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Abstract: Today the interest of the academicians and
practitioners in the concept of employee empowerment
increases with the democratisation in the work place, the
global competition and change and increasing the need for
organizational efficiency and effectiveness. Thus, managers
and scientists try to research and develop new management
techniques lihe total quality management, team establishment
anti development, lean organization, learning organizations
and employee empowerment. Participation has become more
important with the new management understanding,
employees are evaluated as strategic resources and as a resuit
of this, they have had more competence, broader authorityI
area andpower over the work they do. And this situation mahe
the empowerment ofthe employees more important.

The aim of this study is to examine the
“empowerment” subject -—which finds its application area
especially in the service sector, where human relations are
very important, although it has been adopted by different
organizations — in the banking field to build its conceptuai
frame and to investigate the perceptions of the employees
about empowerment.

I. GİRİŞ

Günümüzde akademisyenlerin ve uygulayıcıların, .
çalışanlarm güçlendirilmesi konusuna ilgisi, iş yerinde
demokratikleşme, küresel rekabet ve değişim, örgütsel
verimliliğin, etkinliğinin arttırılması ihtiyacı ile
artmaktadır. Yöneticiler ve bilim adamları bu çerçevede
tcplam kalite yönetimi, takım kurma ve geliştirme, yalın
organizasyon, öğrenen organizasyonlar ve çalışanların
güçlendirilmesi gibi yeni yönetim tekniklerini araştırma
ve geliştirmeye çalışmaktadırlar. Yeni yönetim anlayışıyla
birlikte katılımcılık ön plan çıkmakta, çalışanlara stratejik
kaynak olarak bakılmakta ve bunun sonucu olarak
çalışanların yaptıkları iş üzerinde daha geniş yetki;
inisiyatif ve otorite alanı oluşmaktadır. Bu durum ise
çalışanların güçlendirilmesini daha da önemli hale
getirmektedir.

l980’lerden sonra ülkemizde dışa açılma ve AB’
ye giriş sürecinin hızlandırılması gibi politikaların

uygulamaya başlamasıyla, gümrük vergileri kaldırılmış,
korumacılık kalkmış, ulusal firmalar lıer alanda küresel
rekabetle karşılaşmaya başlamışlardır. Özellikle finans
alanında 2000’1i yılların“ sonunda yaşanan bankacılık
krizi, güçlendirine konusunu bankacılık alanuıda
araştırmanın ne kadar önemli olduğunu göstermektedir.

Bir yönetim tekniği olarak çalışanlarm
güçlendirilmesi, değişik sektörlerde, değişik
organizasyonlarca uygulanmaktadır. Bu çalışmada;
özellikle beşeri ilişkilerin öne çıktığı hizmet sektöründe,
uygulama alanı bulan güçlendirme konusu; bankacılık
alanında incelenmekte, kavramsal çerçevesi çizilmekte ve
çalışanların bazı demograt'ık özellikleri ile güçlendirilme
algıları arasında farklılık olup olmadığının ortaya
çıkarılması amaçlanmaktır.

ıı. GÜÇLENDİRME KAVRAMI ve OLGUSU

Attan müşteri beklentileri, globalleşme ve ileri
teknoloji, sürekli değişen iş ortamı nedeniyle örgütler,
çalışanlardan önceki dönemlere göre hep daha fazlasını
istemektedirler. Bu çevresel ortamda yönetimde
geleneksel emir - komuta hiyerarşik yapısının önemi
azaltmakta bunun yerine, çalışanların işlerinde inisiyatif
ve sorumluluk almaları, işine sahip çıkınaları, yaratıcı
olmaları, beklenmektedir". Güçlendirilen çalışanların bu
amacı gerçekleştirmede yararlı olacağı inancı, çalışanlar
olduğu kadar, yöneticilerce de paylaşılmakta,
güçlendirıne yönetsel ve örgütsel etkinliği sağlayan
yöntemlerden biri olmaktadır.

Güçlendirme kavramı, literatürde değişik bakış
açılarına göre farklı şekilde tanımlanıp analiz
edilmektedir [1]. Güçlendirme ile ilgili çoğu tannnlar;
karar venue, iş süreci, performans değerleme, diğer
insanlar üzerindeki kontrol ve gücün değişik yönlerini
vurgulamaktadır. Bazı tanırrılar ise güçlendirmeyi
motivasyonel bir bakış açısı ile psikolojik bir olgu olarak
ele alırken; diğer bazı tanımlarda ise ilişkisel bir fenomen
olarak incelenmektedir.
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Güçlendirme, çalışan ve liderin karar vermeye tam
katılımıdır [2]. Başlangıçta katılım plan, politika ve
kararların alınmasında tarafların birbirini etkilemesi ve
birlikte yapması olarak tanımlanırken , son zamanlarda
yapılan tanımlarda bunlara ek olarak işin anlamı, çıktılar,
işteki davranışlarda Çalışanların karar vermesini de
içermektedir. Katılmalı yönetim , iş ortamıyla ilgili
kararlar verilirken paylaşmayı ifade etmektedir. İş
zenginleştirme veya tasarımı gibi uygulamalar, öneri
sistemi buna örnek verilebilir. Çalışanların katılımı,
Lawler tarafından; bilginin paylaşımı, eğitim , karar
verıne ve ödülleri kapsayan dört kritik faktörün
çalışanların görüşü alınarak birlikte belirlenmesi şeklinde
tanımlanmaktadır.

Güçlendirme, çalışanlarm yada takımların işleri
hakkında karar yemelerini sağlamaktır [3]. Belirli sınırlar
içinde karar verme yetkisinin çalışanlara devredilmesidir.
Bunun için de yapısal mekanik bir değişim olarak tepeden
başlanılmakta, organizasyonun misyon, vizyon ve
değerleri tanımlanmakta, çalışanların görev, rol ve
ödülleri belirlenmekte, sorumluluk aktarılmakta ve bunun
sonuçlarına çalışanların katlannıaları sağlanmakta
(sorumlu tutulmakta)’dır [4].

Güçlendirme lider veya yöneticinin gücünü
aşılarıyla paylaşma sürecidir [5]. Otorite ve kontrolün
yeniden dağıtımı; yönetici ve çalışanların sonuçtan eşit
sorumluluğu paylaşması; ' örgütsel başarıda personelin
katkısının maksimize edilmesidir. [2]. Güçlendirme bir
ilişki şekli olarak, güç ve kontrolün astlara aktarılması ve
paylaşılması, güç ile ödüllendirilmesidir. Bir kişinin
diğeri üzerindeki gücü, birinin diğerine olan tam
bağımlılığının ürünüdür. Başka bir deyişle, eğer A şahsı
B şahsına, B’nin A’ya olan bağlılığından daha fazla
bağlı ”ise B’nin A üzerinde gücü söz konusudur.
Organizasyon düzeyinde bir kişinin örgütsel yapı
üzerindeki gücünün temel kaynağı, şahsın kaynak
sağlamadaki kabiliyeti veya performansıdır. Kişiler arası
ilişkiler düzeyinde, bir kişinin ötekiler üzerindeki gücün
kaynağı;

a) kişinin organizasyondaki ınevkisi

b) kişisel özellikleri

o) uzmanlığı, tecrübesi

d) özel bilgilere kolay ulaşım fırsatıdır.

Kişilerin kontrol ettiği kaynaklara bağlı olarak,
güçleriııin kaynağı yasal (işyeri kontrolü) , zor kullanarak
(cezanın kontrolü), parasal ödüllendirme (maddi ödüllerin
kontrolü), geleneksel (sembolik ödüllerin kontrolü),
uzmanlık (Bilginin kontrolü) olarak tanımlanmaktır [6].

Motivasyonel bakış açısındaıı ise,
organizasyondaki psikolojik ve davranışsal duygulardan
oluşan bireysel algı ve idraklerdir. Bu çerçevede

ll4

güçlendirme şekil-l’de olduğu gibi tutum ve kültürle ilgili
organik bir değişim sürecidir ['i'].

, kontrol edebileceklerine,
algılayabileceklerine, bilişsel kaynaklara sahip
olabileceklerine, motivasyon yeteneklerini harekete
geçirebileceklerine dair inançlaı'ıdır. Bu başarıya yol
açacak çaba ve yeterlilik inancıyla ilgilidir. Sosyal biliş
teorisine göre, bireylerin işle ilgili davranış ve tutumları,
algıları, ifade ve yorumları belirli iş çevresi ve bağlamı
içinde oluşmaktadır. Psikolojik güçlendirıne, iş çevresi
tarafından biçimlendirilen biliş setidir. Birey, çevre ve
davranış faktörlerinin etkileşimi bu bilişi
güçlendinnektedir [9].

insanların olayları

Psikolojik sahiplik; herkesin kendisini işin içinde

Değişim Stratejisi olarak
Güçlendirme

l l
Yönetim Stratejisi Yönetim

ve Güçlendirme Davranışı
amacı

+ +
Eğitim ve Uygulama
Geliştirme Teknikleri

lv l
Çalışanın Çalışanııı

Katılımı, Bıreysel Girişimciliği
ve takıın olarak

Ödüllendirme ve tanıma
bireysel, takım ve örgütsel

sonuçlar
___...

Şekill.1: Güçlendirme ve örgütsel Değişim,
Kaynak: [8;.330]

hissetmeleri, yapılan şeylerden sorumluluk duyma hissi,
organizasyonun taahhütleri için kendilerini sorumlu
görme psikolojik sahipliği oluşturmak için şekil-2’de
görüldüğü gibi; çalışan işini anlamlı bulmalı, kendini
güvende lıissetmeli, birlik ruhu taşımalı, işi eğlenceli
bulan bir tutuma sahip olmalıdır [10]. Güçlendirme
faaliyetler için' sorumluluk almak 've başaramama
korkusunu yenmektir. Güçlendirme ile birlikte çalışanın
kişiliğinde sorumluluk alına, aktif olma, yaratıcılık,
enerjik olma, yaşamdan hoşlanma, riskialmaya hazır
olma, insan olarak bütün potansiyelini kullanma gibi
kişilik özellikleri gelişirken; güçsüzleşme ile birlikte
sorumluluktan kaçınma, pasiflik, geleneksellik, rutine
bağlılık, isteksizlik, umursamazlık, duyarsızlık, yalnızca
potansiyelinin bir kısmını kullanma gibi kişilik özellikleri
gözlennıektedir [11]. '
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anlamlı güvende
İşleri _ ' Kendini ' .

bulma - hissetme _-\  _ f
Psikolojik sahiplilik

Birlik ruhuna İŞİ eğlenceli
sahip olma _

sahıp olnıa.

_ ' faali etleri ile insanları _ve
bulan bır tutuma ( y

Şekil—2: Psikolojik Sahipliğin Boyutları

Pozitif
davranma

Sorumlu olma
(davranma)

Korkunun
üstesinden

game-(yearns)

Gelişme (ilerleme)
eııgellerini

düşünme ve çözüm
üretme

Pozitif Düşünme
Uygulaması

Şekil.3: Kişisel Yetkinliği Geliştirme.

Motivasyonel bir fenomen olarak güçlendirme
kişisel yetkinlik (etkinlik) duygusudur [5]. Çalışanların,
işlerin, şirketin kendisininmiş duygusuyla hareket etmesi,-

_ risk alması ve girişimci olmasıdır. İşbirliği ve farklı
çözümler üreterek sinerji yaratmasıdır. Kısacası

güçlendirme, kişisel gelişim ve risk alma-sürecidir. [4].
Güçlendirme, şu dört. faktörü [I2]; istenilen görevi
başarma yeteneği (seçebilme, iş sürecinde gerçek etki ve

' _ kontrol), kişisel anlamlılık (işin değerli olması), yeterlilik
duygusu (seçim yapabilme konusunda kendine güven,
etkili karar verebileceği ve sonuçlarına katlanabileceği
konusunda), faaliyetlerinin algılanan etkilerini

organizasyonu
etkileyebileceği ile ilgili düşünce)içeren psikolojik
olgudur [13].“ Bu kişinin iş yaşamı üzerinde kontrolü
olduğu duygusu oluştuğunda ortaya çıkar [14].

Kısaca güçlendirme, çalışanın çevre ile
etkileşiminde inisiyatif alarak süreci iyileştirmeye yönelik
faaliyetlerde bulunmasını sağlayan paylaşılan vizyon,
destekleyici örgütsel yapı, öğrenmeye bilgi sorumluluğu
ile yetenek kazanması, gelişimidir.

ııı. GÜÇLENDİRME PARADİGMALARI VE
BOYUTLARI

Birçok motivasyon teorisinde personelin
(güçlendirilıııesi) gelişimi incelenmekte, bunlarla ilgili
bulgular değerlendirilmektedir [15]. Masloıv’un
teorisinde - Alt-Üst düzey sıralı ihtiyaçlardan

'bahsedilmekre, hiyerarşinin üst düzeyinde kendini
gerçekleştiren kişi kişisel büyüme ve gelişimini sağlamış,
potansiyelinin farkında olan ve bunu kullanan birisidir.
Herzbeı'g’ ııı lıijyen ve güdüleyici çift faktör kuramında;
gelişme, ilerleme, sorumluluk gibi faktörlerin kendisine
sağlandığı çalışanın, motivasyonlarınm yüksek olduğu
ifade'edilmektedir. Alderfer’in V.İ.G (varolnıa, ilişki,
gelişme) Kuramında; gelişme ihtiyacı vurgulanmaktadır.

Tablo]: Hiyerarşik ve Güçlendirici Kültür Arasındaki Farklılıklar

Hiyerarşik Kültür
Planlama
”Komuta ve Kontrol
Denetim İzleme (monitoring)
Bireysel tepkiler
Piramit Yapı
İş akış Süreci
Koçluk! Takım Liderliği
Çalışan l Personel _
Kendini Yöneten Takımlar
Kendi İşin Gibi Yap
Takım Üyesi

Güçlendirici Kültür
Vizyon
Başarı için ortaklık
Kendi kendisini denetim/İzleme
Takım Sorumluluğu
Çapraz (cross) fonksiyonel yapı
Yönetici -
Proje
Katılmalı Yönetim( Participatıve)
Söylendiği Gibi Yap
İtaatı'uyma -
Düşünerek hareket (hüküm,karar,iyi sonuç)
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Beklenti değer teorisinde, gelişme algısının
motivasyondaki önemi üzerinde durulmaktadır. Eşitlik
kurammda, başarı ve doyum kişilerin çalışma ortammda
algıladıkları adalet ve gelişim (güçlendirilme) derecesi ile
ilgilidir. . '

Liderlik kuramlarında; çalışanların gelişimi,
güçlendirilmesi konusu ele alınmaktadır. Likert’ in sistem
yaklaşımında, yönetim biçimleri ölçeğinde dönüştürücü
liderlik, yaklaşımında, yol-amaç modelinde; çalışanları
geliştiren, güçlendiren lider özellikleri analiz
edilmektedir. '

Çalışanı güçlendirmeye yönelik yeni yönetim
paradigmasına dayanan güçlendirici kültür ile komuta ve
kontrole dayanan klasik yönetim paradigmasındaki
hiyerarşik kültürde tutum, norm ve beklentiler tablo-l’de
olduğu gibi farklılaşmaktadır [16].

Güçlendirmeyi yöneticinin gücünü astlarıyla
paylaşımını kapsayan bir süreç olarak düşündüğümüzde,
güçlendirme gücün onaylanması ve otoriterin
devredilmesi anlamına da gelmektedir. Bu çerçeveden
hareketle güçlendirmeyle ilgili boyutlardan birisinin
liderlik davranışıyla ilgili olduğunu söyleyebiliriz [17].
Astlarını güçlendiren lider davranışlarına baktığımızda
(şekilde-4’de görüldüğü gibi) şu özellikleri
göstermektedir: Birinci olarak, otoritenin devredilmesidir.
İkinci olarak, çalışanın yaptıklarından sorumlu
tutulmasına, hesap vermesine verdiği öneındir.
Güçlendirme, gücün yeniden dağıtılmasını sağlayan bir
mekanizma olurken, aynı zamanda sorumluluğun da
yeniden dağıtılmasını sağlayan bir mekanizma
olmaktadır. Bu nedenle çalışanlara yetkinin
devredilmesiyle birlikte, performans ölçüm sistemleri

şekilde dizaynkimin, neyi yaptığını belirleyecek

Risk almaya izin

Yeniliğe önem "
verme

Yönetici nasıl
güçlendirir?

Karar vermeye
teşvik

edilmekte ve çalışanlar sorumluyaptıklarından
tutulmaktadır. '

Üçüncü olarak, çalışanların plan ve hedef
belirleyerek _ işle ilgili kararları vermeleri için motive
etmektedir. Güçlendirmede, çalışanların örgütsel
performans için gerekli en uygun katkıyı sağlamaları için
yöneticilerin enformasyon ve bilgiyi paylaşmaları
gereklidir. Güçlendirmede yöneticinin bir rolü de,"
yönlendirme ve kontrolden daha ziyade kolaylaştmnadır
[18]. Lider, zamanın büyük bir bölümünü çalışanın
ihtiyaç duyduğu eğitime harcayarak astını geliştirmeye
çalışır. Güçlendiren lider davranışının dördüncü özelliği,
bilgiyi paylaşma ve astın yeteneklerini geliştirmedir.
Beşinci ve son özelliği ise, hataları öğremııe fırsatı olarak
gören, performans hakkında bilgi sağlayan, yeni fikirleri
ve hesaplanmış risk alınayı motive eden, yenilikçi
perfonmans için koçluktur. Dış rekabet karşısında
organizasyonlar yenilik, risk alma ve örgütsel bağlılığı
artıracak bir yönetim tekniği olarak yoğun bir şekilde
güçlendirmeyi kullanmaktadırlar. Liderler astlarıyla
çalışırken risk almayı cezalandırmamakta hatta, motive
ederek öğrenme fırsatı olarak bakmalarını
sağlamaktadırlar.

Güçlendirmeyle ilgili olarak ikinci boyut
organizasyon yapısıyla ilgilidir. Organizasyonun yapı ve
işleyiş tarzı, bunlarla ilgili özellikler güçlendirmeyi
etkileyen diğer bir faktördür. Bu çerçevede bir
organizasyonla ilgili olarak, güçlendirmeyi
kolaylaştıracak şu özellikler etkilidir [4]: Organizasyon
içindeki bütün ilişki ve işleyişlerde açıklık sağlamnası,
iletişimde misyon ve vizyonda, iş tanımlarında açıklık
çalışanın güçlendirilmesini olumlu yönde etkilemektedir.

Geri Bildirim

Güçlendirmeye
zaman harcama

Sıkı kontrolü
bırakırıa

'îŞekil.4 : Yönetici Çalışanı nasıl güçlendirir Kaynak: ne; 18]
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Takım çalışmasını, ' bilgi ve enformasyonun
paylaşunmı, katılımı destekleyen esnek bir organizasyon
yapısı ile personelin sürekli kendiSi'yle "ilgili eğitimleri
alarak geliştireceği, performansa dayalı, güçlendirmeyi
teşvik edecek bir ödül siteminin kurulması personelin
destek ve güvenlik duygusu içinde olacağı bir
organizasyon kültürünün oluşturulması güçlendirmeyi
etkilemektedir [19]. -

Güçlendirmeyle ilgili olarak üçüncü boyut
çalışanların kişilik özellikleriyle ilgilidir. Güçlendirilmiş
personelin güçlendirilme istekleri, olayları
yönlendirebileceklerine dair inançları, kontrol alanları,
değişime açık olmaları, katılıma, paylaŞmaya, işbirliğine
hazır olınaları gerekli yeteneğe, yeterlilik ve önemlilik
duygularına sahip olınak güçlendirmeyi etkilemektedir.

Güçlendirme personelin özellikleri ile
organizasyonun ihtiyaçları arasmdaki uyumu sağlama
anlayışıdır. Sonuç olarak organizasyonun iç ve dış
çevresi, kültür, güçlendirme faktörlerinin ve grubun
özellikleri, durumsal faktörler güçlendirmeyi
etkilemektedir.

rv. GÜÇLENDİRME UYGULAMASI, ÖLÇEĞİ
ve SONUÇLARI

Organizasyonlarda başarılı - bir güçlendirme
uygulamasının yapılması güçlendirmenin üç boyutu 've
unsurlarınm etkileşimine bağlıdır. Güçlendirmeyi
destekleyen gerekli eğitimlerin verilmesini sağlayan, bu

_paradigma çerçevesinde davranmaya ve bu felsefedeki
rolünü benimseyip ona göre, liderlik tarzını düzenleyen,
her türlü iletişime açık, çalışanların ihtiyaç duyduğu
kaynakları onlara tahsis eden, ödüllendimıe sistemini
oluşturan, bir yönetim ve organizasyon ortamı; bilgi ve
enformasyonun paylaşıldığı, çalışanların böyle bir
programa istekli olduğu, katıldığı bir güçlendirıne
uygulaması başarılı olacaktır.-

Güçlendirme uygulamasının temelinde, çalışanın
işin kendisininmiş gibi davranması işin kapsamı, anlamı
ve çerçevesini genişletecek kararları kendi başlarına
almaları, planlamaları ve uygulamaları beklenmektedir.
Güçlendirme uygulaması ile iş arasıııdaki ilişki aşağıdaki
şekilde bir ölçek üzerinde gösterilebilir [20].

Ölçekte işin kapsamı: bir işin içerdiği belirli ve
tanımlanabilir daha küçük davranış, görev ve
faaliyetlerdir. İşin anlam ve çerçevesi: o işin neden
yapıldığı ile ilişkilidir. Güçlendirme uygulama ölçeğine
baktığımızda, başlangıç noktasında güçlendirilme
derecesi düşük, bu noktadan uzaklaştıkça güçlendirilme
derecesi artmaktadır.

Ye
tki

ku
lla

nı
m
ı

Organizasyonlarda güçlendirme uygulamasında
çalışanların ihtiyacı anlaşılarak, güçlendirilıniş davranış
modeli oluşturulmakta, işbirliği davranışını teşvik etmek
için takımlar. kurulmakta, akıllıca risk alına. teşvik
edilmekte, insanlara performansları için güvenilmektedir.
Bürokratik kültür yerine, güçlendirıneyi destekleyecek bir
kültür oluşturmakta, bölümler arasındaki. çatışmalar
çözülrnekte ve yönetilmektedir. Güçlendirme
uygulamasıyla Şekil—6’da görüldüğü gibi çalışanın tutumu
olumlu yönde gelişmektedir.

İşin anlam
ve çerçevesi

A
Kendi

kendine
Yönetim

..;/7. ....................................

!

Uygulama Misyon
A belirleme

Seçim

Seçenek :
değerleme Katılımcı

' Güçlendirme
Seçenek ,
üretimi :7

:, Iş

Sorun ;
belirleme /

Sorun Seçenek Seçenek Secim Uygula'ma
belirlerne üretme değerleme işin

Yetki kullanımı . >- kapsamı

Şekil.5: Güçlendirme Uygulama Ölçeği

Hedefleri
başarmak için

çalışır.

Negatif tutumunu
olumluya

dönüştürür.

'\
Güçlendirilen

çalışan

/
Ulaşılacak hedefi

belirler.
Sürekli kendini

geliştirmeye —
odaklanır.

Şekilli: Güçlendirme ve İş Tutumu,
Kaynak: [10; I9]

Uygulama sonucunda; uygulama alanı, yönetici ve
katılımla ilgili bazı sorunlar nedeniyle, yönetici güç
kaybedeceği, işlerinin yetki ve sorumlulukların
karışacağı korkusu, güçlendirmeye direnebilir. Hiyerarşik
kültürün biçimlendinnesi nedeniyle çalışanlar
güçlendirmeyi, aktif katılımı istemeyebilir [10].
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Sistemden kaynaklanan, yetersiz ödüllendirme ..
engeller olabilir [21]. Bu eleştirilere rağmen genelde bir
çok avantajlar söz konusudur. Örneğin; kaliteli ürün ve
hizmetlerle . üretkenlik artmakta,
çalışanların devir oranlarında azalmalar görülmekte,
personelin ve müşterilerin memnuniyeti artmakta, daha
iyi karar verme, problem çözme gözlemlemekte, sonuç
olarak örgütsel etkinlik artmaktadır.

v. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ

A. Ana Kütle ve Örneklem Seçimi

Araştırma alanı olarak, müşteri ile yüz yüze
ilişkilerin daha yoğun olduğu, özellikle son kriz nedeniyle
sıkça gündeme gelen bankacılık sektörünü seçtik. Ana
kütle ve örneklem Tuzla bölgesinde faaliyette bulunan
özel sermayeli ticari banka şubelerinde çalışanlar
üzerinden seçilmiştir. Bu kapsamda bölgede faaliyette
bulunan altı tane banka şubesindeki 126 çalışan örnek
kütleyi oluşturmuştur. 126 adet anket formu ilgili kişilere.
anketörler tarafından dağıtılmış, bııııların 113 adetinden
cevap alınabilmiştir.

B. Araştırmada Kullanılan Veri Toplama,
Yöntemi ' .

_ Araştırmamıza konu olan 1rerilerin toplanması
amacıyla, R. Cacioppe’nin çalışaııların güçlendirilme
algılarmı ölçmek amacıyla geliştirdiği anket formundan
yararlanılmıştır [22]. Bu form Türkçe’ye çevrildi,. Likert
ölçeğine göre düzenlenen araştırma aııket formu
çalışanların güçlendirilme algılarıııı ölçmek amacıyla;
istenilen ' görevi başarma yeteneği, _
faaliyetlerinin algılanan etkileri, kişisel
kararlardaki esneklik, yönetim desteği. ve iletişim gibi
boyutları içeren 25 tane ifadeden ve çalışanlarla ilgili
demografik bilgilerden oluşmaktadır. Veri toplamada
kullanılan ölçeğin anlaşılırlığını sağlamak amacıyla, ön
araştırma yapılmış, bu araştırma sonuçlarına göre gerekli
düzeltmeler yapılarak ölçeğin anlaşılırlığı sağlanmıştır.
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gibi . .

devamsızlıkta ve '

yeterliliği, _
anlanılık, _

C. Araştırma Bulguları ve Değerlendirilmesi

ı. Çalışanlara Ait Kişisel Bilgiler

Çalışanlara ait bilgiler aşagıda Tablo.2’de
gösterilmiştir.

Tablo.2: Banka çalışanlarına ait kişisel bilgiler

Çalışanların Bay % | Bayan %
Cinsiyetlerine 46 41 6’? 59
Mılımları
Çalışanların" İlköğretim Lise Üniversite
Eğitim' _ n % n % n %
Seriye-S* 17 - 15 49 43 47 42
Çalışanların 1-5 6-10 10-
Bankadaki n % n % n %
Çalışmasüreleri .45 4D 33 29 35 31

2. Araştırma Hipotezleri ve Banka
Çalışanlarının Güçlendirilme Algıları

Belli bazı kişisel özelliklerin çalışanların
güçlendirilme algıları ve talepleri üzeriııde etkili
olduklarına dair çalışmalar yapılmaktadır. Yaptığımız
araştırmada, çalışanların cinsiyet, eğitim ve bankadaki
çalışma sürelerinin güçlendirilme algılarına etkileri ve
aralarında anlamlı bir fark olup olmadığını test etmek
amacıyla üç tane hipotez geliştirildi. Bunlar:

H1 : Banka çalışanlarının cinsiyetlerine göre
güçlendirilme algıları arasında fark vardır.

H2: Banka çalışanlarının eğitim seviyelerine göre
güçlendirilme algıları arasında fark vardır.

H3: Çalışanların bankada çalışma süresine göre
güçlendirilme algıları arasında fark vardır.
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3. Banka Çalışanlarının Cinsiyetlerine Göre
' Güçlendirilme Algıları Arasındaki Fark

Günümüzde kadın haklarındaki bir çok ilerleme,
yasal düzenlemelere rağmen, kadınların erkeklere nazaran
çalışma hayatında bir dizi dezavantajlara sahip olduğu
yönünde yaygın görüşlerin olması;-kadınların erkeklerle
eşit şartlarda yarışmadıkları, daha alt düzey görevlerde
çalıştıkları, dolayısı ile güçlendirme algılarının da farklı
olacağı düşüncesini ortaya çıkarmaktadır [5, 23].

Yaptığımız araştırmada, cinsiyet itibariyle
güçlendirilme algılarına ilişkin genel ortalama değerler,
bayanlarda 3,58 erkeklerde 3,23 ;standart sapma sırasıyla
1.19 ve 1,27 dir. Bu sonuçlara göre, genel olarak
bayanların kendilerini erkeklerden daha fazla
güçlendirilmiş olarak' gördükleri sonucuna ulaşmak
mümkündür. Ancak bayanlarla erkekler arasındaki bu
farkın anlamlı olup olmadığının belirlenmesi için grup
karşılaştırması için t testi yaptığımızda ve anlamlılık
düzeyini hesapladığımızda, genel olarak bu farkın
istatistiksel olarak anlaınlı bir fark olmaması sebebi ile H1
hipotezi reddedilmiştir.

4. Banka Çalışanlarının Eğitim Seviyeleri ve
Güçlendirilme Algıları.

Literatürde eğitim seviyeyi arttıkça çalışanların
güçlendirilme taleplerinin de artacağına ilişkin görüşler
bulunmaktadır [9]. Ankette, eğitim sınıflandırılmasını
ilköğretim, lise ve üniversite olarak üç gruba ayırdık. Üç
grubun değişkelere verdikleri değerlerin ortalaması ve
standart sapmaları sırasıyla şu şekildedir. Genel
ortalamalar 3,20 , 3.45, 3,62; standart sapmalar 1,27, 1,25,
1,25.

Bu değerlere göre, şunları söylemek mümkün
olabilir: Universite mezunlarının; yetki ve sorumluluğun

- fazla olduğu daha üst düzey pozisyonlarda çalışmaları
nedeniyle kendilerini diğer gruplara göre daha
güçlendirilmiş olarak algıladıklarını', ilköğretimınezunu
çalışanların ise eğitim seviyelerini dikkate alarak,
güçlendirilme taleplerini sınırlı tuttuklarını belirtebiliriz.

Eğitim grupları arasındaki güçlendirme algılaması
arasında ortalamalardaki farkların istatistiksel olarak
anlamlı olup olmadığını test etmek için, F değerlerini ve
anlamlılıklarını hesapladığımızda, genel olarak eğitim
grupları arasında güçlendirme algılarında anlamlı bir fark
tespit edilememiştir. Bu duruıııda Hg hipotezi
reddedilmiştir.

....___-. ___—_.... .__—____—_ ___,___________.___—_ _______ _ __

5. Bankada ÇalışmaSüresi ile Güçlendirme
Algısı Arasındaki Ilişki

Literatürde güçlendirme seviyesini belirleyen bir
başka değişken olarak çalışma suresi gösterilmektedir [9].
Genellikle çalışma suresi uzadıkça çalışanların iş yerini
algılanıalarınm ve işlerindeki ustalıklarının artacağı,
dolayısı ile güçlendirilme taleplerinin değişeceği
düşünülmektedir. Bu amaçla, çalışma sure grupları ile
çalışanların güçlendirilme algıları arasında bir fark olup
olmadığını test etmek üzere , çalışma grupları suresi 1—5,
6—10, 10 ve daha yukarısı olarak düzenlendi. Bu gruplara
ait istatistik değerler sırasıyla şu şekildedir. Genel
ortalamalar: 3.33, 3.41, 3.39, standart sapmalar 1.20, 1.31,
1.30 bu gruplarla ilgili olarak F değerleri ve
anlaınlılıklarına baktığımızda bu üç grup arasında
güçlendirilme algıları açısından aralarında bir fark
olmadığı, dolayısıyla H3 hipotezi de reddedilmiştir.

Sonuç olarak, banka çalışanlarının kendilerini ne
kadar güçlendirilmiş olarak algıladıklarını ölçmek ve
ilgili hipotezleri test etmek amacıyla, yapılan araştırma
neticesinde, güçlendirme algısı ve çalışanların cinsiyet,
eğitim ve çalışma sureleri arasında istatistiksel olarak
anlamlı bir fark tespit edilememiştir.

VI. SONUÇ VE ÖNERİLER

Çalışma yaşamının iyileştirilmesinde, verinıliliğin
artırılmasında yeni yönetim yaklaşımlarından biri olan
güçlendirme programın uygulanmasıyla tüm çalışanların
kendilerini şirket sahipleri gibi hissetmeleri ve işlerine
şevkli bir biçimde yaklaşmalarını sağlayacak bir sistem
söz konusudur.

Bu çerçevede üzerinde durulması gereken önemli
noktalardan birisi geleneksel otoriter yönetim çevresel
ortamda düşünceleri biçimlenen, kültürel değerleri oluşan,
yaşam paradigmaları gelişen çalışanların kendilerini
güçlendirecekleri, katılımcı olacakları, güçlendirici
kültüre dayalı yeni yönetim paradigmaları çerçevesinde
kendilerini nasıl biçimlendirecekleri, dönüştürecekleri,
değişimi 'kabul edecekleri konusudur.Bu açıdan bir
değişim yönetimi planlanmalı ve uygulanmalıdır.

Organizasyonlar başarısını sürdürmek için
insanlara giderek daha fazla bel bağladığından, güven
yaratan, sadakati artıran, şevki getiren, ilgi uyandıran ve
adanmışlığı derinleştiren, verimliliği ve personelin
tatminini yükselten yeni yaklaşım olan personel
güçlendirmeyi uygulayacak yönetim tarz ve
paradigmalarını öğrenmeye ve denemeye, inisiyatif
kullanmayı, iletişimi, paylaşmayı ödüllendiren kültürü
geliştirmeye odaklanmalıdır.
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