KURUM iCi HALKLA iLISKILER FAALIYETLERi KAPSAMINDA PERSONEL
YETKIiLENDIiRME YAKLASIMI (EMPOWERMENT)

Derya Tellan

Ozet

Personel yetkilendirme yaklasimi, bir kavramin Otesinde uygulamaya doniik bir
yonetim felsefesidir. Yonetim anlayisindaki sosyal degisim, personel yetkilendirme ile
kurum igi halkla iligkiler arastirmalarinin bir arada gelisimine kaynaklik etmistir. Katilim,
yenilik, sorumluluk ve bilgiye ulasilabilirlik olgiitleriyle degerlendirilen personel
yetkilendirme yaklagimi, verimlilige odaklanmis bir kurum kiiltiiriinliin ortaya ¢ikmasini
saglayacak Onemli bir siire¢ olup; calisanlarin yiiriittiikleri isler kapsaminda sorumluluk
iistlenmeleri, isin biitiin bir kurum i¢in anlamli hale gelmesini saglamaktadir. Bu ¢alismada,
personel yetkilendirme yaklagiminin kurum i¢i halkla iliskiler faaliyetlerini gelistiren
boyutlari tartigilmig ve orgiit psikolojisi tizerindeki etkisi vurgulanmaistir.

Anahtar Sozciikler: Personel Yetkilendirme, Verimlilik, Kurum I¢i Halkla iliskiler,
Yenilik, Orgiit Psikolojisi.

EMPOWERMENT IN THE FRAME OF INTERNAL PUBLIC RELATIONS

Abstract

More than a concept, empowerment is a management approach toward practice. The
social change in the management approach led development of empowerment and internal
public relations researches together. Empowerment approach, being evaluated by the
participation, innovation, responsibility, and reaching information criteria, provides a
corporate culture that focused to productivity. In this process, employees’ taking the
responsibilities of their work provides the work to be meaningful for hole of the corporate. In
this study
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Giris

Sosyal, siyasal ve ekonomik degisimlerin
neden oldugu yeni kiiresel iligkiler diizeni,
yonetim uygulamalarinin ve bu uygulamalar
dogrultusunda gelistirilen teorilerin giincel
beklentilere yanit verecek bigimde yeniden
diizenlenmesini adeta bir zorunluluga
donistiirmiis  durumdadir.  Giinimiiz s
diinyasinda, kurumsal yapilanmalarin piyasa
dinamiklerine cevap vermede yer yer
yetersiz kalmasi, organizasyonel gelisim ve
orgiit kiiltiirinde doniisiim sorunu olarak da
tanimlanan bir siirece isaret etmektedir.
Sorunlarin en kisa siirede, en az maliyetle ve
kurumsal verimliligi olusturan kosullari
olumsuz yonde etkilemeden ¢oziilmesine
yonelik c¢abalar ise, yonetim pratiklerinin,
farkli sorun ¢dzme tekniklerini (ve bununla
birlikte farkli teorik tartigmalar1) dikkate
alarak, kendini giincellestirmesinin dnemine
vurgu yapmaktadir.

Organizasyonlarin yap1 olarak kendilerini
giincellestirmeleri, pazarda var olma ve
pazar paymt koruma ya da artirma
miicadelesinin  en  Onemli  pargasini
olugturmaktadir. “Son donemde c¢evresel
degisimde yasanan artiglar ve istikrarsizlik
orgiitsel degisimin siiratini artirmis, dogasini
degistirmistir. Bugiin degisim denildiginde
afaki bir kavramdan degil, siireglerin
yeniden radikal tasarlandigi, tiim bilgi-islem,
Orgiit yapist ve Kkiiltliriiniin degistirildigi
planlt bir dénemden s6z edilmektedir” (Pira
ve Baytekin, 2007, 45). iletisime girilen kisi
ve kurum sayisi bakimindan niceliksel bir
patlamanin  yasandigt = ve  mesajlarin
niteliginin islevsellikten uzaklasarak
(s)imgesellestigi giiniimiiz
organizasyonlarinda, sosyal saygi ve begeni
kazanimi  tercih  edilebilirligin  temel
kriterleri haline gelmistir. Bir
organizasyonun irettigi mal, yuriittigi
hizmet, sahiplendigi sosyal faaliyet ya da
sundugu oOgretinin hedef kitle tarafindan
begenilmesi, {irlinli satin  alma veya
iretilenleri tiiketerek dahil olmaya caligma
sonucglarin1 dogurmaktadir. Bu baglamda,
tiim organizasyonlarin  varlik  sebepleri
arasinda siralanan ‘faaliyetlerin

stirdiiriilebilirligi’ ilkesi, sosyal saygi ve
begeni kazanimi ile gercege
doniisebilmektedir.

Rekabet kosullarmin diinya 06lgeginde
tanimladig1 glinlimiiz piyasalarinda,
kurumsal {stlinliik saglayict unsurlarin
basinda yerinden yonetim  yaklagimi
gelmektedir. Yerinden yoOnetim, ‘hiyerarsik
siireclerin ~ gevsetilmesine  dayali  bir
sorumluluk paylasimi® seklinde basitce
anlamlandirilabilecegi gibi;
‘organizasyonun, stratejik analizler
sonucunda sektorde varligini korumak-
sirdiirmek-gelistirmek  icin  paylagimei,
katiimc1 ve dayamigmaci bir eylemliligi
benimsemesi’ seklinde de ifade
edilebilecektir. ‘Yerindenlik’, uluslararasi
alanda faaliyet gosteren bir igletmenin ulusal

temsilcilikleriyle yetki paylasimi
gerceklestirmesi; ulusal dagitim kanallarinm
kullanan sirketlerin, bolgesel

temsilciliklerini,  sorunlarin  ¢Oziimiinde
inisiyatifi ele almaya davet etmesi ya da
kiiciik biitceli bir organizasyonda yonetimin
caligan personele isiyle ilgili yetkilendirme
yaparak verimliligi artirmas1 gibi farkh
sekillerde deneyimlenen bir Orgiitlenme
tarzidir. “Yerinden yonetimin getirilerinden
yararlanmak isteyen isletmeler sorumluluk
bilincini gelistirip yaymak zorundadirlar;
bunun basarisinda ise uygulamaya yonelik
Ogrenimlere  agirhik  verilmesi  esastir”
(Karlof, 1996, 16).

Organizasyonlarin varliklarini
dayandirdiklart kurumsal yapilari, c¢evresel
kosullarm etkisi altinda, iizerinde stratejiler
gelistirilmeye  c¢alisilan  bir  eylemsel
biitiinliik tagimaktadir. Kurumsal yapiya
dahil olanlarin (iist yonetimin, orta kademe
idarecilerin, ekip-kisim  seflerinin, alt
kademe calisanlarin) goriis, Oneri ve
isteklerinin dikkate alinmasiyla birlikte,
organizasyonda uyum ve basari atmosferi
saglanacagt kabul edilerek; eylemsel
biitiinliigiin ~ disiinsel  bakimdan  da
desteklenmesi amacglanmaktadir. Giiniimiiz
kurum i¢i halkla iligkiler faaliyetlerinin
dayandigt bu temel prensip, fordist
iretim\taylorist yonetim anlayisinin



iiretenleri birincil hedef kitle olarak goren
yaklasgiminin 6tesine gecilerek, materyal ve
mental {iretimi gergeklestirenlerin kurumsal
strateji belirleme siirecine katilmalara ve
kurumsal stratejiyi sahiplenecek katkiy1
yapmalarima dayanan bir  yaklagimin
uygulama dinamiklerine dahil edilmesi
sonucunu agiga c¢ikarmaktadir (Theaker,
2006, 234-235).

Kurum i¢i halkla iligkilerin degisen
dogasi, iliskilerde siirekliligi saglayan
organizasyon calisanlarinin, islerin
yiiriitilmesine  hangi  diizeyde  dahil
olacaklarmmi, dahil olduklar1  kararlar
iizerinde ne derece etkili olacaklarmni ve
etkili olduklar1 kararlarin uygulanmasinda
da ne gibi yontemleri kullanacaklarini agiga
¢ikarmaktadir. Bu c¢aligmada, kurum igi
halkla iligkilerin giincel yonetim
dinamikleriyle i¢ i¢e ge¢mesinin sonucu
olarak organizasyonlarda kabul gormeye
baslayan personel yetkilendirme
yaklasimmin  (empowerment), kurumsal
iletisimin  ¢ok  boyutlulugu igerisinden
yorumlanmasinin, orgiitler  diizeyinde
katilimciligin temel kriterlerinin  yeniden
belirlenmesi i¢cin en 6nemli kosul oldugu
varsayllmis ve kuramsal tartisma yoluyla bu
varsayimin gegerliliginin sinanmast
amaglanmigtir. Arastirma ile, farklhi iki
disiplinin (iletisim ve isletme) teorik ve
pratik gelisimindeki giincel ortakliklarina ve
ortak  unsurlarin  rekabet  altindaki
organizasyonlar i¢in dogurabilecegi olumlu
sonuglara dikkat cekilmistir. Siiphesiz ki
isletmelerin verimli ve etkin bir kurumsal
yapilanmaya sahip olmalari, her iki alandaki
gelismelerin de yakindan takip
edilebilmesiyle miimkiindiir.

1. Personel Yetkilendirme Yaklagimi
(Empowerment) ile Kurum ic¢i Halkla
liskilerin Teorik Bagi

Yonetim teorilerinin  doniistigli  ve
kurumlarin ~ kendi  yapilarin1  yeniden
kurguladig1 son ¢eyrek yiizyillik donemde,
organizasyonel degisim stireclerinde
kullanilan tekniklerden birisi de ‘personel
yetkilendirme yaklasimi® (empowerment)
olmustur.  Isletmelerin  artan  rekabet

nedeniyle {iretimlerini, pazarlarint ve
yonetsel  siireglerini  uluslararasilagtirdigi
giliniimiizde, biiylime, derinlesme,
farklilasma, kriz gibi isletmelerin yasam
evrelerinin farkli asamalarinda kullanilan
personel yetkilendirme yaklagimi ile karar
almada hedef kitleye yakinlasilmasi
amaglanilmaktadir. Pazara sunulan mal ve
hizmetlerin tliketilmesinde miisteri iligkileri
yonetimi, reklam, marka odakliligi, imaj
ingaasi, bireysel pazarlama ve satis sonrasi
motivasyon gibi tekniklerden hangisi
kullanilirsa kullanilsin, amag
miisterilerin/tiiketicilerin beklentilerine etkili
bicimde yanit verebilmektir. Personel
yetkilendirme yaklagimimin benimsenmesi
ve uygulamaya sokulmasiyla Dbirlikte
igletmeler,  kurumsal  olarak  giiniin
gereklerine en hizli  bigcimde cevap
verebilecek bir i¢ organizasyon agmin
olusturulmasina odaklanmaktadirlar.

Personel yetkilendirme yaklagimi teorik
olarak katilm (participation), yetki devri
(delegation) ve giidileme (motivation)
kavramlariyla iligkili olmakla birlikte, en
kapsamli ifadesini Orgiitlerin kurum igi
halkla iligkiler ¢aligmalarina yogunlagmalari
sonrasinda kazanmistir. Personel
yetkilendirmenin kurum i¢i halkla iligkiler
etkinlikleriyle ortakligi, her ikisinin de hem
her organizasyonun ihtiya¢ duydugu temel
iletisim becerisinin kullanilmast yoniinde
caba gosterilen alanlar, hem de organizasyon
kiiltiirtindeki ~ sosyal degisim tarihinin
parcalar1 olmalarindan kaynaklanmaktadir.

Caliganlarin, organizasyonun ve
organizasyon tarafindan gergeklestirilen
faaliyetlerin gelecegine iliskin kararlara
dahil olmalar1 seklinde Ozetlenebilecek olan
katthm, kurum Kkiiltirine, zamana ve
ekonomik, politik, teknik, hatta sosyo-
psikolojik ortama bagli olarak degiskenlik
gostermektedir. Katilim, st ydnetimin
verdigi kararlara uymaktan, yapilan isten
kaynaklanan sorunlarin tespit edilerek bu
sorunlart giderecek yeni ¢oziim Onerileri
gelistirmeye degin c¢esitlenen bir yelpazede
gerceklesmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003,
132-133). Katilim, toplum temelinde
cevresel  unsurlarin  ve  kaynaklarin
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yoOnetimine iliskin hedeflerin
belirlenmesinde toplumun da bir pargasi
olan c¢alisanlarin goriis ve Onerilerine
basvurulmas:  olarak  yorumlanmaktadir.
Toplumsal kapasitesinin artirilmasinda kilit
rol iistlenen katilim, son yillarda 6ne ¢ikan
bir ¢alisma iligkisi tarzi olmustur. “Biitiin
katilim projelerinde ‘kurumsal toplulugun
nasil tanimlanacagi’na, ‘kimlerin ¢alismada
yer alacagi’na, ‘gdzlemin odak noktasinin ne
olacagi’na, ‘hangi degiskenlerin
oOlgiilecegi’ne, ‘hangi veri toplama metot ve
analizlerinin etkinlik 6l¢iimiinde uygun
oldugu’na, ‘sosyal degisim ic¢in —eger
gerekli ise— ne tiir isler yapilacagi’na ve
benzer birgok konuya iliskin tercihlerin net
bigimde saptanmasi gerekmektedir”
(Wilmsen et al., 2008, 259). Katihm
siireclerinin son noktasinda ise liderin ve iist
yonetimin nihai karar vericiler olarak
tanimlandiklar1  goriilmektedir.  Personel
yetkilendirme yaklasiminin, ‘isi  dsiin,
sorumluluk sahibi oldugunu bil, karar ver,
varsa sorunlar1 ortadan kaldir ve yenilik i¢in
ise odaklan’ prensibinden farkli olarak
katilim, c¢alisanlarin  sadece kararlarini
dikkate almakta ve gelistirici yenilik
siireclerini organizasyonun isleyis tarzina
dahil etmemektedir. Personel yetkilendirme,
katilmdan  farkli  olarak, calisanlara
sorumluluk ve yetki verilmesinin 6tesinde,
onlarin bu sorumluluk ve yetkilendirilme
kapsamindaki gorevleri
gerceklestirebilmeleri i¢in bilissel
kapasitelerini  ve bedensel becerilerini
gelistirecek imkanlarin saglanmasidir.

Calisanlarin is iligkilerine ydnelik bir
diger kavram olan yetki devri ise, Tist
yonetimin, sahip oldugu karar verme
yetkisini smirli zaman araliginda, belirli
kosullarda ve kendi istegi dogrultusunda
astlara devretmesi olarak tanimlanabilir.
Yetki devri konusunun igerigine iliskin ayirt
edici hususlar, yetkinin kime
devredilecegine {ist yonetim tarafindan karar
verilmesi, yetki devri yapilan Kkisinin
dogrudan isi yiiriiten kisi olmamasi ve yetki
devrine karsin lidere (ya da kurumun
ortaklarma  —  hissedarlarina) kars1
sorumlulugun yine iist yonetimde kalmasi

seklinde siralanabilir. “Yetki devri, temeli
itibariyle hiyerarsik bir organizasyon
yapisinin  anlayisidir.  Bu  tip  bir
organizasyonda tist kademe, karar verme
yetkisine sahip olup, is yapma metotlar1 ve
gorev tanimlart ile ¢aliganlart yonlendirir ve
yonetmeye ¢alisir” (Yiiksel ve Erkutlu,
2003, 133). Yetki devri ile c¢alisanlar
yaptiklart  ise  iliskin  sorumluluklan
ustlenmekte, ancak ustlendikleri
sorumluluk diizeyinde &diillendirilmemekte
ya da kurumsal basarinin sonuglarindan pay
sahibi olamamaktadirlar. Personel
yetkilendirmenin yetki devrinden farki bu
baglamda agiga c¢ikmaktadir; isi yapanin,
isiyle ilgili her konudaki karar st
yonetime danismaksizin verebilmesi ve
sorumluluk-6diill  ikilemi  yasamamasi
personel yetkilendirme yapilan
organizasyonlarda temel amag olmaktadir.

Personel yetkilendirmenin iligkili oldugu
giidiileme (motivasyon) kavraminin
temelinde ise, lider ve {st yOnetimin,
calisanlarin sahip oldugu bilgi ve becerileri
kullanabilmesine imkan saglayacak fiziksel
ve zihinsel kosullarin  olusturulmasi

gelmektedir. Giidiileme, ¢alisanlarin
davraniglariin yonlendirilmesini ve
denetlenmesini de beraberinde

getirmektedir.  Personel  yetkilendirme
uygulamalarinin, kurumlardaki giidiileme
ve takim c¢aligmalarindan en 6nemli farki,
isi fiilen yapan kisinin o isle ilgili tiim
kararlar1 verebilmesi ve is silirecinin
herhangi bir asamasinda yasanan ve
yasanabilecek olan sorunlara dogrudan
miidahale edebilmesi ig¢in yetistirilmesidir
(Ozgen ve Tiirk, 1997). Personel
yetkilendirme  siireklilik arz  ederken,
giidiileme (motivasyon) anlik, ¢ok kisa
siirelilik ya da gegicilik sergilemektedir.

Organizasyon teorisinin tarihsel gelisim
siireci yakindan incelendiginde, II. Diinya
Savasi sonrasi donemde artan uluslararasi
rekabet nedeniyle kurumsal deger konusuna
odaklanildig1 goriilmektedir. XIX. ylizyilin
son ceyreginden itibaren ortaya c¢ikan
hiyerarsik ve biirokratik drgiitlenme modeli,
1929 Biiyiik Buhrani’na degin islevsel bir



gecerlilige sahip olmugsa da; ozellikle II.
Diinya Savagi siirecinde (1939-1945)
yasanan teknolojik doniisiim (irlinlerde ve
iretim  siireclerindeki  kokli  degisim)
nedeniyle igletmeler icin yetersiz kalmaya
baglamis ve bir yandan kisilerarasi-grup-
kitle iletigim siireclerinin organizasyon
konulu arastirmalara eklemlenmesi, diger
yandan da sistem, islevsellik, durumsallik
gibi farkli yaklagimlarimin tartismalarin
merkezine oturmaya baslamasiyla birlikte
Orgiit teorisi yeni bir igerige kavusmustur.
Ozellikle ¢agdas organizasyonlarin hedef
kitlesini ulusaldan wuluslararasi dlgege
cikarmalart ve 1960’larin ikinci yarisindan
itibaren ABD ile Avrupa merkezli
sirketlerin  diinya pazarlarinda Japon
sirketleri karsisinda rekabet edemez hale
gelmeleri, Orgiit teorisinde ige bakist
kacmilmaz kilmig ve personel, isgoren
olmanin 6tesinde bir sosyal ortak ve birincil
miisteri  seklinde de  tanimlanmaya
baslamigtir. Calisanlarin sosyal ortak olarak
tanimlanmasi,  yetkilerinin  artirilmasi,
sorumluluk sahibi kilinmasi ve ise iliskin
bilgilerinin  giiglendirilmesi  sonuglarini
dogururken;  birincil  misteri  olarak
tanimlanmas: ise, talepleri dikkate alinacak,
hedef kitleyi temsil etme yetisine sahip
olacak, ozetle kurum ici halkla iliskilere
girilecek tiiketiciler seklinde goriilmelerine
neden olmustur. Personel yetkilendirme
yaklagimi ile kurum i¢i halkla iligkiler
modellerine kaynaklik eden tartigmalarin
ortakligi, gelistirilen ¢6ziim Onerilerinin de
benzerligini agiklamaktadir. Gerek personel
yetkilendirme yaklagiminda gerekse kurum
i¢i halkla iliskiler konulu arastirmalarda,
yOnetim, personelin {iretici olarak daha
verimli ve tiiketici olarak daha etkin
olmasini saglayacak kosullar
bi¢imlendirmeye c¢aligsan Orgiitsel kesim
olarak tanimlamaktadir. Kurum igi halkla
iligkiler konulu uygulamali ve yonetsel
arastirmalar (applied and administrative
research), birey ve grup Olgeginde
yetkilendirmenin yOnetimin basarisindaki
en Oonemli unsurlardan biri haline geldigini
ortaya koymaktadir.

) 2. Personel Yetkilendirmenin Temel
Olgiitleri

Personel  yetkilendirme, en  genis
anlamiyla, bir organizasyonun vizyonunu,
misyonunu ve performansint dogrudan
etkileyecek kararlar alma ve bu kararlardan
dolay1 ortaya g¢ikacak sorunlara iliskin
¢oziimler  gelistirme  yetkisinin  tim
calisanlar  arasinda  paylasilmast  ve
calisanlarin  kurum stratejisi g¢ercevesinde
materyal ve mental bakimdan kendilerini
yenileyebilme  imkanina  kavugmasidir.
Calisanlarin  yirittikleri isleri, kurumsal
kriterleri dikkate alarak, giinlik
yasamlarindaki deger ve davranislarina
uyumlandirma ¢abalari, organizasyonun
verimliligi ve etkinligi bakimimdan c¢ok
onemli bir rol oynamaktadir.

Giiniimiizde isletmeler, tahmin
edilemeyen sorunlarla ilgilenmeleri ve
glinlik islerini yerine getirmeleri igin
calisanlarina  verdikleri  giicii, yeniden
dagitmak yolunu segmektedirler (Ozgen ve
Tiirk, 1997). Personel yetkilendirme, giice
iligkin  hiyerarginin  kirilmasina  neden
olmakta ve miisterilerin/hedef kitlenin
olumsuz tepki ve baskilarimi zayiflatirken,
olumlu  tepki ve  geribildirimlerini
hizlandirmaktadir. Caliganlar, onemli
stratejik ve idari kararlarda ya da isle ilgili
gesitli  pozisyonlarda rol {istlenmeleri
nedeniyle, icerisinde yer aldiklar
organizasyonda etkin bir konuma sahip
olduklarim1 hissetmeye baslayacaklar ve
kurum i¢i olumlu psikolojik ortam nedeniyle
yetkilerine sahip ¢ikacaklardir.

Personel yetkilendirme uygulamalarinin
yayginlagsmaya bagladigi 1990’lar boyunca,
ABD’de ve Bati Avrupa ilkelerinde
gergeklestirilen ¢ok sayida c¢aligma, personel
yetkilendirme yaklagiminin islerliginin dort
temel 0l¢iit etrafinda degerlendirilebilecegini
belirtmektedir. Bu odlgiitler; katilim, yenilik,
sorumluluk ve bilgiye ulasilabilirliktir
(Ozgen ve Tiirk, 1997). Bu temel 6lgiitler,
egitim ve kurumsal doniisiim gibi unsurlarin
da dahil oldugu kapsamli bir yonetim
yaklagiminin pargalaridir.
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Personel yetkilendirme yaklasiminin bir
stire¢ olarak organizasyona dahil olmas1 ve
islemesi ancak c¢alisanlarin katilimlanyla
miimkiindiir. Orgiit iletisimi ve kurumsal
kimlik konularindaki giincel tartigmalar,
calisanlarin biiyiik bir kismiin kendilerine
iliskin kararlarda s6z sahibi olmak istedikleri
sonucuna ulagsmaktadir. Biirokratik orgiit
yapisinin  nasil  ¢oziillecegi ve kurum
igerisinde hangi calisana ne diizeyde hak
taninacaginin tespit edilmesi katilimin somut
sinirlarii belirlemektedir. Katilimin bireysel
diizeyi her cgalisanin {ist, ast ve kendisiyle
ayn1 diizeyde c¢alisan diger personelle
igbirliginin artmasi iken, kurumsal diizeyi
sorunlart en hizli, en pratik ve en diisiik
maliyetle ¢6zerek kurumsal verimliligi
artirmaktir.

Personel yetkilendirme yaklagiminin
iglerligini ortaya koyan bir diger olgiit ise
yeniliktir. Yetkilendirme siirecinin iglemeye
baslamasiyla birlikte, c¢alisanlar kendi
iglerine iligkin yenilikler gelistirmek igin
cesaretleneceklerdir. Calisanlarin mal
iiretimine yonelik inovasyon tercihlerini
aciklamalari, hizmet sunumuna yonelik
kalite artirici ilkeler gelistirmeleri ya da
calisma kosullarma iligkin yeni plan ve
program Onerilerinde bulunmalar1 pazarda
rekabet tistiinliigii saglayacak unsurlar olup;
iist yonetim tarafindan destek beklemektedir.
Yonetimin gecici basarisizlik halinde dahi
calisanlar1 desteklemesi, enformasyon ve
bilgi siireclerinin  rekabette  belirleyici
oldugu  gilinimiiz  organizasyonlarinda,
personelin  yenilik gelistirme konusunda
tesvik edilmesini saglamaktadir (Demir,
2006, 43-44).

Personel yetkilendirme yaklagiminin
iglerligindeki tgilincli olgiit sorumluluktur.
Bir organizasyon igerisinde c¢alisanlar ne
kadar yetkilendirilirse yetkilendirilsinler,
eger yetkili olduklar eylemlerden dolayi
sorumlu kilinmazlarsa, yetkilendirme siireci
basarisizlikla tamamlanacaktir.
Sorumluluktan amaglanan &diillendirme-
cezalandirma mekanizmasinin isgletilmesinin
aksine; personelin Dbirbirlerinin goris ve
oOnerilerinin uygulanmasi karsisinda yapilan

isten sorumluluk hissederek, uyum ve
karsilikli isbirliginin hékim oldugu ve
yapilabileceklerin en iyisinin yapildigt bir
ortam olusturmaktir. “Sorumluluk kavrami
isletmede bana/bize giivenebilirsiniz bakis
acisinin yerlestirilmesi anlamindadir... Bu
tiir sorumluluk, daha esasli, anlasilabilir ve
giicludir” (Dogan, 2003, 27).

Yaklasimin son Olgiti  ise bilgiye
ulastlabilirliktir. Calisanlarin yaptiklar ise
iliskin her tiirli bilgiye ulasabilmeleri,
verimliligin artmasimi saglayacak en énemli
unsurdur. Bilgiye ulasilabilirlik, isyerinde
gliven  ortami  olusturarak  personel
yetkilendirmeye katilimi, calisanlarin
aktarilan bilgiyle orantili olarak
iistlenecekleri sorumlulugu ve gerek somut
materyal gerekse soyut fikirler diizeyinde
yenilik iiretimini artiracaktir. Bu bag roli,
calisanlarin  daha etkili bir bigimde
faaliyetlerini yiirlitmelerine ve ait olunan
kurumsal yapiy1 kontrol ederek hizli ve
isabetli kararlar verebilmelerine olanak
tanimaktadir.

Personel yetkilendirme 6lgiitlerinin ortak
paydasi, is diinyasma iligkin amag¢ ve
hedeflerini  belirlemis, sorun  ¢6zme
konusunda  alternatifler  gelistirebilme
becerisi edinmis ve isine iliskin yenilik
oOnerileri sunan caliganlarin ortaya ¢ikmasini
saglamaktir. Personel yetkilendirme ile, is
tatmini giin gectikge artan ve sorunlar
karsisinda basarma istegi yiiksek olan
caliganlar organizasyonlarda aktif hale
gelmekte ve Orgiitsel verimlilik hizla
yiikselmektedir.

3. Personel Yetkilendirme
Uygulamalarimin Kurumsal Verimlilige
ve Kurum Ici Iletisime Etkileri

Organizasyonun isleyis siirecini igeriden
degistirme yoniinde atilmis en énemli adim
olan personel yetkilendirme yaklasiminda,
yetkilendirme uygulamalarinin  verimliligi
artirict yonde sonuglar dogurmasi gerektigi
siklikla ~ vurgulanmaktadir.  Ust  diizey
yoneticilerin bu noktayr gézden kagirmalari,
yetki pargalanmasi ve Orgiit ikliminin



bozulmasina neden olacak eylemlerin ortaya
¢ikmast gibi  sonuglar dogurmaktadir.
Verimliligi artiracak talep ve Onerilerin,
birim/kisim yd&neticileri tarafindan iist diizey
yoneticilere  iletilmesini  takiben, (i)
organizasyonda  personel yetkilendirme
yapilabilecek s stirecleri  dikkatle
incelenmeli, (ii)) c¢alisanlarin is siireci
tizerinde bilgi sahibi olmalarinin ve is
stirecini kontrol edebilmelerinin onlara ne
gibi avantajlar saglayacagi
belirginlestirilmeli, (iii) buna  karsin,
personel yetkilendirmenin kurum kiiltlirii ve
‘katilmec1  organizasyon atmosferi’ ile
desteklenmedigi takdirde hangi olumsuz
sonuglarin ortaya ¢ikacagi Ongoriilmeye
calistimahdir.  “Orgiit  icinde  insana
(calisanlara) verilen deger arttirilmalidir...
Caliganlar, orgiitlerin iglevlerini daha etkin
ve verimli hale getirmek i¢in, s
fonksiyonlarinin planlanmasina ve
kontroline  katilmak  durumundadirlar”
(Goksel, 2003, 10).

Personel yetkilendirme (empowerment),
kademe kademe ve asagidan yukari dogru
azalan bir is silirecine dahil olma prensibi
dogrultusunda  uygulanmahdir.  Cagdas
igyeri, kararlar verebilen, sorunlara yonelik
¢oziimler  dretebilen ve  sonuglardan
sorumluluk  duyan c¢alisanlara ihtiyag
duymaktadir. Yetkilendirmenin yapildigi
igyerlerinde su ortak 6zelikler mevcuttur:

e Isinigerigini gelistirmek,

e Isin yapilisini olusturan beceri ve

gorevleri genisletmek,

e  Yeniligi 6zgiir kilmak,

e Ise iliskin kararlar hakkinda yiiksek

kontrol siirecleri gelistirmek,

e Bir gorevin sadece bir pargasini

degil, biitiinilinii tamamlamak,

e  Miisteri memnuniyeti saglamak,

e Pazardaki kosullar1 tanimak (Scott,

1991).

Alt kademede calisan ve ‘yaptigi ise
iligkin sorumlulugu ¢ok, karar verme yetkisi
az olan’ personele, kurumun genel stratejisi
dogrultusunda basariya ulagsmanin, bagta
kendisi olmak tizere tiim ekip arkadaslarinin
da dahil oldugu bir karar verme siirecinin

uygulanmasi  halinde miimkiin oldugu
hatirlatilmalidir.  Yetkilendirme siirecinin
uygulamaya doniik icerigi, birlikte ¢aligma,
paylasma ve dayanigma yoluyla calisanlar
arasinda kurumsal giiciin somutlagsmasina ve

gelistirilmesine yol acmaktadir.
Yoneticilerin calistirdiklart personele, isin
gereklerini yerine getirebilecekleri

konusunda giiven duymalart ve bu
duygularint desteleyecek sozlii ifadeler ve

eylemler sergilemeleri, personel
yetkilendirme uygulamasinin temel
basamagidir. Giiven duygusunun

olusmasinda giiglii bir gorevlendirme,
kesinlesmis bir gorev tamimi, yogun bir
egitim ve etkili bir ddiillendirme politikasi
onemli rol oynayacaktir (Cinar, 2004).
Yoneticilerin astlarina giiven duyduklarinm
hissettirmeleri ve astlarin da yoneticilerinin
kendileri hakkinda duyduklar1 giiveni bosa
cikarmayacak eylemler sergilemeleri, orgiit
ikliminin personel yetkilendirmeye dayali
olarak, olumlu yonde geligimini
saglayacaktir.

Personel yetkilendirme (empowerment)
uygulamalarinda dikkat edilmesi gereken
hususlar;

e Miisteri taleplerini karsilamak igin
caligsanlarin miisteriye odaklanmasi,

o Kisisel sorumluluklarin ve
yapabilirliklerin belirlenmesi,

e (Cok kanalli ve katilime1 enformasyon
aglarinin kurulmasi,

e Kurum  misyonu  dogrultusunda
risklerin karsilanmasina ve miisteri
iligkileri ~ yOnetiminin  iglemesine
yonelik maliyetlerin  hesaplanmasi
seklinde siralanabilir (Cinar, 2004).

Uygulama sirasinda  karsi  karsiya
kalinacak sorunlarin temelinde bu noktalarin
bir ya da birkacina yeterince Onem
verilmemesi yatmaktadir. Klasik (hiyerarsik-
biirokratik) orgiitlenme modelinde
calisanlarin, miisterilerin (hedef Kkitlenin)
taleplerinden  ¢ok  yoneticilerin\iistlerin
beklentilerine odaklanmalari; olaylar
karsisinda sorumluk talebinde bulunmayip,
yapabileceklerini dahi yapmamalari; tek
kanall1 ve standartlastirilmig bir

alademia

60



Akaddmia

ERCiYES iLETiSIM | 2009
TEMMUZ

enformasyon agmin neden oldugu yavas
tepki verme siirecinden sikayet etmemeleri
ve gerek karin gerekse sosyal faydanin
azamilesmesi  i¢in  gereken  maliyet
artislarindan kacinmalart; personel
yetkilendirme  uygulamalarinin ~ kurum
acisindan zorunluluk haline geldiginin temel
gostergesidir.  Bu  baglamda  personel
yetkilendirme (empowerment) tek bagina
isleyen bir siliregten ¢ok, kurumsal
orgiitlenmedeki degisimin de Onemli bir
pargasi haline gelmektedir.

Personel yetkilendirme uygulamalari,
orgiit icin hedeflenen yeni misyonun ve
ortaya c¢ikmasi istenilen Orgilit ikliminin
olusumunu saglayacak yeni deger ve
davraniglar setinin  belirlenip, bunlarin
mevcut kurumsal yapiyla karsilastirildig: ve
farkliliklarin degisim alanlar1 olarak ortaya
konuldugu bir siirece eslik ettigi takdirde
anlam kazanacaktir. Personel
yetkilendirmenin ortaya ¢ikardigi liderligin
yerine takim, tartisma ve sikayetin yerine
degerlendirme ve uygulama, tek kanalliligin
yerine agdaslik (netizen) ve ayrikligin yerine
katilimcilik  esasli  yeni  Orgilitlenme
yaklagimi, degisime karsi olusacak direnci
azaltarak, kurum iginde yeni durumun
kabullenilmesini kuvvetlendirecektir.
Personel yetkilendirmenin kurum igin
paylasilan ortak bir deger haline gelmesiyle
birlikte, kurumsal yapilanmanin
esneklesmesi hem yoOnetim kadrosu hem de
calisanlar bakimindan daha kolay
benimsenebilir hale gelecektir.

Personel yetkilendirmesi tamamen ya da
kismen gergeklestirilmis kurumlarda isin
yapilma bi¢imi ve is i¢in gerekli drgiitlenme
tarzi, klasik kurumsal oOrgiitlenmelerden
tiimiiyle farklidir. Personel yetkilendirme
uygulamalar1  sadece isin daha hizhi
yapilmast i¢in yetki paylagimi olarak
anlamlandirilmamali; calisanlarin tutum ve
algilayislarindaki farklilasmadan baslayip,
davraniglarma ve Orgiit ici iletigimlerine
degin uzanan biitiinlesik bir degisimi ifade
etmelidir. Yetkilendirmeyi baslatan aktor
lider olmasina karsin, yetkilendirmenin
smirlarin1  gizen aktdr verimlilige dayali

calisma kosullar1 ve rekabettir. Calisanlarini
motive eden, isle ilgili 6nerilere acik olan ve
hata yapma korkusunu ortadan kaldiran lider
ve st yoOnetim, personel yetkilendirme
uygulamalarimi olumlu ydnde etkileyecektir
(Bakan, Biiyiikbese ve Bedestenci, 2004, 30-
32). Personelin yeni kosullar nedeniyle hata
yapma olasilig1 artmis olmasina karsin, lider,
yetkilendirilmis  c¢alisanlarin ~ hatalardan
gerekli sonuclar ¢ikarmalarini (learning by
make a mistake) ve kurumsal degisimi daha
ileri noktalara tagimalarmi saglamalidir.
Liderligin en 6nemli &zelliklerinden birisi
olarak sunulan performans standartlarini
belirleme, yetkilendirme siirecinde liderin
roliinii dogrudan ortaya koymakta; kimin, ne
zaman ve nereye kadar yetkili olacagina
karar vermede lider tercihlerinin isabetliligi
(ya da isabetsizligi), gerek ginliik
faaliyetlerin yiiriitiilmesinde gerekse krizlere
kars1 tepki vermede agiga ¢ikmaktadir. Lider
ve 1st yOnetim, personel yetkilendirme
stirecini isletmekle sorumluluktan
kurtulmamakta; aksine tutum ve davranislari
kurumsal diizeyde ornek alinan karakterler
olduklarindan yetkilendirme
uygulamalarinin ~ baslamasiyla  birlikte
caliganlart i¢in rol modeli olmaktadirlar
(Kadioglu,  2004). Lider,  personel
yetkilendirmede, icinde  yer  aldig
organizasyonun iiyeleri tarafindan bireysel
performans1 ve davranig kaliplar1 yakindan
takip edilen karakterdir.

Personel yetkilendirme siireci temelde
caliganlart hedef almakla birlikte, liderin ve
kurumsal st  yoOnetimin  plan  ve
programlarin1 uygulamada aracilik eden ve
organizasyonun omurgasini olusturan alt
kademe yoneticilerin de yetkilendirilmesi
degisim siirecinin Onemli bir ayagim
olusturmaktadir. Kurumsal olarak
yetkilendirme hizi, alt kademe yoneticilerin
istekleri ile dogru orantihidir. Alt kademe
yoneticilerin, personelin kendilerinden izin
almaksizin stireci degistirebilmeleri
konusunda yeterince bilgilendirilmemeleri
kurum i¢i c¢atigsmalara ve gereksiz yere
ortaya ¢ikan asir1 rekabet duygusuna neden
olacaktir. Ogzellikle yiikselen piyasalarda
(emerging  markets) faaliyet  gosteren



sirketlerin  alt kademe  yoneticileri,
yetkilendirme siirecini kendi yetkilerinin
ellerinden alinmasi olarak algilayabilmekte;
ayrica yanhis algilamalarimi  6zgiliven
eksikliginden  kaynaklanan  dar  bir
eylemlilikle de biitiinlestirerek yetkilendirme
uygulamalarim baltalamaya
calisabilmektedirler. Alt kademe yoOneticiler
calistiklar1 kurumun yetkilendirme politikasi
hakkinda  bilgilendirildikleri  takdirde,
yasanan degisimi kabullenmeleri
kolaylasacak ve kendilerine bagli olarak
caliganlart da daha etkili bir bigimde ikna
edebileceklerdir.

Giliniimiizde yiikselen bir piyasada
kurumsal gelisimin basarisindaki
siirdiiriilebilirlik, kurum i¢i halkla iligkiler
kanallarinin isler tutulmasiyla miimkiindiir.
Kurum igi halkla iligkiler, 6zetle, sorunun
tespiti, sorunu ¢oziimleyecek tekniklerin
arayisina girilmesi, uygulanacak ydntemin
tercihi, uygulama deneyimi ve elde edilen
sonuglarin tartigilmasi agamalarinda bireyin
en Onemli kaynak olarak goriildigi bir
iletisim sistemi olup; ama¢ organizasyonun
tiim insani degerlerinden faydalanabilmektir.
Halkla iliskiler yonetimin bir parcasi olup;
isletme yonetimleri ¢evreleriyle uyumlu ve
olumlu iligkiler kurabilmek ic¢in kendi
iclerinde bir halkla iligkiler politikas1 ve bu
dogrultuda bir halkla iliskiler planlamasi
olusturmak  zorundadir. “Bu  politika,
isletmenin, amag¢, etkinlik, islev ve
davraniglarinin  ¢evreye tanitilmast  ve
gevrenin isletme iizerindeki etkilerini
yakindan izleme seklinde belirir”
(Sabuncuoglu, 1998, 95). Bu baglamda,
kurumsal etkinligi iirlin kalitesini artirirken
maliyetleri azaltabilme Dbecerisi olarak
tanimlayan organizasyonlarin aksine,
personel yetkilendirmenin yapildigi
organizasyonlarda  c¢alisanlarin  yenilige
yatkinligi ve katkisi verimliligin temelini
olusturmaktadir. W. Quirke’nin 1995 yilinda
yaymmlanan ‘Internal Communication’ [Igsel
Iletisim] baslikli ¢alismasi, kurum ici
iletisimin diizeyi ile kurumun gelismislik
diizeyi arasindaki iliskiyi dogrudan agiga
¢ikarmaktadir. Kurulus asamasinda az
sayida calisani gayri resmi diizeyi yiiksek bir
yap1 icerisinde birbirine baglayan iletisim

kanallar, biiylime asamasinda yerini isglevsel
ve resmi bir iletisim tarzina birakmaktadir.
Biiylime, iletisim kanallarin1 hiyerarsik bir
yapinin pargasi haline getirmekte; {ist
yonetim kurumun tiimiine degil, ilgili
birimlere  yonelik mesaj alis-verisine
girmektedir. Kalite politikasi ile biitiinlesmis
gelisim  agamasinda ise  organizasyon
yOnetimi, iletigimi bir diizene sokarak tiim
calisanlarin  her tirli mesaj kanalinmi
kullanmasini saglamay1 hedeflemektedir. Bu
noktada ortaya c¢ikabilecek sorunlarin
basinda ise iletisim kanallarinin ¢oklugu
nedeniyle mesajlar icinde bogulma ve
geribildirimin ~ zayiflamas1  gelmektedir.
Quirke’nin  g¢aligmasi (1995,  71-94),
calisanlarin desteginin ancak daha fazla
etkilesim saglayacak egitim, mesleki forum
ve grup panelleriyle mimkiin olacagimni
vurgulamaktadir. Kurum i¢i halkla iliskilerin
yonetsel diizeydeki bir parcast olarak
tanimlayabilecegimiz personel
yetkilendirme uygulamalarinda ise iletisim,
personelin  yeni  stratejileri  belirleme
siirecine katildigi, stratejiyi sahiplenmesini
saglayacak katkiy1 yaptig1 ve yeni stratejiden
kaynaklanacak sorunlar1 ¢6zmede yetkilerini
kullandig: bir icerige sahip olmalidir.

Personel yetkilendirmenin uygulamadaki
en Onemli faydasi, kurumu Ogrenen bir
organizasyona  doniistiirmesidir  (Demir,
2006, 43). Yetki devrinin gergeklestirilmesi,
hedef kitlenin taleplerine cevap vermede
hizlanmaya, sorumlulugun artmasindan
kaynaklanan beceri gelisimine ve sorun-risk-
kriz yoOnetimi gibi uygulamalara gerek
duyulmadan o6nlem alma inisiyatifine
kaynaklik etmektedir. Personel
yetkilendirmenin uygulanmasiyla birlikte,
biitiin ¢aliganlarin performans standartlarinin
stirekli gelisim gostermesine ve faaliyetler
iizerinde etkin olmalarina dayanan yeni bir
yonetim anlayisinin - kurumsal  diizeyde
hakim olacag1 agiktir.

Sonug¢

Personel yetkilendirme yaklagimi,
glinimiiz is diinyasinda, en kiigiik captaki
isletmelerden diinya oOlgeginde faaliyet
gosteren cokuluslu sirketlere kadar farkli
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kurumlarda uygulanmakta ve
organizasyonun verimliligi izerinde
dogrudan  etkili olmaktadir.  Personel
yetkilendirme, calisanlarin  tercihlerinin
somut kararlara doniismesi ile bireylerin
zihinlerinde orgiit kiiltiiriiniin yerlesmesine
destek saglamakta ve bilginin paylasiimasi
yoluyla caliganlarin sorumluluklarini
artirarak kurumsal verimliligin gelisimine
kaynak olmaktadir. Calisanlarin problemleri,
¢oziimleri ve firsatlarnn yerinde goriip
harekete gecmeleri nedeniyle personel
yetkilendirme uygulamalart kurum olarak
hizli hareket edilmesini saglamaktadir.
Ancak  yetkilendirme  uygulamalarmin
gereginden hizli gergeklestirilmesi halinde
ise, hem caliganlar arasi yetkilendirmede
dengesizlikler olusmakta hem de uzun vadeli
stirecte hi¢cbir degisimin yasanmamasina
neden olmaktadir (Dogan, 2003, 85-86).

Personel yetkilendirme yaklagiminin
(empowerment), cok disiplinli
(multidiscipliner) igerigi, bir olay ya da
olgudan ¢ok bir siirece isaret etmekte olup;
organizasyon diizeyinde katilimeiligin temel
kriterlerinin belirlenmesine ©nemli katki
saglamaktadir. Kurum igi iletisim siirecinde
belirlenen personel yetkilendirmenin temel
kriterlerinin olumlu sonuglar1 su sekilde
siralanabilecektir (Chamberlin, 1997, 44-
46):

e Yetkilendirme sonucu acgiga ¢ikan
karar verme giicliniin personelin
psikolojisi iizerinde olumlu etkisi
vardir.

e Enformasyona ve karar verme
kaynaklarina erisim, olast sonuglarin
agirhigl konusunda fikir yiiriitiilmesini
yayginlagtirir ve kolaylastirir.

e Tercih yapilabilecek alternatif araligi

genislemektedir.

e iddialilik, caligsanin isteklerine
ulagmasinda motivasyon
saglamaktadir.

e Olaylart farkli acgidan gorebilmek,
farklilik olusturmay1
kolaylastirmaktadir.

e Tepki verilmesinin Ogrenilmesiyle
birlikte, yetkilendirmenin sinirlar1 da
aciga cikmaktadir.

e Grup aidiyeti, bireysel haklarin
otesinde, sosyal hak ve odevlerin de

oldugunun anlasilmasini
kolaylastirmaktadir.

e Yetkilendirme, calisanlarin yetenek ve
eylem kapasiteleri hakkindaki

algilamay1 da degistirmektedir.

e Degisimde siirekliligi ve krizler
karsisinda ayakta kalabilmeyi
saglamaktadir.

Rekabetin hedef kitleyi anlamayr ve
anlamak ic¢in de karsilikli iletisime girmeyi
zorunlu kildig1 is diinyasinda, personel
yetkilendirme yaklagiminin benimsenmesi
ve iletisim dinamiklerini harekete gecirmesi,
yeni sorun ¢ozme tekniklerini agiga
¢ikaracaktir  (Gandz, 1990,  74-79).
Yetkilendirme kriterleri, c¢alisanlar1 kurum
ici halkla iligkiler konusunda eylenenlerden
cok, eyleyen konumuna tagimaktadir.

Personel yetkilendirme uygulamalari,
calisanlarin, zihinsel ve duygusal olarak
giiclendirilmesini, karar verme siiregleri
tizerinde  etkili  olmalarini, bilgilerini
becerileriyle biitiinlestirerek kullanmalarina
imkan taninmasini, ylrittikleri isler igin
sorumluluk iistlenmelerinin tesvik
edilmesini ve gerceklestirdiklerini basta
kendileri olmak iizere biitiin bir kurum igin
anlamli hale getirmelerini ifade etmektedir.
Degisen piyasa kosullarinda organizasyonun
hedef kitlesinin taleplerine en kisa siirede
cevap verilebilmesi i¢in karar verme
mekanizmalarina ¢alisanlarin da  dahil
edilmesi, fiyat disindaki rekabet unsurlarini
kullanan kurumlarin en 6nemli avantajidir.
Calisanlarin  verimliliginin ve yapilan isin
kalitesinin artirilmasinin, ancak personel
tatmini saglanmisg, her kademesinde bagarma
isteginin yliksek oldugu ve yeniliklerin
kolaylikla ~ benimsendigi  bir  kurum
kiltiiriyle  miimkiin ~ olacagr  gbzden
kagirilmamalidir.
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