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OZET

Akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan 1980°li yillardan bu yana
yogun olarak tartisilan bir kavram olan personel giiclendirme, rekabetin ve
yenilik arayislarinin yasandig giimiimiiz is dilnyasinda halen popiiler bir kavram
olarak yerini korumakta ve onemi artarak devam etmektedir. Personel
gliclendirmeye iliskin literatiir incelendiginde giiclendiren liderlik ve personel
gliclendirme kavramlarinin ¢ogu zaman birbirlerinin yerine, ya da aym anlamda
kullanildikiar: dikkat cekmektedir. Bu ¢alisma, her iki kavrama ve birbirleri ile
olan iliskilerine agiklik getirerek teoriye katkida bulunmayr amaglamaktadir.

Anahtar Sozciikler: Giiglendiren Liderlik, Giiglendirme
ABSTRACT

In today’s competitive and innovative business environment,
empowerment has maintained its place as a popular concept since the 1950s,
and has been discussed by academics and practitioners. In reviewing the
literature on employee empowerment, the concepts of empowering leadership
and empowerment are often used interchangeably, or in the same sense. This
study aims to contribute to the theory by clarifving both concepts and their
relationships with each other.
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GIRIS

Kuresellesme siireci ile beraber is diinyasinda yasanan kiyasiya
rekabet her gecen giin artmakta ve isletmeleri yeni arayiglara itmektedir.
Bilimsel yonetim yaklagiminin o6nciisii Taylor tarafindan gelistirilen
yonetim anlayiginin getirdigi isin kiigiik pargalara boliinerek yapilmasi ve
uzmanlagsmanin saglanmasi, isletmelerde tretim artigii  saglarken,
yitksek isgiicii devir hizi, ¢atisma, yabancilagsma ve devamsizlik gibi
onemli sorunlara yol agmustir (Wilkinson, 1998). Bilimsel yonetim
yaklagimi sadece verimlilik artigii ve ise yonelik davraniglan esas
alirken insanm1 ikinci plana atmistir. Daha sonra Elton Mayo nun
onciligini yaptigin Hawthorne deneylerinde insanin sosyal, psikolojik
ozellikleri ve ihtiyaglarinin 6n plana alinmasinin ¢aliganlarin hem manevi
acidan doyuma ulagmasma, hem de vapilan igin gelistirilmesine katki
sagladig1 sonucuna ulasilnmistir. Ilerleyen yillarda insan davraniglarinmn
aragtirllarak insanin entellektiiel boyutuyla ele alinmasi, bilgi ve iletigim
teknolojisindeki gelismeler, gelencksel yonetim anlayisindan modern
vonetim tekniklerine gegisi, dolayisiyla da insan kaynaklarina verilen
énemin artmasimi beraberinde getirmistir. Insan kaynaklarina verilen
o6nemin bir sonucu olarak da personel giiclendirme gibi kavramlar ortaya
ciknugtir.

Calisanlarin katilimi, toplam kalite yonetimi, is zenginlestirme,
yetki devri gibi kavramlar personel giiclendirme uygulamalarina zemin
hazirlamigtir. Calisanlarin  zihinsel, fiziksel, sosyal ve psikolojik
yonlerinin  kullanilmast ve ¢alisana insan olarak deger verilerek
maksimum verimin e¢lde edilmesinde en buyik gorev liderlere
digsmektedir. Liderin giglendiren davramislar sergilemesi calisanlarin
kendilerini  gii¢lendirilmis  hissetmelerinde 6nemli  bir  faktordiir.
Guglendiren liderlik davranigina muhatap olan g¢alisanin ¢ogu zaman
kendini giglendirilmis hissetmesi, is tatmininin, motivasyonun, Orgiite
olan bagliliginin, varaticiliginin ve bilgi paylasimimin artmasi, orgiitteki
isgiicii devir oraminin ise diilgmesi beklenir. Ciinkii giiglendirilme sonucu
kendi becerilerine giivenen ve iglerini anlamli bir sekilde etkileyecegine
inanan ¢aliganlarin ekstra rol ¢abalari gostereceklerine inanilir (Spreitzer,
1995: 1444). Calisan davraniglarinda bu derece 6nem arz eden
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giiglendiren liderlik ve personel giiglendirme kavramlari ve birbirleri ile

iligkileri ¢aligmada ayrintili olarak agiklanacaktir.

Personel Giiclendirme

Personel giglendirme kavrami uzun yillardir ¢okga tartigilan ancak

tizerinde tam bir tanmim birliginin olmadigi bir yoénetim yaklagimidir.

Yonetsel ve orgitsel etkinligin temel kavrami olarak ifade edilen

giigclendirme; liderlik, yonetim sekli, giig, kontrol ve takim ¢aligmasiyla

ilgili bir kavramdir (Krishna, 2007). Giiglendirme ayrica;

Calisanlarin kigisel gelisme, bilgiyi arttirma, kendine giiven ve
diger bireylerle yapici ve faydali iligkiler kurma yetenegini
giglendirme ve kiginin kendi gevresini  olusturabilmesini
saglayarak onlart giiclii kilma (Saeman, 1992:189),

Calisanlarin yaptiklar iglerin kontroliinii ve sorumluluklarin
kendilerine yiikleyen ve bilgi paylaginu, igbirligi, egitim ve takim
galigmasi  yoluyla  onlarin  karar verme  yetkilerini,
performanslarmi ve kendi etkinliklerine olan inanglarini artiran
bir yonetim uygulamasi (Ginnoda, 1997),

Yardimlagma, paylagma, yetistirme, e¢gitme ve takim galigmast ile
organizasyondaki ¢aliganlarin karar verme yetkilerini arttirma ve
caliganm gelistirme siireci (Vogt ve Murrel, 1990: 8),

Calisanin yaptig1 is {iizerinde vyetkisinin oldugunu bilmesi
(London, 1993:57).

Yoneticilerin ve ¢alisanlarin kendilerini ve iglerini etkileyecek
kararlarin verilmesinde yetkiyi ve sorumlulugu paylagsmalart ve
eylemleri sonucunda kendilerine ve isletmeye vaptiklarn katkinin
bilinciyle iglerini sahiplendikleri bir gelisme ve ¢grenme siireci
(Ketchum ve Trist, 2000),

Karar verme yetkisinin 6rgiit ¢alisanlarina da verilmesi (Gandz,
1990: 74),

Calisanlarnn varaticilik ve motivasyon giiclerinin kullanilmasi ile
eski, modast gegmis ve emir tarzindaki  yonetim
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uygulamalarindan  bir an 6nce uzaklagilarak  isletme
problemlerinin ¢6ziilmesi (Sandbulte, 2002: 1)

e  Calisganin kendi etkinligi hakkindaki inancinin giiglendirilmesi,
daha fazla otonomi ve takdir hakkinin saglanmasi (Brymer, 1991:
59),

o  Gigsiuzlige etki eden faktorlerin tanimlanmasi, bunlarin gerck
bicimsel orgit uygulamalart gerekse etkili bilgilendirmeyi
saglayacak bicimsel olmayan 6rgiitsel uygulamalar yoluyla, rgiit
tyelerinin 6z yeterlik duygularnni artirma siireci (Conger ve
Kanungo, 1988),

e Calisanlarin  iglerini  sahiplenmelerinin, iglerinden  gurur
duymalarinin ve 6zgir olarak hareket edebilmelerinin kargiligi
olarak is ortamindaki riskleri ve sorumluluklan paylagmalarn
(Randolph, 2000: 10) gibi degisik sekillerde tanimlanmaktadir.
Bu tanmimlardan vyola c¢ikarak personel giiclendirmenin
tanimlanmasinda oncaliik eden ortak noktalann su sckilde
stralamak mimkiindir (Yildinim, 2011: 100-101):

e  Hiyerarsik giice sahip olan kigilerden alinan yetkilerin 6rgiitte
miimkiin olan en alt kademeye devredilmesi,

e  Alt kademedekiler arasinda yetki ve sorumlulugun artinlmasi,

e Alt kademedeki personelin kendi kariyerinin sorumlulugunu
istlenmesine olanak taninmasi,

e Alt kademedeki personelin problem ¢6zme yeteneklerinin
gelistirilmesi,

e  Tum personelin potansiyellerine ulagmalarina yardimei olunmast,

e Personel giiglendirmenin olumlu etkilerinin personelin  tiim
hayatina yvayilmasinin saglanmasi.

Personel giiglendirme kavramina iligkin farkli tamimlar yapilmast
tanim1 yapan arastirmaci ve yazarlarin kavrama farkli perspektiflerden
bakmasindan kaynaklanmaktadir. Personel gig¢lendirme ¢ok boyutlu bir
yonetim yaklagimi olup kavramin agiklamasinda genellikle iki temel
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yaklagim benimsenmektedir. Bunlardan ilki “sosyo-yapisal gi¢lendirme”
(Cavus, 2006: 69), “davranigsal giiglendirme™ (Bolat vd., 2009:215) veya
iligkisel (Arslantag, 2007:229) boyut olarak adlandirilan; giiclendirmenin
gergeklesebilmesi igin iist yonetime diigen gorev ve sorumluluklar ile
yoneticiler tarafindan yerine getirilmesi gereken faaliyetler agisindan
konuyu ele alan yaklagimdir (Kirkman ve Rosen, 1999; Pearce ve
Conger, 2003; Leach vd., 2003; Strauss, 1963). Bu yaklagimin temelini
yoneticilerin, astlarin1 giiglendirmedeki rolii olusturmaktadir (Honold,
1997:203). Sosyo yapisal yaklagimi benimseyen yazarlar giglendirmeyi,
giicin astlarla paylasilmasi ya da onlara “gi¢” verme olarak
tanimlamakta ve giglendirmeyi, giicin, {ist yonetimden, orta kademe
yoneticilere ve buradan da g¢esitli yollarla alt kademe isgérenlere
aktarilmas1 bigiminde ifade etmektedirler (Field 1997; Psoinos vd. 2000;
Randolph ve Sashkin 2002). Giiglendirmenin odak noktasini “gii¢” olarak
benimseyen Conger ve Kanungo (1988: 472), giicin kontrollii bir
bigimde caligsanlara verilmesiyle galisanlarin kendi kararlarimi verme ve
yiritme hakkina sahip olacagini belirtmiglerdir. Bir yonetim kavrami
olarak gii¢; uzmanlik giicii, pozisyon giict, kisilik giicii ve kaynak giicii
olmak tizere farkli sekillerde ele alinmaktadir. Se¢im hakki vermekle
personelin  pozisyon giiciniin artinlmasi, egitim ve gelistirme ile
personelin uzmanligimin siirekli gelistirilmesi, bilgi paylagimi ve diger
kaynaklara ulagma, kullanma imkaniin verilmesi ile kaynak giiciiniin
artinlmasi ve son olarak kendine giiven ve motivasyonun artirilmasi ile
personel giiglendirme saglanacaktir (Kogel,2010: 411). ikinci yaklasim
ise giglendirmeyi “biligsel” veya “motivasyonel” boyutta c¢le alan
“psikolojik giiglendirme™ olarak adlandirilan yaklagimdir (Conger ve
Kanungo, 1988; Kirkman ve Rosen, 1999; Spreitzer,1995; Thomas ve
Velthouse, 1990). Conger ve Kanungo (1988) vonetsel uygulamalarin
giiclendirme igin gereken sartlardan sadece bir kismi oldugunu, bu
nedenle s6z konusu uygulamalarin ¢alisanlari, ancak sinirlt bir Slgide
giiglendirebilecegini vurgulayarak psikolojik giiglendirme yaklagimina
oncilik etmiglerdir. Calisanin  kendisini  gi¢lendirilmis  hissedip
hissetmedigine iligkin algisin1 ifade eden psikolojik giglendirmede
yoneticilerin yonetsel uygulamalarinin galisanlar tarafindan ne sekilde
algilandig1 6nem tasir (Thomas ve Velthouse, 1990 672). Greasley ve
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arkadaslart  (2005) giiclendirmenin  psikolojik  boyutunun, lider
davraniglann ve yonetsel uygulamalardan farklilagarak calisanlarin
giiglendirme uygulamalarina yonelik algilarini ve yasadiklarn tecriibeleri
vurgulamakta oldugunu belirtmektedir. Diger bir deyisle sosyo-yapisal
giglendirme calisanlarin  giglendirilmesi  igin  gereken  sartlarin
hazirlanmas1 ve uygulanmasimi ifade ederken, psikolojik giiclendirme
galiganlarin kendilerini ne derece giiglendirilmis hissettiklerine iligkin
algilarmi ifade eder. Thomas ve Velthouse (1990: 666-681) gelistirdikleri
biligsel model g¢ercevesinde psikolojik giiglendirmeyi anlam, yetkinlik,
secim ve etki olmak tizere dort boyutta ele almiglardir. Spreitzer (1995:
1442-1465) 1ise, Thomas ve Velthouse'!n calismasimi esas alarak
psikolojik giiclendirmenin; kontrollii olma, 6z saygi, bilgive erisim ve
performansa dayali 6diil sistemi olarak dort bilegenden olustugunu bunun
da yonetsel etkinlik ve yenilik¢i davramiglan etkiledigini belirtmigtir
(Arslantas ve Dursun, 2008: 114).

Psikolojik giiglendirmeyi olusturan dort boyut birgok yazar
tarafindan su sekilde tanimlanmaktadir (Ceylan vd., 2005; Col, 2001,
Yiiriir ve Demir, 2011):

e Anlamhlik : Bir isin gereklerivle caliganin kendi degerleri,
inanglar, idealleri ve davranislart arasindaki uyumu ifade eder.

Bu uyum, isin birey igin tasidigi 6nemdir. Isin gerekleri ile

galiganin inanglan ve degerleri birbirine yakinlastikga isin birey

icin tagidig1 6nem de artmaktadir. Diger bir devisle yiiriitillen igin
gerekleri ile bireyin inanglar, degerleri ve davraniglarnin
ortiisme derecesi, isin birey i¢in tagidigt anlamin da gostergesidir

(Spreitzer, 1995: 1443).

e Yetkinlik: Bireyin isinin gerektirdigi aktiviteleri uzmanlhigiyla

yapabilme yetenegine olan inancini ifade etmektedir (Gist, 1987:
475). Diger bir ifadevle, bireyin igini ve 13 ortamini
sckillendirmek istemesi ve buna yetisinin olmasidir. Burada
bahsedilen yetkinlik daha ¢ok bireyin ise iliskin roli ile ilgili
kigsisel vetkinligidir (Spreitzer, 1995: 1443). Psikolojik
giiclendirmede bu boyutun tam olarak gergeklesebilmesi igin,
caligan yaptig1 isi nasil yapacagi konusunda tercih duygusunu
hissetmelidir.
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Ozerklik (Otonomi -Serbestlik- Secim) : Yetkinlik davranis ile
ilgili ustalig1 ifade ederken 6zerklik bireyin faaliveti baslatma,
sirdirme ve diizeltme 1ile ilgili konularda inisivatif
kullanabilmesidir. Ozerklik, iste atilacak adimlarin, sarf edilecek
eforun ve kullanilacak yontemlerin belirlenmesinde iggdrenin tist
yonetimden bagimsiz karar alabilme, vani secim ozgirligidiir
(Spreitzer vd., 1999: 512).

Etki: Calisanin igin stratejisi, yontemi veya sonuglar fizerinde
tesir yetkisine sahip olma derecesidir. Ozerklik bireyin kendi isi
tizerindeki kontrol duygusu ile ilgilivken, etki kisinin isteki
ciktilant etkileyebilme derecesi olarak ifade edilmektedir. Bu
durumda 6zerklik iste katilimi, etki ise oOrgiitsel katilimi
gercktirmektedir (Spreitzer vd., 1997: 681).

Calisanlarint  giiglendirmek isteyen lider anlam, yetkinlik,
ozerklik ve etki ile iligkili olarak ¢aliganin isine yonelik
motivasyonunu artirmalidir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672).

Personel giiclendirme kavraminin ortaya cikmasinda etkili olan

kosullar:

Isletmelerin icinde bulunduklari siirekli degisen dinamik gevre

kosullari, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki bas dondiriicii hizl

gelismeler ve artan mugsteri beklentileri isletmelerni stirdiiriilebilir rekabet

edebilmede yeni arayislara itmektedir. Isletmelerin hayatta kalma

varniglarinda yeni bir yonetim vaklagimi olarak personel giiglendirme

kavraminin ortaya ¢ikmasinda etkili olan kosullar sunlardir (Harvey ve
Bowin, 1996: 377; Daff, 2001: 502; Coleman, 1996: 30; Cavus ve
Akgemci, 2008):

Kiuresellesme sonucu hizli rekabet artist ile, ¢alisanlarin 6rgit igi
girisimcilik ve varaticiliklarina giderek daha fazla gereksinim
duyulmasit ve yenilikleri yapanlarin daha fazla o6zgirlige
gereksinim duymalari,

Rekabet giiciiniin artis hizina paralel olarak verimliligin 6nceki
yillara oranla daha fazla artinlmasi igin yoneticilerin galiganlarini
kararlara daha fazla katma zorunlulugunu hissetmeleri,
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e Mal ve hizmet gelistirmenin stratejik 6neminin artmasi,

e Yiksek performans giicine sahip bir ¢grenen organizasyon
varatma ihtiyaci,

e Iletisim, isbirligi ve kurumsal giivenin 6neminin artmast,

e  Miisteri taleplerine duyarlilik,

e Hizli ve esnek olma ihtiyact,

e Isletme siireglerinde yatay yapilanma,

e Her seviyede risk alma, katilim ve yaraticiligin tegvik edilmesi,

e (Calisanlarm kapasiteleri ve sosyal sorumluklarimi genigletme
ihtiyaci.

Bu kosullar altinda isletmeler igin gig¢lendirilmis caligsanlara
duyulan ihtiyag gz ardi edilemez. Isletmelerin basarili olmalar igin her
orgiitiin kendi ihtivaglarina ve kiiltirime uygun personel giiglendirmeyi,
kendi iginde yaratmasi ve tanimlamasi gerekmektedir (Honold, 1997:
202).

Giiclendiren Liderlik

Liderlik, bagkalarin1 etkileme ve bagkalarmi giiglendirme
sanatidir. Conger (1989) The Academy of Management’da yayinlanan
makalesinde “Leadership: The Art of Empowering Others” (Liderlik:
Digerlerini  Giiglendirme Sanati) bagligimi kullanirken 13 w1l 6nce
liderligin tanimini vaparak giiclendiren lider kavramina vurgu yapmistir.
Conger (1989), Harward Business School profesorleri ve yonetim
damigsmanlan tarafindan segilen bir grup st diizey basarli yoneticinin
liderlik davranmiglarini inceledigi makalesinde, isletmelerini basaryla
yoneten bu liderlerin ortak &zelliginin, ¢alisanlarini giiglendiren lider
davraniglan sergiledikleri bulgusuna ulagmistir.

Orgiitler artik, ahsilagelmis kaliplarm digina cikabilen, rutini
kiran, problemleri goren ve ¢6ziim vollann arayan, bilgivi kendinde
saklamayan, aktif ve kendine giivenen elemanlara ihtiyag duymaktadirlar.
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Bir bagka deyisle, kendisine verilen resmi is taniminda yazanlarla
kendilerini kisithh tutmayan, inisiyatif alan kisilerin 6nemi ve orgiitsel
basaridaki pay1 pek ¢ok yazar tarafindan vurgulanmaktadir. Bu da
yoneticilerin  gig¢lendiren lider davramiglan sergiledigi, giiglendirilmig
calisanlarla mimkiindir. Giglendiren lider davraniglan caliganlarin
kendilerini  giiglendirilmis hissetmelerinde onemli  etkiye sahiptir.
Giuglendiren liderlik, liderin 6zerklik, takdir, kontrol, karar serbestisi veya
gii¢ gibi ¢esitli sekillerde calisanlarmi giiglendirmeye ¢alismasi seklinde
tanimlanmaktadir (Albrecht ve Andreetta, 2011). Yapilan aragtirmalar
galisanlarin, lider ve yoneticileri giiglendiren bir liderlik tarzina, va da
lider davramglarina sahip oldugunda, kendilerini giiclendirilmis
hissettiklerini ortaya koymaktadir (Albrecht ve Andreetta, 2011 234;
Parker ve Price, 1994: 911-928; Konczak vd., 2000: 301-313)

Guglendirme c¢aligma ortaminda calisanlara daha fazla giig,
sorumluluk ve o6zerklik verilmesi, gibi yonetsel uygulamalar, lider
davraniglart ve calisanlarin giiglendirilmis hissedip hissetmediklerine
iligkin algilarindan olusan ¢ok boyutlu bir kavramdir. Giiglendirmenin
yonetsel uygulamalarla gergeklesecegini disiinen yazarlardan bir kismi
giiglendirmenin gergeklesebilmesi konusunda tist yonetime diigen gorev
ve sorumluluklan su sekilde siralamiglardir (Kogel, 2003; Peccei ve
Rosenthal, 2001; Honold, 1997; Yip, 2000; Col, 2004):

e Orgiit icinde paylasilan bir vizyon yaratmak,

e Giglendirmeye yonelik orgiitsel bir kiiltiir olusturmak,

e Bilgi paylagimini miimkiin kilmak (6rgiitiin amaglan, stratejileri,
vizyonu ve bireysel ve orgiitsel performans hakkindaki bilgiler),

e Orgit iginde giiven ve baglilk yaratmak ve yabancilasmayi
azaltmak,

e Orgiit icinde katilim1 ve yetki devrini arttirmak,

e Isleri planlama, karar verme ve kontrol boyutunda
zenginlestirmek,
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Calisanlan islerini yaparken izledikleri yollar ve verdikleri
kararlar konusunda cesaretlendirerek bir Ogrenme ortami
olusturmak (hatalarn ¢grenme firsati olarak gérmek),

Calisanlan siirekli olarak egitmek ve gelistirmek,

Orgiit icinde ¢ift yonli bir iletisim sistemi kurmak ve
uygulanmasini saglamak,

Orgiitsel amac ve hedefleri acikca tanimlamak ve calisanlara
iletmek,

Isgoren tatminine odaklanan etkili bir o6diillendirme sistemi
kurmak,

Kogluk, mentorlik ve danigmanligr gelistirmek,

Orgiit i¢inde genel sinirlart belirleyerek bagimsiz hareket etmeyi
tesvik etmek.

Bu gorev ve sorumluluklarn hemen hemen tamamu iist yonetim

tarafindan yerine getirilmesi gereken faaliyvetler ve sergilenmesi gereken

davraniglardir. Sonug olarak st yonetimin giiclendirme siirecinde

yapmas1 gereken faaliyetler su ana bagliklar altinda toplanabilir (Arnold
vd. 2000; Konczak vd., 2000, s.301-313; Arslantas, 2007:228):
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Omek olarak yonetme: Liderin kendi isine, ¢alisanlarin isine
oldugu kadar baglilik gosterdigini vurgulayan davraniglarini
kapsar. Mimkiin oldugunca ¢ok g¢alisarak ve astlarindan daha
fazla calisarak, kendi davranmiglan ile astlarina érmek olmasimi
ifade eder. Omegin liderin kendisi igin yiiksek performans
standartlart belirleyerek galisanlarina da 6rnek olmasidir.

Sorumluluk:  Yoneticinin g¢alisanlarim1 yaptiklant faaliyetlerin
sonuglarindan sorumlu tutmasini ifade eder. Yonetici, yetkisini
caliganlara  dagitmakta ve aym1 zamanda  sonuglarin
sorumlulugunu tagimalarini saglamaktadir.
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Yetki verme: Yoneticinin i siire¢ ve prosedirlerini gelistirmeye
yonelik olarak calisanlarmin kendi kararlarimi verebilmelerine
imkan tanimasini agiklar.

Katilimer karar verme: Katilimer karar verme liderin galisanlarin
(ekip uyelerinin) bilgisini ve verisini kullanarak karar almasini
ifade eder. Calisanlann (ekip tyelerini) fikir ve disiincelerini
ifade etmeye tesvik etmek bu kapsamdadir. Kendilerini
etkileyecek kararlar verirken kendi is grubunun onerilerini
kullanmak gibi.

Kogluk etme: Calisanlarint egiterek onlarm  6zgivenlerini
gelistirmek adma yapilan davramiglan igerir. Calisanlarin ihtiyag
duyduklari alanlarda egitim almasini saglamak,
performanslarinin artmasim saglayacak 6nerilerde bulunmak gibi
davraniglan igerir.

Bilgilendirme: Isletmenin diger 6nemli bilgilerle beraber,
misyon, vizyon gibi kurumsal bilgilerinin liderler tarafindan
vayilmasidir. Sirket kararlarinin ¢alisanlara agiklanmasi, yeni
sirket politikalart hakkinda ¢alisanlara bilgi verilmesi bu
kapsamdadir. Sirketin amaglarinin agiklanmasi 6rnek verilebilir.

Ilgi gosterme/etkilesim iginde olma: Genel anlamda galisanlarin
refahina iligkin ortaya konan davraniglar bitiniidiir. Caliganlarin
kaygi ve endiselerini tartismak i¢in zaman ayirmak bu
kapsamdadir. Calisanlara ilgili davranmak gibi. Etkilesim iginde
olmak, calisanlarla karsilagildiginda 6nemli olan davraniglar
bitiiniidiir. Grupla birlikte ¢alismak, c¢alisanlar arasinda neler
olup bittiginden haberdar olmak ve grubunda c¢alisanlarin ne
yaptigini bilmek gibi davraniglardir.

Beceri gelistirme: Yoneticinin zamanini ¢aliganlarinin egitimine
ve becerilerini  gelistirmeye harcamasini  ifade etmektedir.
Yonetici giglendirme cabalarini desteklemek ig¢in ¢aliganlarin
ihtivaci olan becerileri gelistirecek gerekli egitimleri almalarma
énem verir.
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Personel giiglendirme ¢ok boyutlu bir kavram olup g¢alisanlarin
giglendirilmesinde en  6nemli  gorev  liderlere  diigmektedir.
Giuglendirmenin psikolojik boyutunu olusturan psikolojik giiglendirmenin
gergeklesmesinde yonetim uygulamalart ve lider davraniglan galisanin
kendini giiglendirilmis hissetmesinde yadsinamaz bir yere sahiptir.
Guglendirme hem davranigsal, hem de psikolojik boyutu ile bir bitiindr.
Cogu zaman davranigsal boyutun psikolojik boyut tizerinde daha etkili
oldugu dusiiniilmektedir. Giiglendiren liderler ¢aliganlarimi giiglendirmek
igin ¢aba sarf ederken calisanlarin bu konuya iligkin algilarint da her
zaman g6z oniinde bulundurmalidirlar.

SONUC

Personel giiglendirme ve giiclendiren liderlik kavramlarina iligkin
literatiir incelendiginde ilgili yazinda bir kavram karmagasinin oldugu
gorilmektedir. Bunun nedeni ise kavramlarin birbirlerine ¢ok yakin
anlamlar i¢eren ve birlikte kullanilan kavramlar olmasidir. Nasil ki
liderlik, yonetimin amacma ulasmasi i¢in bagkalarini etkileme ve
yonlendirme siireci, lider ise bu sioreci gelistiren kisi olarak
tanimlaniyorsa, “giiclendirme” kavrami da burada bir siireg¢ (Ketchum ve
Trist, 2000; Smith, 1997: 121; Bartram ve Casimir, 2007; Wallerstein,
1992; Whitmore, 1988; Keiffer, 1984), bir yonetim felsefesi (Kogel,
2003) ve/veya yonetim yaklagimi (Vogt ve Murrel, 1990; Saeman,1992)
olarak ele alinmali, “giiclendiren liderlik” ise gi¢lendirme siirecinde
etkili olan temel faktorlerden biri olarak diigiinillmelidir.

Personelini giiclendirme egilimi igerisinde olan bir isletmede en
onemli unsur yoneticilerin giiglendiren liderlik davranigidir. Burada lidere
disen en buyuk gorev ise giclendirmeye uygun bir orgit kiltiri
olusturmaktir. Bu kapsamda ilk yapilabilecek uygulamalardan biri ise igin
mimkiin olan en iyi sekilde yapilabilmesi igin tiim engelleri ortadan
kaldirmaya ¢abalamaktir (Dogan, 2006: 40).

Calisanlarin  giglendirilmesi  {izerinde etkili olan lider
davraniglarinin ¢alisanlarca ne sekilde algilandigr énem arz etmektedir
(Kogel, 2005: 419-420). Bu baglamda liderlerin ¢alisanlarina yonelik
olarak gosterecekleri davraniglar onlarin igleri ile ilgili algilamalarini
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olumlu yonde degistirecek ve isleri daha anlamli hale getirecektir. Bu
amagla isletme ig¢inde i zenginlestirme, is genisletme, is rotasyonu gibi
uygulamalar devreye sokulurken, igin Grgiit agisindan tagidigr anlam ve
énem siirekli olarak vurgulanir.  Istenen sonug, isin galisanlarin
goziindeki anlamini degistirip, kendilerini 6rgiitiin dnemli bir tiyesi olarak
gormeleri ve oOrgiite ne tir katkilarda bulunduklarmi anlamalarini
saglamaktir (Bolat vd, 2009:220).

Gunumiizde yasanan yogun rekabet ortaminda isletmeler igin en
degerli kaynagin risk alabilen, inisiyatif kullanabilen, yenilikg¢i, yaratici
ve ¢aligtigr 6rgiite bagh insan oldugu kabul edilen bir gergektir. Boyle bir
caligan profiline sahip olmada ise giglendiren liderlik 6nemli bir
faktordiir. Personel giiglendirme yaklagimmin, o&rgit  kiltiirine
verlestirilmesi ile igletmelerin ihtiyag duyduklan degisim ve gelisim
saglanabilir. Ancak degisimle ilgili gintiimiiz liderleri 6rgiitte ¢aliganlarin
igsel motivasyonunu saglamada sorumlulugu paylagmalarina ragmen
(Dogan, 2006:69), giclendirme konusunu gesitli nedenler 6ne siirerek
(calisanlarin yetersizligi, ortaya ¢ikabilecek hatanin maliyeti, ¢alisanlarin
arti sorumluluga vakti olmamasi, yetkinin kendi ellerinden gidecegi
endisesi, vb.) geciktirebilmekte, kontroliin kendi ellerinde olmasini tercih
edebilmektedirler. Burada unutulmamasi1 gercken en o6nemli nokta
isletmelerin elde edecekleri basarili ya da basarisiz is sonuglarinin,
calisanlarin gosterecegi performansa bagli oldugudur. ise uygun olmayan
calisan, isletmenin kotii sonuglar elde etmesine neden olurken, ise uygun
bir ¢alisan ise ozellikle kendisine gerekli yetki verildiginde, ihtiyag
duydugu egitim ve kaynaklar saglandiginda, liderleri tarafindan
desteklendigini hissettiginde yani giiglendirildiginde isletmeye kazang
saglayacaktir. Bu yiizden liderler personel giiglendirmede, g¢alisanlar
konusunda giivenilirlik, sorumluluk, sadakat ve empati yapabilme gibi
faktorleri dikkate almalidirlar (Butts, 2004; Dogan ve Demiral, 2007:
284). Giglendiren bir lider ve giiglendirilmis ¢alisanlarla isletmeyi ¢ok
daha basarili noktalara getirmek ve yilksek performans elde etmek
mimkiin olacaktir.
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