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 ÖZET 
 Yıllarca, küresel ekonomiye dev uluslararası şirketlerin hâkim 

olacağı düşünüldü. Oysa durum hiç öyle değildi. Aslında, uluslararası 

sözcüğünün tanımını yeniden incelememiz gerekecektir. Yani, 
uluslararası sözcüğü artık yeni bir anlam taşımaktadır. Küresel 

ekonomiye, yeni anlamıyla uluslararası işletmelerin hâkim 

olacaklarını söylersek, bu yaklaşımda doğruluk payı olacaktır. Ama 
bunu eski anlamıyla, yani dev küresel şirketlerin hâkim olacaklarını 

ima ederek söylemek, çok yanlış olacaktır. Bu bağlamda küçük 

işletmeler, küresel arenada, yeni ve farklı düşünme şeklini 

benimseyerek büyük sabır gerektiren bir sürece girecektir. Çünkü bu 
süreç, organizasyonun bakışını içsel olmaktan öte dışsal olarak 

değiştirecektir. Bu da organizasyonun ilke merkezli olması 

sağlanarak, organizasyondaki her çalışanın yüreğinin ve beyninin 
değişimi olacaktır. 

 Anahtar Kelimeler: Küçük ĠĢletmeler, Ġnsan Kaynakları, 

Vizyon, Örgüt Kültürü 
  

ABSTRACT 

 For years it was thought that the giant international 

(multinational) corporations would rule the global economy. 
Nonetheles the situation wasn’t like that. Actually we would 

investigate the definition of the term “internatioal” again. In other 

words, this term is carrying a new meaning. It would be a more 
correct approach to say that the global economy, with its new 

definition will be ruled by international enterprises. But to say this 

with the its old meaning to imply that giant global companies will rule 

would be quite wrong. In this regard, small enterprises endorsing the 
new and different thinking method, will enter a period/process 

demanding high patience in the global arena. This is because this 

period/process will change the organization’s perspective/point of 
view from an internal view to an external one. And this will be 

accomplished by making the organization principle based changing in 

the heart and brain of every worker in the organization. 
Key Words: Small Business, Human Resource, Vision, 

Organization Culture 
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1.Giriş 

 

Bağımsız olarak ayakta kalma ve baĢarılı olma yönelimli 

küçük iĢletmelerin dinamik olması ve bulundukları ekonomiye 
canlılık kazandırmaları, bu iĢletmelerin en önemli yapısal özelliğidir. 

Bu bağlamda geliĢmiĢ batı ülkelerinde 1980’li yıllara kadar izlenen, 

büyük iĢletmeler aracılığı ile istihdamı artırma politikaları, ikinci 
plana itilerek 1990’lı yıllardan itibaren üretim sürecinde, ar ge’de, 

satıĢ artırmada ve yönetim yapısında yeniliklere katkıda bulunacak, 

küçük iĢletmelerin doğuĢunu ve geliĢimini sağlayıcı bir ortam 
oluĢturulmaya baĢladı(Tutar,2003: 207). 

Böylece küçük iĢletmeler önemi artan kurumlar haline 

dönüĢtü. Bunun sonucunda, küresel ekonomide, hem büyük hem de 

küçük iĢletmelerin baĢarılı olduğunu görmekteyiz. Bu, belli bir 
endüstride belli bir organizasyon için doğru ölçeği bulmak ve 

ardından, doğru yapıyı ve doğru liderliği sunmakla ilgili bir Ģey 

olacaktır.  
Dolayısıyla küçük bir iĢletme modeli ortak bir vizyon ve 

anlam bilinci, ilke odaklı bir değer sistemi etrafında yetkilendirilmiĢ 

bir iĢgücü oluĢturmak ve daha sonra, küresel ekonomide rekabet 
edebilmek için bu iĢgücünden yararlanmakla ilgilidir(Covey,1997: 

33). Küresel ekonomide yüksek kalite ve düĢük maliyet olmadan 

rekabet edebilmek ve yaĢayabilmek mümkün değildir. Bu bağlamda, 

organizasyonda yüksek güven ve sosyalleĢme kültürü olmadan da, 
organizasyonun yüksek kaliteye ve düĢük maliyete ulaĢması mümkün 

değildir. 

Günümüz ekonomisinde küçük iĢletmelerin birçoğu tedarikçi 
konumundadır. Dolayısıyla küçük iĢletmelerin doğrudan küresel 

ekonomiyle, çok yüksek oranda, bağlantısı yoktur. Bu bağlamda, 

küçük iĢletmelerin iliĢkili olduğu diğer büyük iĢletmelerin küresel 

ekonomiyle bağı yüksek orandadır. Bundan dolayı küçük iĢletmelerin 
küresel ekonomiyle doğrudan bağı olmasa da dolaylı olarak olacaktır. 

Dolayısıyla, bu da iĢletmeye büyüme potansiyeli getirecektir. 

Organizasyon büyümeye baĢladığında, stratejik kararların ve aynı 
Ģeyin daha fazlasını oluĢturmaktan öteye giden önemli değiĢim 

çabalarının oranı azalacaktır. Mücadele tamamen içsel olacaktır. Bu 

süreç hızla eleman alabilmek, hızla organizasyonu büyütebilmek ve 
yenisini kurabilmek olacaktır. Bu durumda genlikle, her Ģeyi kontrol 

altında tutma kapasitesine sahip yönetici uzmanlığına değer verilir. Bu 

insanlar terfi ettirilir ve kısa bir süre sonra iĢleri tamamen onların 

kontrol ettiği görülür. Ve onlarda liderliğe değil, yönetmeye daha çok 
önem verirler. Bu süreçte tamamen kurum kültürüne sızar, kurumsal 

kültür tamamen kontrol dıĢı kalarak, odak noktasını içeriye ve 

yöneticiye çevirir. Bu sonuç kurumsal kültürün, kurumun değiĢime 
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karĢı durmasını sağlayacaktır(Kotter,1997: 151). Dolayısıyla böyle bir 

süreç küçük iĢletmelerin eksik yönünü oluĢturacaktır.  

  

2.Genel Anlamda Küçük İşletmeler 

 

Avrupa birliği ve ülkemizdeki küçük iĢletme tanımına göre, 

küçük iĢletmeler 50 kiĢiden az iĢçi çalıĢtıran, yıllık satıĢı 7 milyon 
EURO’yu geçmeyen veya arsa ve bina hariç mevcut sermaye tutarı, 

bilanço net değeri itibariyle 5 milyon EURO’yu geçmeyen ve 

sermayesinin ya da hisse senetlerinin % 25 veya daha fazlası bir 
iĢletme tarafından üstlenilmemiĢ olan bağımsız 

iĢletmelerdir(Çolakoğlu,2002: 3). Küçük iĢletmelerin bağımsız 

olabilmeleri, onların baĢarılı olmaları ve ayakta kalabilme yönelimli 

bir yönetim anlayıĢıyla yönetilmeleri ve içinde bulundukları 
ekonomiye canlılık kazandırmaları, bu iĢletmelerin en önemli 

özelliğidir. 

Ülkemizde olduğu gibi tüm dünyada da küçük iĢletmeler, 
ekonomilerin sürükleyici ve dinamik aktörlerinden en önemlisi 

konumundadır. Genel anlamda küçük iĢletmeler az sermaye kullanımı 

yanında daha çok el emeği ile çalıĢan, hızlı karar verme yeteneğine 
sahip, düĢük düzeyde yönetim giderleri ile çalıĢan ve daha az bir 

maliyetle üretim gerçekleĢtiren ekonomik giriĢimler olarak 

tanımlanabilir(Akgemici,2001: 5). 

Günümüzde teknolojik geliĢmeler gittikçe hızlanırken, 
ürünlerin hayat süreleri de hızla kısalmaktadır. Böylece pazar 

değiĢimlerine duyarlı hale gelmek, tercihlerin hızla değiĢimine ayak 

uydurabilmek ve piyasaya zamanında girebilmek önemli hale 
gelmiĢtir. Bu bağlamda esnek bir üretim yapısına sahip olan küçük 

iĢletmeler, ekonomik sistemin vazgeçilmez aktörleri olarak ortaya 

çıkarken, böylece farkında olunmayan hatta tahmin edilmeyen yeni iĢ 

olanakları doğmaktadır(Tutar,2003: 207).  
 

3.Küçük İşletmelerin Ekonomik ve Sosyal Sisteme 

Katkıları 
 

Sosyal sorumluluk kavramı, farklı kiĢiler için farklı anlamlar 

ifade eder. Küçük iĢletmelerin amaçlarını gerçekleĢtirebilmeleri için, 
toplumu koruyabilme ve geliĢtirebilme adına bu süreci yönetimsel 

açıdan zorunlu görmektedir. Aynı zamanda, sosyal sorumluluk sahibi 

bir giriĢimci/yönetici kar için çok çalıĢabilir, fakat bununla birlikte 

kanunlara uyabilir, ahlaksal davranıĢ sergileyebilir ve iyi bir toplumsal 
birliktelik için teĢebbüste de bulunabilir. Bu sosyal sorumlulukların 

ifade edilmesi, aslında o iĢletme vicdanının bir yansıması 
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olacaktır(Hatten,2006: 68). AĢağıdaki Ģekilde de küçük iĢletmelerin 

sosyal sorumlulukları hiyerarĢik bir Ģekilde daha iyi anlatmaktadır. 

   

 
Şekil 1: Sosyal Sorumluluk Piramidi  

    

      Ġnsanları sevme     ġehirle birliktelik 

 

 

    Ahlaksal sorumluluk      Ahlaki olma 

 

 

 
   Yasal mecburiyetler       Kanunlara itaat  

 

 

 

 

  Ekonomik sorumluluk                Karlılık sağlama 

 

 

 

 

 
 

 

Kaynak: (Hatten, 2006: 69). 

 

 

Her bir iĢletme ve kiĢi neyin ahlaki, yasal gerekliliklerinde 
ötesinde, neyin doğru olduğuna karar vermelidir. Dolayısıyla bir 

iĢletmenin iyi bir vatandaĢ olması beklenir ve her birinin yaĢamını 

geliĢtirmeye yardım etmesi beklenir. Bu dört yükümlülüğün daima var 
olmasına rağmen, son zamanlarda insanları daha çok sevme ve ahlaki 

konulara daha çok önem verilmektedir(Hatten,2006: 69). 

Küçük iĢletmelerde sermaye, karĢımıza en önemli faktör 

olarak çıkmaktadır. Bu bağlamda kurulması düĢünülen iĢletme için 
gerekli sermaye miktarı da çok fazla olmayacaktır. Sermaye miktarı az 

olunca giriĢimci konumundaki kiĢiler için sermayeyi bulmak ya da 

denkleĢtirmek kolay olacaktır. Böylece toplum içinde var olan 
giriĢimcilik ruhuna sahip kiĢi ya da kiĢilerin, belirgin hale gelmeleri 

ve iĢ hayatına atılmaları mümkün olacaktır. 

 Küçük iĢletmelerde üretime konu olan ürün ile çalıĢan 
arasındaki yakınlık göze çarpmaktadır. Bir anlamda üretim sürecinde 

bir çalıĢana düĢen iĢ/görev, büyük iĢletmelere oranla daha fazla 

olmaktadır. Böylece çalıĢanlar için yaptıkları iĢ daha anlamlı olmakta, 
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iĢe yabancılaĢma sorunu yaĢanmamakta ve iĢten sağlanan manevi 

doyum artmaktadır. Diğer taraftan yeni düĢünce ve buluĢlar ortaya 

koyarak, insanların daha rahat yaĢamalarına katkıda bulunan küçük 

iĢletmeler, oluĢturdukları katma değerle, toplumun refah düzeyinin de 
yükselmesine yardımcı olmaktadırlar (Tutar,2003: 210). 

  

4.Küreselleşme Sürecinde Küçük İşletmeler 
 

 KüreselleĢme ülkeler arasındaki ekonomik, siyasal, sosyal 

iliĢkilerin yaygınlaĢması ve geliĢmesi ideolojik ayırımlara dayalı 
kutuplaĢmaların çözülmesi, farklı toplumsal kültürlerin, inanç ve 

beklentilerin daha iyi tanınması, ülkeler arasındaki iliĢkilerin 

yoğunlaĢması olarak tanımlanmaktadır. Bu geniĢ tanımdan yola 

çıkarak ekonomik anlamda küreselleĢme ulusların ekonomilerinin 
bütünleĢmesini iĢletmelerin ve piyasaların entegrasyonunu 

içermektedir(Müslümov,2002: 10 13). 

 Bu bağlamda dünya üretim ve ticaretine çok uluslu Ģirketlerin 
hakim olması, küçük iĢletmeler olarak nitelenen ve dıĢa açılma 

konusunda orta ve büyüklere oranla daha fazla güçlük çekenlerin 

ulusal bağımlılıklarını kaybedecek düzeyde çokuluslu olabileceklerini 
söylemek çok zordur. Bu durumda küçük iĢletmeler büyük ölçüde 

iĢgücü hammadde, sermaye vb. açısından bulundukları ülkeye bağımlı 

olacaklardır. Ancak, ayakta kalabilmek için bu ortamın getirdiği 

rekabet koĢullarına uyum sağlamak zorunluluğu 
vardır(Müslümov,2002: 12 13). Diğer taraftan küçük iĢletmelerin 

kendilerine has, küçük olmalarından kaynaklanan, hızlı karar alma ve 

uygulamadaki esneklikleri gibi onlara yeni geliĢmelere uyum 
sağlamak konusunda kolaylık sağladığı dikkate alınmalıdır. 

  

5.Küçük İşletmelerde Vizyon Oluşturma 

 
 Küçük iĢletmelerin küresel bağlamda ayakta kalabilmeleri 

için, onlara has bazı özelliklerin olması gerektiği konusunda yukarıda 

da bahsedildiği üzere görüĢ mevcuttur. Dolayısıyla bu özelliklerin 
yerinde ve zamanında ortaya konması ve bunun iĢletmeler tarafından 

kullanılması için, giriĢimci/yönetici bunları bir planlama sürecinde 

belirlemesi daha doğrusu öngörmesi gereklidir. 
 Bu planlama süreci, yöneticinin/giriĢimcinin, çevresinden 

yararlanabileceği birtakım fırsatlar olabileceği veya kendisini zora 

sokacak birtakım olayların geliĢmekte olabileceği düĢüncesine sahip 

olmasını gerektirir. Böyle bir düĢünce, anlayıĢ ve inanç yoksa kiĢi 
geleceğe bakmayacak; günlük yaĢamda karĢısına ne çıkarsa onunla 

yetinecek veya onu aĢmaya çalıĢacaktır. Özellikle uzun dönemli ve 

stratejik nitelikteki planlamada böyle bir anlayıĢa gelebilmek için 
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yöneticilerin/giriĢimcilerin önce iĢletmenin varlık nedenini, nasıl bir 

iĢletme olduğunu ve gelecekte nerde, nasıl olmaları gerektiği 

konusundaki düĢünce ve anlayıĢlarını netleĢtirmeleri 

gerekir(Koçel,2003: 128). 
 Kendilerini rekabetten koruyacak kaynaklardan ve momentten 

yoksun küçük iĢletmeler için özellikle strateji gereksinimi evrenseldir 

ve önemli olduğu söylenebilir. Küçük iĢletmeler, taklit edilmesi güç 
ya da, rakiplerinin taklit etmemeyi yeğleyecekleri bir konuma sahip 

olmalıdırlar(Porter,1997: 51). Bu sürecin oluĢturulabilmesi için 

giriĢimci/yöneticinin bu yönelimli bir organizasyon oluĢturabilmeli ve 
liderlik sürecini organizasyonda baĢlatabilmelidir. Bunun için küçük 

iĢletmelerin en önemli kaynaklarından kabul edilen çalıĢanlarının 

bugünkü durumları ve gelecekteki durumlarının nasıl olmaları 

gerektiği konusu üzerinde, küçük iĢletme yönetiminin strateji 
geliĢtirmesi gereklidir. 

 Küçük iĢletmeler, geleceği bir süreksizlikler dizisi olarak 

görmeleri ve kendi çalıĢma tempolarını bozmadan bu durumla baĢa 
çıkmayı öğrenmeleri kaçınılmaz olacaktır.   

  

6.Küçük İşletmelerde İnsan Odaklı Kurumsal Kültür 

Oluşturma 

 

Kurumsal kültür belirli bir açıdan, bir grup insanın zaman 

içinde geliĢtirdikleri grup normları ya da geleneksel davranıĢ 
Ģekilleriyle ilgili olmasıdır. Bu normlar bir grupta tekrar tekrar görülen 

davranıĢ modelleri olmaktan öte, herkesin farkına varmadan teĢvik 

ettiği eylemlerdir(Kotter,1997: 148). Farklı açıdan kurumsal kültür, 
bir kurumun, bölümün, takımın ortak değerleri, sembolleri, inanıĢları 

ve davranıĢlarıdır. Kültür, iĢyerinde konu üzerinde çalıĢırken veya bir 

iĢletmede bir ürün üretirken ortak bir yol izlenmesine olanak tanıyan 

ortak bir düĢünce tarzı gerektirir. Genelde bu paylaĢılan varsayımlar, 
inançlar ve değerler sözel değil, üstü kapalıdır(Goffee,Jones,2003: 

35). ÇalıĢanlardan biri normal bir Ģekilde davranmadığında diğerleri 

onu alıĢılmıĢ doğru Ģekillere doğru itekliyorlarsa, bu durum kültürel 
bir davranıĢ olacaktır. 

Küçük iĢletmeler, büyük iĢletmelere göre daha küçük bir 

örgütsel yapıya sahip olmalarından dolayı, iĢbölümü uygulaması daha 
kolay olabilir. Bu tür iĢletmelerde çalıĢanların birbirlerini tamamen 

tanımaları iĢbölümünde kolaylık sağlamaktadır. Bu bağlamda, küçük 

iĢletmelerde kimin ne yapacağı ya da yapmayacağı, emir komuta 

iliĢkisi açık bir Ģekilde belirlenmiĢtir. Bu da olumlu bir etken olarak 
göze çarpmaktadır. Fakat, küçük iĢletmelerde formel yapılanmaya 

yeterince önem verilmemektedir. Bu durumda yönetici/giriĢimci 

kimin ne yapacağını kendisi saptamaktadır. Bu da kısaca yöneticinin 
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örgütte bulunmadığı zamanlarda iĢlerin aksamasına neden 

olabilecektir(Akgemici,2001: 24 25) . 

DeğiĢimin çok hızlı yaĢandığı bir dönemde küçük 

iĢletmelerin, değiĢime adapte olmalarını kolaylaĢtıracak kurumsal 
kültürlerini oluĢturmalarını öğrenmelidirler. Bunun için iki özellik 

karĢımıza çıkmaktadır(Kotter,1997: 148 149): 

 
• Ġlk olarak, küçük iĢletme yönetiminin iĢletme ortamındaki 

çeĢitli çalıĢanlarına gönülden, dürüstçe ve içtenlikle değer vermesi. 

Ayrıca yönetim içyapıya dönük olarak değer vermekle kalmaz, aynı 
zamanda müĢteriler, tedarikçiler ve ortaklara dek, iĢlerini destekleyen 

temel unsurlara büyük önem vermeleridir. 

• Ġkinci özellik ise, kurumun her düzeyinde inisiyatif 

kullandırmaya ve liderliğe gerçekten değer verilmesi ve teĢvik 
edilmesidir. 

Bu iki temel özelliğin, küçük iĢletmeyi oluĢturan, yönetim 

dıĢındaki unsurlara ve hiyerarĢinin hem alt hem de üst kademelerinde 
liderliğe önem verilmesi olgusu, rekabetin çok zor olduğu günümüzde, 

iĢletmeye ayakta kalabilme ve büyüyebilme yeteneğini 

kazandıracaktır. Çünkü çalıĢanların, yalnızca içeriye ve kendilerine 
dönük bakıĢ açıları olmayacaktır. Yüzlerini dıĢarıya da çevirecek ve 

müĢterilerinden baĢlamak üzere, gerçek faaliyetin olduğu temel 

unsurlara bakacaklardır. Sorun ya da fırsat gördüklerinde ki 

göreceklerdir, liderlik inisiyatifinin bir ya da iki insanda toplandığı 
ortamların tersine, bir Ģey yapmak bir ya da iki insana düĢmeyecektir. 

Sorunu çözmek ya da fırsattan yararlanmak için onlarca hatta yüzlerce 

kiĢinin eyleme geçmesi mümkün olacaktır(Kotter,1997: 149). 
Kültür, bir organizasyonda süreklilikle ilgili bir olgu olarak 

kabul edilir. Bir iĢletme harika bir ürün tasarlayabilir, onu kusursuz bir 

biçimde geliĢtirebilir, mükemmel ve farklı bir Ģekilde pazarlayabilir 

ve piyasaya çok hızlı bir Ģekilde sürebilir. Fakat bunu yıldan yıla 
yapabilmeyi sürdürmek, organizasyonun sosyal yapısının temelinde 

yatan bir kültür sorunu olacaktır. Yıllar boyunca ekonomistler 

gerçekten büyük iĢletmelerin bünyelerinde ne gibi unsur 
barındırdıklarını saptamaya çalıĢmıĢlardır. Fakat bu araĢtırmaların 

sonucunda elde edilen bulgular çok önemli olmayan zayıf unsurlar 

ekonomistlerin karĢısına çıkmıĢtır. Aslında bugün, özellikle bir 
unsurun çok önemli olduğunun gittikçe daha da farkına varılmaya 

baĢlanmıĢtır. Organizasyon içi iliĢkilerin doğası, bir anlamda iĢyerinde 

çalıĢanların birbirlerine olan davranıĢ Ģekilleri, yani organizasyonun 

sosyal sermayesi karĢımıza en önemli unsur olarak çıkmaktadır. Bu 
unsura sahip olabilen iĢletmelerin tüm yapısının diğerleri tarafında 

taklit edilmesini zorlaĢtırmaktadır(Goffe,Jones,2003: 35 36).  
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GiriĢimciler ya da yöneticiler devamlı bir Ģekilde rekabet 

avantajı elde etmek üzere, iĢletmelerini konuĢlandırarak, kültürlerin 

evrimleĢmesi için gerekli ilham kaynağını aĢağıdaki önceliklerle 

sağlayabilirler. 
 

A.Sosyalleşme  

 
SosyalleĢme; adında anlaĢılabileceği gibi, bir topluluğun üyesi 

olan bireyin, grubun diğer bireylerine karĢı arkadaĢ canlısı olabilirlik 

derecesinin bir ölçüsüdür. Çoğunlukla doğal olarak ortaya çıkar ve 
geliĢir. Ġnsanlar karĢılık beklemeksizin birbirleri için çok güzel 

davranıĢlar sergilerler ve içten pazarlıklı olmaksızın yapmak isterler. 

SosyalleĢme yalnızca kiĢisel yaĢantılarımızda bulunmaz ama yinede 

gözlemlenebilir. Gerçekte, bir organizasyondaki sosyalleĢme düzeyi, o 
organizasyonda yeni iĢe baĢlayan bir çalıĢanın gözüne çarpan ilk 

Ģeydir. Aslında, iĢteki sosyalleĢme, kiĢisel yaĢamımızdaki 

sosyalleĢmeden çok farklı değildir ve kiĢilerin birbirleriyle dostça, 
özenli bir biçimde iliĢki kurması anlamına 

gelecektir(Goffe,Jones,2003: 46). Aslında iĢteki sosyalleĢme, 

çalıĢanların sosyalliğini organizasyon dıĢına da taĢıyabilmektedirler. 
SosyalleĢme ayrıca, genelde takım çalıĢmasını, bilgi paylaĢımını ve 

yeni fikirlere açık hale gelmeyi teĢvik ettiği için, mükemmel bir 

yaklaĢımdır. 

 

B.Duygusal Zekâ (EQ) 

 

Duygusal zekâ(EQ) kiĢinin kendini tanıması, kiĢisel farkında 
lığı, sosyal duyarlılığı, empatisi ve insanlarla baĢarılı iletiĢim kurma 

becerisidir. Aynı zamanda, bir sosyal uygunluk ve zamanlama 

duygusuna, zayıflığı kabul etme ve farklılığı ifade edip saygı duyma 

cesaretine sahip olmaktır. Uzun vadede duygusal zekânın baĢarılı 
iletiĢim, iliĢki ve liderlik konusunda zihinsel zekadan daha doğru bir 

belirleyici olduğunu akla getiren çok sayıda araĢtırma vardır. Yazar ve 

EQ otoritesi Daniel Goleman Ģöyle demektedir(Covey,2005: 62 63): 
Bütün iĢlerde, her alanda en iyi performans için, duygusal yeterlilik 

saf biliĢsel becerilerden iki kat daha önemlidir. Duygusal yeterlilik, 

üstünlüğü ile öne çıkan bir performansın içerdiği unsurları üçte ikisini 
ya da daha fazlasını oluĢturduğuna göre, bu veri, bu becerilere sahip 

olanları bulmanın ya da var olan çalıĢanlarda bu becerileri 

geliĢtirmenin bir kuruma muazzam katkısı olacağını akla 

getirmektedir….  
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C.Empowerment (Çalışanları Güçlendirme) 

 

Bir yönetim kavramı olarak güçlendirme, yardımlaĢma, 

paylaĢma, yetiĢtirme, cesaretlendirme ve ekip çalıĢması yolu ile 
kiĢilerin karar verme haklarını(yetkilerini) artırma ve kiĢileri 

geliĢtirme süreci olarak tanımlanabilir(Koçel,2003: 414). 

Bu kavram, iĢletme yönetiminde çok tartıĢılan yetki devri ve 
katılım kavramlarıyla benzeĢmesi ya da bir tutulması çokça 

tartıĢılmaktadır. Aslında empowerment kavramının diğer 

kavramlardan farkı, daha geniĢ bir açılıma sahip olmasındandır. 
Gerçekte bu kavram, aynı zamanda katılımcı yönetim yaklaĢımının bir 

uygulaması olarak karĢımıza çıkmasıdır. 

Empowerment karĢımıza iki farklı Ģekilde çıkmaktadır. Bunlardan 

birincisi, iĢlerin yapılması esnasında müĢterilerin ihtiyaçlarının 
karĢılanmasında, çalıĢanlara verilen yetkidir. Verilen bu yetkilerin az 

ya da hiçbir Ģekilde denetime tabi tutulmadan, çalıĢanların karar 

alabilmesini içerir. Ġkinci Ģekli ise, çalıĢanların yüksek performansının 
çok önemli olmasıdır. ÇalıĢanlar sahip oldukları kabiliyetleri, 

kullandıkları araçlar ve problemlerin çözümünde ya da karĢılaĢtıkları 

sorunları ortadan kaldırabilme konusunda etkin bir Ģekilde 
çalıĢabilmeleridir(Donovan,1994: 12).  

Aslında katılım mutlak olmayıp nispi bir olaydır, yani bir 

derecelendirme meselesidir. Mesela hiç katılmanın olmadığı 

durumlarda yönetici/giriĢimci karar vererek çalıĢandan uygulamasını 
isteyecektir. Ya da katılımın en yüksek olduğu durumlarda ise, 

çalıĢanlar karĢılaĢtıkları sorunları belirleyecek ya da amaçları ortaya 

koyacaklardır. Yani karar verme sürecinde sondan baĢa doğru 
gidildiğinde katılımın derecesi de artacaktır. Katılımın artması ile 

çalıĢanların motivasyonu, iĢe karĢı olan tutumları, baĢarma isteği ve 

iĢin anlamı olumlu yönde değiĢecektir. Bu bağlamda güçlendirme bir 

boyutu itibariyle, çalıĢanların daha fazla katılımını öngören bir 
anlayıĢ, teknik ve uygulamadır(Donovan,1994: 414 415). 

 

D.Dayanışma 

 

SosyalleĢmenin tam tersi olarak dayanıĢma, duygulardan çok 

mantığa dayanmasıdır. DayanıĢma merkezli iliĢkiler, katılımcı 
tarafların yararına olan ortak görevlere, müĢterek ilgi alanlarına ve 

açıkça kavranmıĢ paylaĢılan hedeflere dayanır. Bu kiĢilerin birbirlerini 

sevmeleri ya da sevmemeleri çok önemli değildir. ĠĢçi sendikaları, 

yüksek derecede dayanıĢmanın görüldüğü topluluklara bir 
örnektir(Goffe,Jones,2003: 52). 
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E.Sürekli Eğitim 

 

Bilgi çağı öncesi yetiĢtirme ve geliĢtirme faaliyetlerinde, açık 

veya kapalı, odak noktasının “iĢ” olduğu görülecektir. Aynı zamanda 
iĢ sanayi toplumun bir ürünüdür, kavramıdır. Eğitim ve yetiĢtirme 

faaliyetlerinin amacı, çalıĢanların, bugünkü veya gelecekte 

yapacakları düĢünülen iĢleri daha iyi yapabilmeleri için bilgi ve 
davranıĢ olarak değiĢtirilmeleridir. Eğitim ve yetiĢtirme 

kavramlarından hangisi ele alınırsa alınsın, olay sistematik, ölçülebilir, 

yönetilebilir bir kiĢisel veya örgütsel değiĢim olayıdır(Koçel,2003: 
47). 

 

7.Sonuç 

 
Artık kalite dünyanın her yerinde üretilebilmektedir. Rekabet 

farkını sağlayan Ģey, pazara girebilme ve yenilik hızıdır. Tek bir 

bireyden bile oluĢabilen küçük iĢletmeler bu açıdan, büyük bürokratik 
rakiplerini her ortamda yenme gücüne sahip olabilirler. Dolayısıyla, 

kendilerini küçük Ģirketler topluluğu olarak yeniden oluĢturamayan 

büyük Ģirketler piyasadan yok olma sorunuyla karĢılaĢabilecekleri bir 
dünyada yaĢamaktayız. 

Örneğin Linde ve Lito adlı kiĢilerin “Western Eye Press” 

adında bir yayıncılık Ģirketleri vardır. Yalnızca iki kiĢiden oluĢan bu 

Ģirket olağanüstü fotoğraf ve rehber kitapları yayınlamaktadır. 
Kitapları, Telluride’deki evlerinin bodrumundaki Macintosh 

bilgisayarlarda hazırlamaktalar. Kameraya girmeye hazır sayfaları 

kendi yüksek çözünürlüklü lazer yazıcılarında basmaktalar. Sonra bu 
sayfaları Federal Express’le Seul’e, yani koreye yollamaktalar ve 

oradaki matbaacı kitapları basıp, tüm dünyadaki dağıtımcılara 

yollamaktadır. Görmekteyiz ki Colorado’nun bu küçük dağ köyündeki 

iki kiĢiden oluĢan bu küçük Ģirket, küresel ekonominin 
oyuncularından biri olabilmektedir(Naisbitt,1997: 190) 
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