratejilerini belirlerken uzman elemanlara yer verilmeli, gorevlendirmeler liyakate gore
yapilmali, performans TUstiinligli gosteren Calisanlar odillendirilmeli ve personel gelistirme
faaliyetlerine onem vermelidirler.

Isletmelerde i¢sel tatmin ve dissal tahminin saglanmasi, ¢alisanlarmin motivasyonunu, ise
bagliligint ve performansin1 artirmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin  yeterliliklerini  artiracak
uygulamalarin, is memnuniyetini ve ise devam istegini artirmaktadir. Isletmelerde calisan
personelin yeterliklerinin ~ ve performanslarinin artmasi, ¢alismalarin is verimliligini, hizmet
kalitesini ve calisanlar arasi isbirliginin artmasini saglamaktadir. Bu kapsamda oneri olarak, Insan
kaynaklari mevcut personelin yeteneklerinin, becerilerinin, bilgilerini atmasina yonelik faaliyetleri
stirdiirmeli ve yeni alinacak personeliagik pozisyonlarin isin gerektirdigi niteliklere gore istihdam
etmelidir.

Is tatminine sahip ¢alisanlar yiikiimliiliiklerini daha etkili bir sekilde yerine getirmekte, bu
durum mal hizmetlerde kaliteyi ve miisteri memnuniyetini artirmaktadir. Diger bir ifadeyle
calisanlarin  duygusal tatminleriyle siirdiiriilen faaliyetler, ¢alisanlarin  hizmet kalitesini
etkilemektedir. Bu kapsamda oOneri olarak, isletmelerin performanslarimi artirmalari ve rekabet
Ustlinli saglamalart ic¢in c¢alisanlarin motivasyonlarin1 artiran, Kkaralara katilimlarini tesvik
eden, kariyer gelisimlerini destekleyen ve kisisel gelisimlerine deger veren anlayis igerisinde
olmalidirlar.

Isletme galisanlarinin sosyal, ekonomik ve psikolojik yénden motivasyonlarmi artiracak
uygulamalar, c¢alisanlarin performansini ve is tatminini artirmada onemli rol oynamaktadir. Bu
kapsamda oneri olarak, calisanlarin sadece ekonomik olarak motivasyonlarinin artirilmasi yetersiz
oldugu diisiiniilerek; psikolojik ve sosyal anlamda da calisanlarin memnuniyetinin saglanmali ve
hi¢ takvimlerin artirilmalidir.
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Yapilacak olan arastirmalarda calismalarin konu kapsaminin artirilmasi; liderlik, orgiit
kiiltiirii, enddstriyel giiven, kurumsal kimlik, kurumsallagsma ve orgiitsel davranis gibi konularin
caligmalarina dahil edilmesi, ayrica yapilacak olan ¢alismalarin bolgesel, ulusal ve uluslararasi
seviyelerde anketlerle yapilmast; calismalarin alani olan katkisini artirabilir.
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