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Abstract: Today the interest of the academicians and
praciitioners 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 fo research and develop new management
techniques like total quality management, team establishment
and 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 result
of this, they have had more competence, broader authority
area and power over the work they do. And this situation make
the empowerment of the 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, aithough it has been adopted by different
organizations — in the banking field to build its conceptual
Srame and to investigate the perceptions of the employees
about empowerment.

L GIRIS

Giinlimiizde akademisyenlerin ve uygulayicilarin,
calisanlarin  giiclendirilmesi konusuna ilgisi, is yerinde
demokratiklegme, kiiresel .rekabet ve degisim, Orgiitsel
verimliligin, etkinlifinin  arttirilmas:  ihtiyaci  ile
artmaktadir. Yoneticiler ve bilim adamlar bu gergevede
toplam kalite yonetimi, takim kurma ve gelistirme, yalin
organizasyon, Ogrenen organizasyonlar ve ¢alisanlarin
gitglendirilmesi gibi yeni y6netim tekniklerini arastuma
ve gelistirmeye ¢aligmaktadirlar. Yeni yonetim anlayisiyla
birlikte katilimeilik 6n plan ¢ikmakta, ¢alisanlara stratejik
kaynak olarak bakilmakta ve bunun sonucu olarak
¢aliganlarin yaptiklari i Uzerinde daha genig yetki;
inisiyatif ve otorite alani olusmaktadir. Bu durum ise
calisanlarin  giiglendirilmesini daha da ¢nemli hale
getirmektedir.

1980’lerden sonra iilkemizde disa agilma ve AB’
ye giris stirecinin hizlandirilmas: gibi politikalarn

uygulamaya baglamasiyla, glimritk vergileri kaldirilmis,
korumacilik kalkmus, ulusal firmalar her alanda kiiresel
rekabetle kargilasmaya baglamiglardir. Ozellikle finans
alaninda 2000°li yillarin sonunda yaganan bankacilik
krizi, giiglendirme konusunu bankacilik alaminda
aragtirmanin ne kadar 6nemli oldugunu géstermektedir.

Bir yonetim  teknigi olarak = ¢ahgsanlarm
gliclendirilmesi, degisik sektorlerde, degisik
organizasyonlarca uygulanmaktadir. Bu  ¢aligmada;
ozellikle beseri iligkilerin 6ne ¢iktig1 hizmet sektoriinde,
uygulama alani bulan giiglendirme konusu; bankacilik
alaninda incelenmekte, kavramsal gergevesi ¢izilmekte ve
calisanlarin bazt demografik ozellikleri ile giiglendirilme
algilann  arasinda farklilik olup olmadigmnin  ortaya
¢ikarilmas: amaglanmaktir.

II.  GUCLENDIRME KAVRAMI ve OLGUSU

Artan miisteri beklentileri, globallesme ve ileri
teknoloji, stirekli degisen is ortamt nedeniyle Orgiitler,
calisanlardan 6nceki donemlere gore hep daha fazlasin
istemektedirler. Bu g¢evresel ortamda yonetimde
geleneksel emir - komuta hiyerarsik yapisimn 6nemi
azaltmakta bunun yerine, ¢ahganlarin islerinde inisiyatif
ve sorumluluk almalari, igine sahip g¢ikmalari, yaratic
olmalari, beklenmektedir. Giiglendirilen g¢aliganlarm bu
amaci gerceklestirmede yararli olacaft inanci, ¢aliganlar
oldugu  kadar, yoneticilerce de  paylasiimakta,
giiglendirme yonetsel ve orgiitsel etkinligi saglayan
yontemlerden biri olmaktadir.

Giiglendirme kavramu, literatlirde degisik bakis
acilarma gore farkli sekilde tanimlanip analiz
edilmektedir [1]. Giiglendirme ile ilgili ¢ogu tanumlar;
karar verme, is siireci, performans deZerleme, diger
insanlar lizerindeki kontrol ve giictin degisik yonlerini
vurgulamaktadir. Bazi tanimlar ise gliclendirmeyi
motivasyonel bir bakis agisi ile psikolojik bir olgu olarak
ele alirken; difer baz1 tamimlarda ise iligkisel bir fenomen
olarak incelenmektedir.
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Giiglendirme, ¢aligan ve liderin karar vermeye tam
katitbmudr [2]. Baglangigta katilim plan, politika ve
kararlarin alinmasinda taraflarm birbirini  etkilemesi ve
birlikte yapmasi olarak tanimlamirken , son zamanlarda
yapilan tanimlarda bunlara ek olarak igin anlami; ¢iktilar,
isteki davramiglarda c¢alisanlarin  karar vermesini de
icermektedir. Katilmali yonetim , i3 ortamiyla ilgili
kararlar verilitken paylagmay1 ifade etmektedir. I
zenginlestirme veya tasarimu gibi uygulamalar, oneri
sistemi buna &mek verilebilic. Calisanlarin  katifim,
Lawler tarafindan; bilginin paylagimi, egitim , karar
verme ve odiilleri kapsayan dort kritik faktdriin
calisanlarin goriigii alinarak birlikte belirlenmesi seklinde
tanimlanmaktadir.

Gliglendirme, calisanlarin yada takumlarm igleri
hakkinda karar vermelerini saglamaktir {3]. Belirli sinirlar
iginde karar verme yetkisinin ¢alisanlara devredilmesidir.
Bunun i¢in de yaptsal mekanik bir degisim olarak tepeden
baslanilmakta, organizasyonun misyon, vizyon ve
degerleri tammlanmakta, ¢aliganlarin gérev, rol ve
odiilleri belirlenmekte, sorumluluk aktarilmakta ve bunun
sonuglarma  caliganlarin  katlanmalari  saglanmakta
{sorumlu tutulmakta)’dir [4].

Gtiglendirme lider veya yoneticinin gliclini
astlariyla paylagma siirecidir [5]. Otorite ve kontrolin
yeniden dagitimi; yonetici ve g¢aliganlarin sonugtan egit
sorumlulugu paylagmasi; 6rgiitsel basarida personelin
katkisinin maksimize edilmesidir. [2]. Giglendirme bir
iligki sekli olarak, gii¢ ve kontroliin astlara aktarilmas: ve
paylastlmasi, giic ile odiillendirilmesidir, Bir kiginin
digeri lizerindeki glicii, birinin digerine olan tam
bagimhliginin dirtintidir. Bagka bir deyisle, eger A sahsi
B sahsina, B’nin A’ya olan bagliligindan daha fazla
bagh ise B’nin A {izerinde giicll s6z konusudur.
Organizasyon diizeyinde bir kisinin orgiitsel yap
iizerindeki guiciiniin temel kaynagi, sahsin  kaynak
saglamadaki kabiliyeti veya performansidir, Kisiler arast
iliskiler diizeyinde, bir kiginin 6tekiler lizerindeki giiciin
kaynag ;

a) kisinin organizasyondaki mevkisi

b) kisisel 6zellikleri

c) uzmanliBy, tecriibesi

d) Ozel bilgilere kolay ulasim firsatidir.

Kisilerin kontrol eftigi kaynaklara bagh olarak,
giiglerinin kaynag: yasal (igyeri kontrolil) , zor kullanarak
(cezanin kontrolit), parasal ddiillendirme (maddi &dullerin

kontrolii), geleneksel (sembolik &diillerin kontrolil),
uzmanlik (Bilginin kontrolii) olarak tanimlanmaktir [6].

Motivasyonel bakis agisindan ise,

organizasyondaki psikolojik ve davramgsal duygulardan
olusan bireysel algt ve idraklerdir. Bu g¢ercevede
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gliclendirme sekil-1°de oldugu gibi tutum ve kiiltiirle ilgili
organik bir degisim siirecidir [7].

 Insanlarin  olaylart kontrol edebileceklerine,
algilayabileceklerine, biligsel kaynaklara sahip
olabileceklerine, motivasyon yeteneklerint harckete

gegirebileceklerine dair inanglandir. Bu bagariya yol
acacak c¢aba ve yeterlilik inanciyla ilgilidir. Sosyal bilig
teorisine gore, bireylerin igle ilgili davrams ve tutumlar,
algilar, ifade ve yorumlar: belirli is ¢evresi ve baglamu
icinde olugmaktadir. Psikolojik giiglendirme, is ¢evresi
tarafindan bigimlendirilen bilig setidir. Birey, g¢evre ve
davrams faktorlerinin etkilegimi bu biligi
gii¢lendirmektedir [9].

Psikolojik sahiplik; herkesin kendisini isin iginde

Degisim Stratejisi olarak
Giiclendirme

v v

Yonetim Stratejisi Y énetim
ve Gliglendirme Davranis!
amaci
Egitim ve Uygulama
Gelistirme Teknikleri
Cahsan.m Caliganin
Katilimi, Bireysel Girisimciligi
ve takim olarak

Qdiillendirme ve tanima
bireysel, takim ve orgiitsel
sonuglar

Sekill.1: Giiclendirme ve Orgiitsel Degisim,
Kaynak: {8;.330]

hissetmeleri, yapilan seylerden sorumluluk duyma hissi,
organizasyonun taahhiitleri icin kendilerini sorumlu
gorme psikolojik sahipligi olusturmak igin sekil-2’de
goriildiigi gibi; cahisan igini anlamli bulmali, kendini
giivende hissetmeli, birlik ruhu tagimali, isi eglenceli
bulan bir tutuma sahip olmalidw {10]. Giiglendirme
faaliyetler igin sorumluluk almak ve basaramama
korkusunu yenmektir. Gliglendirme ile birlikte ¢aligsanin
kigiliginde sorumluluk alma, aktif olma, yaraticilik,
enerjik olma, yasamdan hoglanma, risk almaya hazir
olma, insan olarak biitin potansiyelini kullanma gibi
kisilik ozellikleri gelisirken; giigsiizlesme ile birlikte
sorumluluktan kaginma, pasiflik, geleneksellik, rutine
baghlik, isteksizlik, umursamazlik, duyarsizlik, yalnizca
potansiyelinin bir kismini kullanma gibi kisilik 6zellikleri
gozlenmektedir [11].
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Isleri , Kendini *
anlami giivende
bulma : hissetme

Psikolojik sahiplilik

Isi eglenceli
bulan bir tutuma
sahip olma.

Birlik ruhuna
sahip olma

Sekil-2: Psikolojik Sahipligin Boyutlar:

Pozitif
davrannia

Sorumlu olma
(davranma)

Korkunun
ustesinden
gelme(yenme)

Gelisme (ilerleme)
engellerini
diisiinme ve ¢bziim
{iretime

Pozitif Diigiinme
Uygulamasi

Sekil.3: Kisisel Yetkinligi Gelistirme.

Motivasyonel bir fenomen olarak gliclendirme
kisisel yetkinlik (etkinlik) duygusudur [5]. Calisanlarin,
iglerin, girketin kendisininmis duygusuyla hareket etmesi,
risk almasi ve girisimci olmasidir. Isbirligi ve farkh
¢oziimler - iireterek sinerji yaratmasidir. Kisacast
gliglendirme, kigisel gelisim ve risk alma siirecidir. [4].
Giiglendirme, su dort faktorii [12]; istenilen gorevi
basarma yetenegi (segebilme, is stirecinde gergek etki ve
kontrol), kisisel anlamlihk (isin degerli olmast), yeterlilik
duygusu (se¢im yapabilme konusunda kendine giiven,
etkili karar verebilecegi ve sonuglarma katlanabilecegi
konusunda), faaliyetlerinin algilanan  etkilerini
(faaliyetleri  ile insanlart . ve  organizasyonu
etkileyebilecegi ile ilgili dustince)igeren psikolojik
olgudur [13]. Bu kiginin is yasanu lizerinde kontrolii
oldugu duygusu olustugunda ortaya ¢ikar [14].

Kisaca giglendirme, ¢alisanin  gevre  ile
etkilesiminde inisiyatif alarak siireci iyilestirmeye yénelik
faaliyetlerde bulunmasim saglayan paylagilan vizyon,
destekleyici drgiitsel yapi, 6frenme ve bilgi soruminlugu
ile yetenek kazanmasi, geligimidir.

II. GUCLENDIRME PARADIGMALARI VE
BOYUTLARI

Birgok  motivasyon  teorisinde  personelin
(giiglendirilmesi) gelisimi incelenmekte, bunlarla ilgili

bulgular  degerlendirilmektedir ~ [15].  Maslow’un
teorisinde - Alt-Ust  diizey  swrali  ihtiyaglardan

* bahsedilmekte, hiyerarsinin iist diizeyinde kendini

gerceklestiren kisi kisisel biiylime ve gelisimini saglamus,
potansiyelinin farkinda olan ve bunu kullanan birisidir.
Herzberg’in hijyen ve glidiileyici ¢ift faktor kuraminda;
gelisme, ilerleme, sorumluluk gibi faktdrlerin kendisine
saglandigi c¢aliganin, motivasyonlarinin yitksek oldugu
ifade ' edilmektedir. Alderfer’in V.I.G (varolma, iliski,
gelisme) Kuraminda; gelisme ihtiyac: vurgulanmaktadir.

Tablo.1: Hiyerarsik ve Giiglendirict Kitltiir Arasindaki Farkhhklar

Hiyerarsik Kiltiir
Planlama

Komuta ve Kontrol
Denetim Izleme (monitoring)
Bireysel tepkiler

Piramit Yapi

[5 akis Siireci

Kogluk/ Takim Liderligi
Calisan / Personel .
Kendini Yoneten Takimlar
Kendi [sin Gibi Yap
Takim Uyesi

Giiglendirici Kiiltiir

Vizyon

Bagari i¢in ortaklik

Kendi kendisini denetim/izleme
Takim Sorumluiugu

Capraz (cross) fonksiyonel yapi
Yonetici

Proje

Katidmalr Yonetim( Participative)
Soylendigi Gibi Yap

ftaat/uyma -

Diisiinerek hareket (hitkiim,karar,iyi sonug)

115




Ocak 2002.s5.113-120.

Beklenti  defer  teorisinde, gelisme  algisinin
motivasyondaki onemi iizerinde durulmakiadir. Esitlik
kuraminda, bagart ve doyum Kkisilerin ¢aliyma ortaminda
algiladikiar adalet ve gelisim (giiglendirilme) derecesi ile
ilgilidir. - ‘

Liderlik kuramlarinda; g¢absanlarm  gelisimi,
giiclendirilmesi konusu ele alinmaktadir. Likert’in sistem
yaklagiminda, ybnetim bigimleri dlgeginde déniigtiiriicti
liderlik, yaklasiminda, yol-amag¢ modelinde; c¢aliganlari
gelistiren,  gliglendiren  lider  ozellikleri  analiz
edilmektedir, '

Caligan1 -giiglendirmeye yonelik yeni yonetim
paradigmasina dayanan giiglendirici kiiltir ile komuta ve
kontrole dayanan klasik yonetim paradigmasindaki
hiyerargik kiiltiirde tutum, norm ve beklentiler tablo-1°de
oldugu gibi farkhilagmaktadir [16].

Giiglendirmeyi yoneticinin  giiciinli  astlartyla
paylagimini kapsayan bir sfire¢ olarak diislindiiiimiizde,
glglendirme  giiciin  onaylanmasi1  ve  otoriterin
devredilmesi anlamma da gelmektedir. Bu ¢ergeveden
hareketle giiglendirmeyle ilgili boyutlardan birisinin
liderlik davramiyla ilgili oldugunu soéyleyebiliriz [17].
Astlari giiglendiren lider davramiglarina baktigimizda
(sekilde-4’de  goriildigi  gibi) su  ozellikleri
gostermektedir: Birinci olarak, otoritenin devredilmesidir.
Ikinci olarak, ¢ahsanin  yaptiklarindan  sorumiu
tutulmasina, hesap vermesine verdigi onemdir.
Gilglendirme, giiciin yeniden dagitilmasint saglayan bir
mekanizma olurken, aym zamanda sorumlulugun da
yeniden  dagitilmasim  saglayan bir  mekanizma
olmaktadir, =~ Bu  nedenle  ¢alisanlara  yetkinin

devredilmesiyle birlikte, performans 6&lgtim sistemleri
belirleyecek

kimin, neyi yaptigni sekilde dizayn

Risk almaya izin

Yenilige 6nem
verme

Yonetici nasil
giliglendirir?

Karar vermeye
tegvik

edilmekte ve c¢aliganlar yaptiklarmdan  sorumlu
tutulmaktadir.
Ugtineli  olarak, ¢alisanlarin  plan ve hedef

belirleyerek isle ilgili kararlari vermeleri igin motive
etmektedir.  Giiglendirmede, c¢aliganlarin  6rgiitsel
performans i¢in gerekli en uygun katkiy1 saglamalar: i¢in
yoneticilerin enformasyon ve  bilgiyi paylagmalar:
gereklidir. Giiglendirmede yoneticinin bir rolit de,
yonlendirme ve kontrolden daha ziyade kolaylastumadir
[18). Lider, zamanm biiyitk bir bdlimiini g¢alisanin
ihtivag duydugu egitime harcayarak astin gelistirmeye
caligr. Giiglendiren lider davramginin dérdiincti dzelligi,
bilgiyi paylasma ve astin yeteneklerini gelistirmedir.
Beginci ve son ozelligi ise, hatalar dgrenme firsati olarak
goren, performans hakkinda bilgi saglayan, yeni fikirleri
ve hesaplamig risk almayr motive eden, yenilikgi
performans igin kogluktur, Dis rekabet kargisinda
organizasyonlar yenilik, risk alma ve orgiitsel baghiligi
artiracak bir yonetim teknigi olarak yogun bir sekilde
giiclendirmeyi kullanmaktadirlar. Liderler astlariyla
caligirken risk almayr cezalandirmamakta hatta, motive
ederek dgrenme firsai  olarak  bakmalarini
saglamaktadirlar.

Guglendirmeyle  ilgili olarak ikinci boyut
organizasyon yapistyla ilgilidir. Organizasyonun yap: ve
isleyis tarzi, bunlarla ilgili ozellikler gii¢lendirmeyi
etkileyen diger bir faktordilr. Bu g¢er¢evede bir
organizasyonla ilgili olarak, giiclendirmeyi
kolaylastiracak su ozellikler etkilidir [4]: Organizasyon
igindeki biitiin iliski ve igleyislerde agiklik saglanmasi,
iletisimde misyon ve vizyonda, is tanimlarinda agiklik
¢ahisanin gliclendirilmesini olumlu ytnde etkilemektedir.

Geri Bildirim

Giiclendirmeye
zaman harcama

Sik: kontrolit
birakma

‘Sekil.4 ;: Yonetict Caligam nasil giiclendirir Kaynak: [10; 18/
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Takim ¢alismasmi, bilgi ve enformasyonun
paylasimun, katilimi destekleyen esnek bir organizasyon
yapisi ile personelin siirekli kendisiyle “ilgili egitimleri
alarak gelistirecegi, performansa dayali, giiglendirmeyi
tegvik edecek bir odil siteminin kurulmas1 personelin
destek ve giivenlik duygusu iginde olacag: bir
organizasyon kiiltiirliniin olusturzlmasi giiclendirmeyi
etkilemektedir [19]. .

Gilglendirmeyle ilgili olarak iiglincii boyut
cahganlarin kigilik ozellikleriyle ilgilidir. Giiglendirilmis
personelin giiglendirilme istekleri, olaylar1
yonlendirebileceklerine dair inanclar, kontrol alanlari,
degisime agtk olmalari, katilima, paylagmayd, isbirlifine
hazir olmalart gerekli yetenege, yeterlilik ve onemlilik
duygularina sahip olmak gii¢lendirmeyi etkilemektedir.

Giiglendirme personelin ozellikleri ile
organizasyonun ihtiyaglar1 arasindaki uyumu saglama
anlayistdir.  Sonug olarak organizasyonun i¢ ve dig
gevresi, kiiltiir, gli¢lendirme faktorlerinin ve grubun
ozellikleri, durumsal faktorler gliclendirmeyi
etkilemektedir.

1IV. GUCLENDIRME UYGULAMASI, OLCEGI
ve SONUCLARI

Organizasyonlarda  bagsarth - bir  giiglendirme
uygulamasinin yapimasi giiglendirmenin ii¢ boyutu ve
unsurlarinin  etkilesimine  baghdir.  Giiglendirmeyi
destekleyen gerekli egitimlerin verilmesini saglayan, bu
_paradigma cergevesinde davranmaya ve bu felsefedeki
roliinli benimseyip ona gore, liderlik tarzini diizenleyen,
her tiirli iletisime agik, ¢alisanlarin ihtiyag duydugu
kaynaklar1 onlara tahsis eden, ddilllendirme sistemini
olugturan, bir yonetim ve organizasyon ortami; bilgi ve
enformasyonun paylagildigi, calisanlarin  boyle bir
programa istekli oldugu, katidigi bir giglendirme
uygulamasi bagarili olacaktir:

Giiglendirme uygulamasinin temelinde, ¢aliganin
isin kendisininmis gibi davranmasi igin kapsami, anlami
ve c¢ercevesini genisletecek kararlari kendi baslarina
almalari, planlamalar1 ve uygulamalari beklenmektedir.
Giiglendirme uygulamasi ile ig arasindaki iligki asagidaki
sekilde bir olgek tizerinde gosterilebilir [20].

Olgekte igin kapsamu: bir isin igerdigi belirli ve
tammlanabilir daha kiigiik  davranig, gorev ve
faaliyetlerdir. Isin anlam ve gercevesi: o isin neden
yapildig: ile iligkilidir. Gliglendirme uygulama ¢lgegine
baktigimizda, baglangic noktasinda  gii¢lendirilme
derecesi diigiik, bu noktadan uzaklastik¢a gii¢lendirilme
derecesi artmaktadir.

Organizasyonlarda giclendirme uygulamasinda
galiganlarin ihtiyaci anlagilarak, giiglendirilmis davranis
modeli olusturulmakta, isbirligi davramgm tegvik etmek
igin takunlar . kurulmakta, akillica risk alma tesvik
edilmekte, insanlara performanslari igin giivenilmektedir.
Biirokratik kiiltiir yerine, giiclendirmeyi destekleyecek bir
kiiltir olusturmakta, boliimler arasindaki ¢atigmalar
¢oziilmekte ve yonetilmektedir. Giiclendirme
uygulamasiyla $ekil-6’da goriilduigii gibi ¢aliganin tutumu
olumlu yonde gelismektedir.

Isin anlam
ve gergevesi
A . bl
Uygulama Misyon Kendi
A belirleme kendine
) Yonetim
Se¢im =1
= s
=i Segenek y;
E degerleme Katihmci
2 ' Giiglendirme
=% i Segenck =
> tiretimi /ﬂ
’/, I§ ]
Sorun | _ belirleme i
belideme | e

Sorun Segenek  Segenek Secim Uygulg'la
belirleme  Oretme degerleme >i$in

- kapsami

Yetki kullantmi

Sekil.5: Giiclendirme Uygulama Olgegi

Negatif tutumunu Hedefleri
olumluya bagarmak igin
doniigtiirtr. calistr.

N

Giiglendirilen
galisan

e

Ulagilacak hedefi Siirekli kendini
belirler. gelistirmeye -
odaklanir.

Sekil.6: Giiclendirme ve {5 Tutumu,
Kaynak: {10; 19}

Uygulama sonucunda; uygulama alani, yonetici ve
katibmla ilgili bazi sorunlar nedeniyle, yonetici giig
kaybedecegi, islerinin  yetki ve sorumluluklarin
karigacag korkusu, gi¢lendirmeye direnebilir. Hiyerargik
kdiltiiriin bigimlendirmesi nedeniyle caliganiar
gligclendirmeyi, aktif katilmu  istemeyebilir  [10].
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Sistemden kaynaklanan, yetersiz odiillendirme gibi
engeller olabilir [21]. Bu elestirilere ragmen genelde bir
¢ok avantajlar s6z konusudur. Ornegin; kaliteli tiriin ve
hizmetlerle . iiretkenlik - artmakta, devamsizlikta ve
caliganlarin devir oranlarinda azalmalar goriilmekte,
personelin ve miigterilerin memnuniyeti artmakta, daha
iyi karar verme, problem ¢tzme gozlemlenmekte, sonug
olarak orgiitsel etkinlik artmaktadir. '

V.  ARASTIRMANIN METODOLOJISI
A. Ana Kiitle ve Orneklem Secimi

Arastirma alani olarak, miigteri ile yiiz yiize
iligkilerin daha yogun oldugu, 6zellikle son kriz nedeniyle
stkca giindeme gelen bankacilik sektoriinii sectik. Ana
kiitle ve orneklem Tuzla bolgesinde faaliyette bulunan
ozel sermayeli ticari banka subelerinde caliganiar
fizerinden segilmigtir. Bu kapsamda bolgede faaliyette
bulunan alti tane banka gubesindeki 126 g¢alisan &rnek

ktitleyi olusturmugtur. 126 adet anket formu ilgili kisilere

anketorler tarafindan dagitilmig, bunlarin 113 adetinden
cevap almabilmigtir.

B. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama
Yontemi :

Aragtirmamiza konu olan verilerin toplanmast
amaciyla, R. Cacioppe’nin ¢alisanlarin giiglendirilme
algilanin: 6lgmek amaciyla geligtirdigi anket formundan
yararlanimugtir [22]. Bu form Tiirkge’ye cevrildi. Likert
Olcegine gore diizenlenen arastirma anket formu
cabisanlarin  giiglendirilme algilarint $lgmek amaciyla;
istenilen = gbrevi bagarma  yetenegi,
faaliyetlerinin = algilanan  etkileri, kigisel
kararlardaki esneklik, yonetim deste§i ve iletisim gibi
boyutlart igeren 25 tane ifadeden ve ¢alisanlarla ilgili
demografik bilgilerden olugmaktadir. Veri toplamada
kullanilan  6lgegin anlasilirligint saglamak amaciyla, 6n
aragtirma yapilmig, bu arastirma sonuglarina gére gerekli
diizeltmeler yapilarak 6lgegin anlagilirlig: saglanmugtir.
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yeterliligi,
anlamlik,

C. Arastirma Bulgulari ve Degerlendirilmesi
1. Calsanlara Ait Kisisel Bilgiler

Caliganlara ait bilgiler agagida Tablo.2’de
gosterilmistir.

Tablo.2: Banka ¢alisanlarina ait kisisel bilgiler

Calisanlarin Bay % Bayan |%
Cinsiyetlerine |46 41 67 59

gore dagihimlar

Caliganlarin | llkégretim | Lise Universite
Eglt[m n % In % n %
Seviyesi 17 15|49 (43 47 |42
Cahganlanin 1-5 6-10 10-
Bankadaki n % {n % n | %
Caligma siireleri | 45 40 |33 29 35 |31

2. Aragtirma Hipotezleri ve Banka

Cahsanlarmin Giiglendiriime Algilari

Belli bazi  kisisel ozelliklerin  ¢alisanlarin
giiglendirilme algilart  ve talepleri Uzerinde etkili
olduklarina dair ¢alismalar yapilmaktadir. Yaptigimiz
aragtirmada, caliganlarm cinsiyet, egitim ve bankadaki
caligma siirelerinin giiglendirilme algilarina etkileri ve
aralarinda ‘anlamlt bir fark olup olmadigni test etmek
amaciyla ii¢ tane hipotez gelistirildi. Bunlar:

H1 : Banka g¢alisanlarinin  cinsiyetlerine gore
giiglendirilme algtlarr-arasinda fark vardir.

H2: Banka ¢aliganlarmin egitim seviyelerine gore
gliclendirilme algilar arasinda fark vardir.

H3: Calisanlarin bankada ¢alisma siiresine gére
giiglendirilme algtlar1 arasinda fark vardir.
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3. Banka Cabsanlarimin Cinsiyetlerine Gdére
" Giiglendirilme Algilar1 Arasindaki Fark

Giiniimiizde kadin haklarindaki bir ¢ok ilerleme,
yasal diizenlemelere ragmen, kadinlarin erkeklere nazaran
calisma hayatinda bir dizi dezavantajlara sahip oldugu
yoniinde yaygm goriislerin olmasi; kadinlarin erkeklerle
esit sartlarda yarigmadiklari, daha alt diizey gorevierde
calistikiari, dolayis: ile gi¢lendirme algilarimin da farkh
olacagi disiincesini ortaya gikarmaktadir [5, 23].

Yaptigimuz  arastirmada, cinsiyet  itibariyle
giiglendirilme algilarmna iliskin genel ortalama degerler,
bayanlarda 3,58 erkeklerde 3,23 ;standart sapma sirasiyla
1.19 ve 1,27 dir. Bu sonuglara gore, genel olarak
bayanlarm  kendilerini  erkeklerden daha fazla
giiglendirilmis olarak - gordiikleri sonucuna ulagmak
miimkiindiir. Ancak bayanlarla erkekler arasindaki bu
farkin anlamlt olup olmadiinin belirlenmesi igin grup
karsilastrmasi igin t testi yaptiZimizda ve anlamlilk
diizeyini hesapladigimizda, genel olarak bu farkin
istatistiksel olarak antaml bir fark olmamasi sebebi ile H,
hipotezi reddedilmistir.

4. Banka Cahsanlarimin Egitim Seviyeleri ve
Giiglendirilme Algilan.

Literatiirde egitim seviyeyi arttikga calisanlarin
gitglendirilme taleplerinin de artacagina iliskin goriigler
bulunmaktadir [9]. Anketie, egitim siniflandiiimasini
ilkagretim, lise ve Universite olarak lig gruba aywdik. Ug
grubun degiskelere verdikleri degerlerin ortalamasi ve
standart sapmalari swastyla su sekildedir. Genel
ortalamalar 3,20 , 3.45, 3,62; standart sapmalar 1,27, 1,25,
1,25.

Bu degerlere gére, sunlart sdylemek miimkiin
olabilir: Universite mezunlarinin; yetki ve sorumlulugun

- fazla oldugu daha iist diizey pozisyonlarda gahigmalar

nedeniyle kendilerini diger gruplara gore daha
glclendirilmis olarak algiladiklarini; ilkodgretim mezunu
caliganlarin  ise egitim seviyelerini dikkate alarak,
gliclendirilme taleplerini stmirl tuttuklarini belirtebiliriz.

Egitim gruplari arasindaki giiglendirme algilamasi
arasinda ortalamalardaki farklarin istatistiksel olarak
anlamli olup olmadigim test etmek i¢in, F degerlerini ve
anlamliliklarini  hesapladiimizda, genel olarak egitim
gruplart arasinda giiglendirme algilarinda anlamli bir fark
tespit edilememistir. Bu durumda H, hipotezi
reddedilmigtir.

5. Bankada Calgma Siiresi ile Giiclendirme
Algist Arasindaki fligki

Literatiirde gliglendirme seviyesini belirleyen bir
baska degisken olarak ¢ahigma suresi gosterilmektedir [9).
Genellikle ¢alisma suresi uzadik¢a calisanlarin is yerini
algilamalarimin - ve iglerindeki ustaliklarinmm artacagi,
dolayis1 ile glglendirilme taleplerinin  degisecegi
diigiiniilmektedir. Bu amagla, ¢aligma sure gruplar ile
¢aliganlarin giiglendirilme algtlari arasinda bir fark olup
olmadigimni test etmek iizere , ¢aligma gruplar: suresi 1-5,
6-10, 10 ve daha yukarisi olarak diizenlendi. Bu gruplara
ait istatistik degerler swrastyla su sekildedir. Genel
ortalamalar: 3.33, 3.41, 3.39, standart sapmalar 1.20, 1.31,
130 bu gruplarla ilgili olarak F degerleri ve
anlamlihklarma baktfimizda bu 4 grup arasinda
giiclendirilme algilarr agisindan aralarinda bir fark
olmadiy, dolayisiyla H; hipotezi de reddedilmistir.

Sonug olarak, banka ¢alisanlarinin kendilerini ne
kadar giiclendirilmis olarak algiladiklarim Slgmek ve
ilgili hipotezleri test etmek amaciyla, yapilan arastirma
neticesinde, giiglendirme algis1 ve calisanlarm cinsiyet,
egitin ve galiyma sureleri arasinda istatistiksel olarak
anlamly bir fark tespit edilememistir.

VI. SONUC VE ONERILER

Caligma yasamumn iyilestirilmesinde, verimliligin
artinlmasinda yeni yonetim yaklagimlarindan biri olan
giiclendirme programin uygulanmasiyla tim ¢alisanlarin
kendilerini girket sahipleri gibi hissetmeleri ve islerine
sevkli bir bigimde yaklasmalarini saglayacak bir sistem
s6z konusudur,

Bu gergevede iizerinde durulmas: gereken onemli
noktalardan birisi geleneksel otoriter yonetim g¢evresel
ortamda diigtinceleri bigimlenen, kiiltiirel degerleri olusan,
yasam paradigmalar1 gelisen ¢ahlsanlarin kendilerini
gliglendirecekieri, kattimec1 olacaklan, giiglendirici
kiiltlire dayali yeni yonetim paradigmalar! gergevesinde
kendilerini nasil bigimlendirecekleri, donistiirecekleri,
degisimi kabul edecekleri konusudur.Bu agidan bir
degisim yonetimi planlanmah ve uygulanmalidir.

Organizasyonlar  bagarisii  siirditrmek  igin
insanlara giderek daha fazla bel bagladigmdan, gitiven
yaratan, sadakati artiran, sevki getiren, ilgi uyandiran ve
adanmishigi  derinlestiren, verimliligi ve personelin
tatminini  yiikselten yeni yaklasim olan personel
giiglendirmeyi  uygulayacak  yénetim  tarz  ve
paradigmalarii  grenmeye ve denemeye, inisiyatif
kullanmayi, iletisimi, paylasmay: oditllendiren kitltiirii
gelistirmeye odaklanmalidir.
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