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OzZAY UMUT TURKAN

Ozet:Calisma yasami kalitesini yiikseltmeyi amaclayan érgiitlerde, yalin
yapilanmaya gidilmektedir. Béylelikle, ybnetim yaklagiminda kademe
azaltilarak 6rgiit daha basik hale getirimekte ve c¢alisanin disaridan kontrol
edilmesi yerine, is ile ilgili kararlari vermede O&zerklestiriimesi saglanmak
istenmektedir. Personel gliglendirme yaklasimi dogrultusunda “isi en iyi yapan
bilir’ felsefesi benimsenmekte ve g¢aliganin igi ile ilgili planlama ve uygulamaya
dair gegsitli kararlari verebilmesi hedeflenmektedir. Béylelikle, ¢alisan ise daha
fazla motive olabilecek, is becerisi artacak, 6zgliveni gelisecek ve igine baglilik
derecesi ylikselecektir.

Bu c¢alismanin amaci, s6z konusu iki yaklasimi bir arada degerlendirerek

giiniimiiz Orglitlerinde c¢alisma yasami kalitesini saglamada personel
gliclendirmenin etkin bir rolii olup olmadigini ortaya koymaktir.

Anahtar Kelimeler: Calisma yasami kalitesi, personel gli¢lendirme, katilim.
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Abstract: In organizations targeting at enhancing the quality of working life,
lean structuring is gradually being applied. In management approach,
organization is simplified by decreasing business hierarchy and also it is aimed
that employees will be granted autonomy in making decisions about their jobs
in stead of being superintended. Regarding to employee empowerment
approach, the idea that the one who does the job knows the job best is adopted
in principle, and it is premeditated that the employee can give some decisions
about planning and application of the job. In this way, the employee can have a
higher level of motivation, job skills and competence, self-confidence and job
loyalty.

With respect to the above approaches, the purpose of this study is to indicate
whether employee empowerment plays a crucial role to enhance working life
quality or not.

Key Words: Quality of working life, employee empowerment, participation.

GIRIS

Teknolojik yeniliklerin Gretim sureglerini farklilastirmasi ile artan
rekabet ortaminda tlketici tercihlerine gére Uretim yapmak zorunda
kalan igletmeler igin hiz ve esneklik, degisen kosullara uyum saglamada
vazgecilmez 6gelerdir. Yalin dislince kapsaminda, is suUreglerinin israfi
yok edecek bicimde sadelegtiriimesi, insan faktérinin &nemini
artirmistir.  Bu dogrultuda ortaya konan insan odakli ydnetim
yaklasimlari, c¢alisanlarin is sureglerindeki etkinliklerini  artirmak
amacindadir.

Gerek galisma yasami kalitesi ve gerekse personel glglendirme
yaklasimi, c¢alisma ortamindan kaynaklanan ve calisanlar Uzerinde
olumsuz etkileri olan her tirli sorunu ortadan kaldirmak hedefine
yoneliktir. Bu anlamda, s6z konusu yaklagimlar ¢alisanin motive oldugu,
is doyumu duydugu, kendisiyle ilgili ve isine dair kararlara katiliminin
saglandidi ve bodylelikle isine ve igsletmeye baghliginin gergeklestirildigi
bir 6rglt ortami yaratmak amacindadir.

GUnUmuz orgutlerinde calisma yasami kalitesini saglamada
personel guglendirmenin etkin bir roli olup olmadigini ortaya koymayi
amaglayan ¢alismada, calisma yasami kalitesi ve personel glglendirme
kavramlari Uzerinde durulduktan sonra, iki yaklasim arasindaki iligki
degerlendirilecektir.



CALISMA YASAMI KALITESININ ARTIRILMASINDA PERSONEL... 49

1. GALISMA YASAMI KALITESi KAVRAMI
1.1.  TANIMI VE OZELLIKLERI

Calisma yasami kalitesi kavrami; “calisma kosullarinin
geligtiriimesi”, “calisma cevresi ile isyerinin demokratiklestiriimesi” ve
“‘isin insancillastiriimasi” seklinde de kullaniimaktadir (Isik, 1991: 46).
Kavram, dretim sirecgleri ve yoénetim yaklasimlari dogrultusunda
isletmeden isletmeye farkliliklar géstermektedir. Nitekim, bazi igsletmeler
kavrami calisma yasaminin is performansini artirmasi, bazilari fiziksel
ve psikolojik iyilik hali olarak gérmektedir. Bununla birlikte, genel
anlamda calisma yasami kalitesi, ¢alisma yasaminda yabancilagmayi
azaltan, c¢alisanlarin gelismesini saglayan bir kavram olarak
kullaniilmaktadir (Huzzard, 2003: 21). Calisma yasami kalitesinin
artirlmasina yoénelik faaliyetler, sadece c¢alisanin isi nasil daha iyi
yapabilecedi ile degil, ayni zamanda isin ¢alisani nasil daha iyi duruma
getirebilecegi ile de ilgilidir (Nadler ve Lawler, 1983: 26).

Genis anlamiyla ¢alisma yasami kalitesi, “bir ¢calisanin yasami
boyunca ulasabildigi maddi ve maddi olmayan degerlerin toplamidir”
(Ulusoy, 1997: 6). Kavram, c¢alisma ahlakini, c¢alisma kosullari
konusundaki onlemleri, ¢alisanin memnuniyetini veya
memnuniyetsizligini, tretim verimliligi konusundaki yonetimsel kaygilari
ve daha genis kapsamda sosyal denge ile bitlnligu de igine alan ¢ok
genis bir igerige sahiptir (Seneri, 1998: 4). Buna goére ¢alisma yasami
kalitesi, ¢alisanlarin fiziki ve psikolojik ihtiyacglarini kargilamaya yoénelik
olarak calisma yasamini dogrudan veya dolayl olarak etkileyen tim
faktorleri butlinsel bicimde ele alarak ¢alisma ortami-galisan uyumunu
saglayan ve calisani glglendiren bir olgu olarak nitelendirilebilir.

Miller (1997: 17), calisma yagsaminin kalitesi ile verimli calisma
arasinda dogrusal bir iliski oldugunu ifade etmigtir. Bu baglamda,
calisma yasami Kkalitesi programlarinin calisanlarin is doyumunu
artirmanin yani sira, verimliligi artirma seklindeki iki amacindan s6z
edilmektedir (Gadon, 1984: 45). Nitekim, Fransa’da yapilan ve g¢alisma
yasami Kalitesinin gelistiriimesinin etkisini inceleyen bir arastirmada,
isletmelerin % 67’sinin verimlilik artisi1 elde ettigi saptanmistir (Cooper,
1979: 17). Calisma ortamlari olumsuz kosullar igeren isletmeler ise,
uretim faktorlerinin israfi ve hatali dretim sonucu yeniden isleme,
kalitesizlik, verimsizlik  ve isglcu devri gibi sorunlarla
karsilasabilmektedir. Bu anlamda, calisma yasami kalitesi is givenligi,
odul sistemi, egitim ve kariyer firsatlari ile karar almaya katilim gibi
suregleri iceren ¢ok boyutlu bir nitelige sahiptir. S6z konusu yaklasim,
¢alisanlar icin ¢alisma kosullarinin, isverenler igin orgutsel verimliligin
geligtiriimesi hedefleri dogrultusunda is doyumunu artirmayi ve bunu
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surdirmeyi saglayan isyeri stratejileri ile uygulamalarini icermektedir
(Considine ve Callus, 2002: 2).

1.2. OGELERI

Genel olarak calisma yasami kalitesinin 6geleri; katilimcilik,
motivasyon, is doyumu, calisma Kkosullari, Kkariyer, Ucret, egitim-
gelistirme, is glvencesi ve is-aile yasami dengesi basliklari altinda
incelenecektir.

1.2.1. Katilimcihk

isletmeler, cesitlenen pazar ihtiyaglarina ve artan rekabet
baskilarina kargi daha esnek ve dayanikli olabilmek icin karar alma
organlarini  &dem-i  merkezilestirmektedir. Boylelikle ydneticiler,
galisanlari her dizeyde olmasa bile 6nemli kararlarin alinmasinda yetkili
kilmaktadir. Gergekten, bir¢gok blyuk isletme rekabet ortamina karsi
direng sadlayabilmek igin calisanlarin esnekligini ve motivasyonunu
artiran katilim modelini ¢6ziim olarak gérmektedir (McFarlin vd., 1992:
363).

Katilma terimi, s6z konusu katilimcilarin katilabilecekleri ancak
tim olarak ele gegirmeyecekleri, geciremeyecekleri, gecirmemeleri
gereken bir faaliyet, stire¢ ya da karar verme sistemine iligkindir.
Katilma, basli basina ya da kendi basina bir amag¢ degildir. Katiima,
daha yeterli islev gorebilmek igin bir aractir. Buna karsin, calisanlari
glclendirmenin egemen oldugu 6z yonetim, katilimcilarin timuayle kendi
kontrolleri altinda olan, olabilen ya da olmasi gereken bir durumu ifade
etmektedir (Lammers, 1975: 35).

Katilimci yénetimin temel ilkesi, yonetici ve ybénetilenlerin birlikte
karar vermeleridir. Katihmcilik ile c¢alisanlarin, isin dizenlenmesine
dogrudan etkide bulunmalarina olanak saglanmaktadir (Schneider,
1994: 75). Boylece calisanlar, kendi Ustleriyle birlikte bir derecede s6z
sahibi olarak karar verme glclne istirak etmektedir. Gulnlik
uygulamada bu tir bir katilim, amag belirleme, sorun ¢ézme, kararlara
dogrudan katilim, yeni isgOrenlerin sec¢im islemlerinde yer alma gibi
etkinlikleri icerebilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 154). Sonugc olarak
katilim, calisanin isyerinde dnemsenme, taninma ve kendine saygi
duyma gibi ihtiyaclarini karsilayarak c¢alisma yasami Kkalitesinin
geligtiriimesinde etkin bir rol oynamaktadir.

1.2.2. Motivasyon

Motivasyon, son derece karmasik ve ¢ok yoénlli bir konudur
(Findikgl, 2003: 369). insanlar, yaptiklar isten ve galisma ortamindan
memnun olduklari strece daha verimli ¢alisirlar. Bu anlamda, ekonomik
doyum gerekli bir kosul olsa da, yeterli degildir. Dolayisiyla, sikici ve
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monoton islerde galisan, kendi kendine karar verme 6zgurligu olmayan
calisanlarin kayitsiz davranma olasiligindan s6z edilebilir.

Motive edilmis caliganlar ise, drgitsel hedeflere ve beklentilere
ulasma dogrultusunda batin yoneticilerin  ve denetgilerin ihtiyac
duyduklar anahtar bir 6gedir (Pettinger, 2001: 71). Ydneticiler, bunu
dikkate alarak calisanlari motive edecek araclari kullanmali ve makul
Olcllerde isteklerini yerine getirmeye calismaldir (Eren, 1998: 397-
398).

1.2.3. is Doyumu

Bireyin verimli galisabilmesi ve yasamindan memnun olabilmesi,
isine yonelik duygulariyla yakindan ilgilidir. Is doyumu, calisanlarin
islerine yonelik tutumlarini igeren ve Kkisinin isine ya da c¢alisma
yasamina verdigi degeri ifade eden bir olumlu duygusal durumdur
(Coskuner 2001: 77,78). Bir diger anlatimla, is doyumu isten elde edilen
maddi c¢ikarlar ile calisanin birlikte olmaktan mutluluk duydugu is
arkadaglariyla calismasi ve bir eser meydana getirmesinin verdigi
mutluluktur (Bakan ve Blyukbese, 2004a: 7).

is doyumsuzlugu ise, gizli bigimlerde isin yavaglamasina, is
basarisinin ve is verimliliginin dismesine, ise baglhligin azalmasina,
istege bagh isgucu devir oraninin, is kazalariyla is sikayetlerinin
artmasina neden olabilmektedir (Akinci, 2002: 7). Bu bakimdan is
doyumu veya doyumsuzlugunun, kigilerin istekleri ile bulunduklari
durum arasindaki karsilastirmanin bir sonucu oldugu soéylenebilir
(Ehtiyar, 1996: 109).

Ozetle, calisanlar igin blylk ©énem tasiyan is doyumunun
saglanmasi ve calisanlarin yasam Kkalitelerinin yuUkseltiimesi ile
isletmenin  hedeflerine ulasabilmesi arasinda yakin bir iligki
bulunmaktadir. Calisma yasami kalitesinin artiriimasi; c¢alisma
ortaminin ve kosullarinin dizenlenmesiyle, c¢alisanlarin psikolojik,
ekonomik ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasiyla, ¢alisma yasaminda
ortaya c¢lkacak sorunlarin en aza indiriimesiyle ve dolayisiyla is
doyumunun saglanmasiyla mimkun olabilecektir (Guven vd., 2005 : 7).

1.2.4. Calisma Kosullari

Calisanlarin  yaptiklari is Uzerinde etki ve kontrol etme
olanaklarinin bulunmasi, g¢alisma ortaminda olumlu sosyal iligkiler
gelistirebilmeleri, stressiz, guvenli, saglkh, huzurlu ¢alisma ortam ve
kosullarina sahip olmalari is doyumunu ve dolayisiyla ¢alisma yasami
kalitesini olumlu yénde etkileyebilmektedir (Edvardson ve Gustavsson,
2003: 149). Calisanlar, daha fazla fiziksel rahatlik saglayacak calisma
ortami istemektedir. Bunun nedeni, ¢alisma kosullarinin hem bireysel



52 Sevda DEMIRBILEK-Ozay Umut TURKAN

rahatlik ve hem de isin yapilmasi agilarindan énemli olmasidir. Calisma
kosullari, galisanlarin is digi yasamini da etkilemektedir. Ornegin, fazla
mesailer veya uzun c¢alisma saatleri bireylerin kendilerine, aile ve/veya
arkadaglarina yeterince zaman ayiramamalarina yol agabilmektedir
(Erdil vd, 2004: 19).

Calisma kosullarina etki eden bir diger faktér de, calisanlarin
yonetimle iliskileridir. Calisanlarin yénetimle iletisimlerinin gelistiriimesi
ve yobnetime given duymalari halinde calisma ortamiyla ilgili
kosullardan kaynaklanan sikayetler azalmakta, aksi durumda ise
artmaktadir.

1.2.5. Kariyer

Kariyer, bir kisinin ¢alisma yasaminda ulasmak veya sahip
olmak istedigi uzmanlik ve is basarisi olarak tanimlanabilir (Aytag, 2000:
45). Tanimdan anlasilacagi Uzere bu kavram, calisanin basari
derecesini simgelemekte ve yiikselmesini temel almaktadir. Orgdtlerin
yeniden vyapilandiriimalari ve igletme stratejilerindeki degismeler,
galisanlarin bireysel gelisimleri ve Kkariyerlerini planlamalari konulari
uzerinde yogunlagmalarini zorunlu hale getirmektedir (Anafarta, 2001:
2). Bu anlamda, kariyer planlamasi yonetim ile bireyin birlikte yuruteceqgi
galismalar olup, bireyin gelecedi ile ilgili beklentilerinin isletmenin
beklentileriyle uyum igcinde olmasi 6énem tasimaktadir (Aytag, 1998: 64—
65).

Calisma yasami kalitesinin gelistirilebilmesi icin igletmelerde
¢alisanlarin  yaraticiliklarinin  tesvik  edilmesi,  verimliliklerinin
artirilabilmesi, yeterli bilgi, beceri diizeyine ulasabilmeleri gerekmekte
ve bu nedenle etkin bir kariyer planlamasina ihtiya¢ duyulmaktadir
(Soysal, 2000: 787—788).

1.2.6. Ucret

Ucret, tim calisanlar icin is doyumunda énemli rolii olan bir
faktordir. Calisanin ise karsi tutumunu genellikle aldigi Gcretin
yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi ve ihtiyaclarini kargilama
derecesi belirlemektedir. Ancak, Ucretin is doyumu Gzerindeki etkisi bir
noktadan sonra miktar ile degil, calisanlar arasindaki dengeli dagilhmiyla
ilgili hale gelmektedir. Calisanin kendisi ile ayni duzeyde olanlardan
daha az Ucret almasi, Ozellikle de kendisinden daha az yetenekli
olduguna inandig1 calisanlara gore lcretinin disiik olmasi (imamoglu
vd., 2004: 169), ¢alisanin mutlulugunun ve verimliliginin azalmasina yol
acabilmekte ve dnemli bir stres kaynagi olusturabilmektedir (Unal, 2005:
17-18). Bu durum ise, is doyumsuzlugu yaratarak calisma yasami
kalitesine olumsuz yonde etki yapabilmektedir.
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1.2.7. Egitim ve Gelistirme

Personel egitimi, c¢alisanlarin ve olusturduklari gruplarin
isletmede yuklendikleri ya da ileride ylUklenecekleri gorevleri daha etkin
sekilde yapabilmeleri icin, onlarin mesleki bilgilerini genisleten,
disilnce, rasyonel karar alma, tutum ve davranig, aliskanlik ve
anlayiglarinda olumlu degismeler yapmay! amaclayan bilgi, gérgi ve
yeteneklerini artiran eylemlerin  timu olarak tanimlanabilmektedir
(Ozcelik, 1996: 117). Gelistirme ise, bireyin yaptigi isi ve 6rgitl daha
kapsamli bir bakigla gérebilmesini saglamaktadir. Gelistirmenin hedefi,
galisanin isini daha genis bir 6érgltlenmenin pargasi olarak goérebilmesi,
bdylece isini daha verimli bir sekilde yapabilmesidir. Dolayisiyla egitim,
gelistirmeye temel olusturmaktadir (Palmer ve Winters, 1993: 120).

Egitim ve gelistirmenin amaci, calisanlarin islerinden elde
ettikleri doyum ve verimlilikleri ile bir batin olarak érgitin performansini
yukseltmektir. Bu amaglar ve bunlara ulasmak icin kullanilan teknikler,
bireyin ve érgutin ihtiyacglarini yansitmalidir. Egitimin hedefi, bireyin bir
isi ya da belli gorevleri yerine getirme yetenegini yukseltmek ve o igi
yaparken kullandigi becerileri gelistirmektir (Palmer ve Winters, 1993:
119). Egitim ve gelistirme ile yetenek ve uygulama dizeyleri ylkseltilen
¢alisanlarin islerini daha etkin sekilde yapabilmelerinin saglanmasi bir
yandan is doyumunu artirirken, diger yandan c¢alisanlari yaptiklari igin
sahibi haline getirmektedir. Bu sekilde, c¢alisanlarin guglendiriimeleri
surecinin temel kosulu gercgeklestiriimis olmakta ve calisma yasami
kalitesi iyilesebilmektedir.

1.2.8. Is Giivencesi

Esnek Uretim sistemlerinin  devreye girmesiyle ylksek
teknolojilere dayali olarak yeniden yapilandirilan is sureclerine
calisanlarin nitelik bakimindan uyum sorunu yasamalari, istihdamda
daralmaya neden olmaktadir. Teknolojik gerekgelere dayali olarak
istihdamda yasanan bu yapisal daralmalar, isgicli maliyetlerinin
goreceli olarak ylksek oldugu ulkelerde ve isletmelerde calisanlari,
islerini kaybetme riskiyle karsi karsiya birakmaktadir. Ayrica, Ucretler ile
enerji ve hammadde maliyetlerinin ylksekligi, isletmelerin Gretimlerini
daha avantajli bolgelere kaydirmalarina neden olmaktadir. Bu durumda
da, calisanlar islerini kaybedilmektedir. GuUnUmuzin ekonomik
gerceklerine dayali olarak sendikalar da, toplu pazarliklarda Ucret
temelinde goérismeler yapma aligkanliklarini terk ederek Uyelerinin is
guvencelerini saglama arayisina girmiglerdir. Ayrica, c¢alisma
yasaminda giderek esnekligin egemen olmasi ve is hukuku
hiukdmlerinin esneklestiriimesi istekleri, dogal olarak is guvencesizligi
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tehdidini ortaya ¢ikarmis ve g¢alisanlarin iglerini koruyabilmeleri konusu
calisma yasaminin en temel sorunlarindan biri durumuna gelmistir.

is giivencesi, calisanlarin islerine karsi genel tutumlarini ifade
eden is doyumunu olusturan énemli etmenlerdendir. is glivencesine
sahip oldugunu disinen calisanlarin igyerinde ylksek motivasyon, is
doyumu ve o&rgute baglihk gibi konularda olumlu davraniglarda
bulunacaklari ileri sirtlmektedir (Bakan ve Blyikmese, 2004b: 35).
Buna karsin, is glvencesinden yoksun bir ¢alisma ortami g¢alisanlarin
igyerindeki sosyal iligkilerini, verimliligini, yonetimle olan baglarini
olumsuz etkileyerek calisma yasaminda kalitenin sagdlanmasini
engelleyebilmektir.

1.2.9. is-Aile Yagsami Dengesi ve Dis Yasam Cevresi

Kadinlarin giderek calisma yasaminda daha fazla yer almasi,
ekonomik bagimsizlik ve toplumsal statl ile rollerde degisim anlamina
geldigi kadar (Koray, 2005: 325), is ve aile yasami arasindaki dengenin
kurulabilmesi guc¢ligl is ve aile catismasina yol acabilmekte ve aile
yasaminin kalitesini olumsuz yodnde etkileyebilmektedir (Voydanoff,
1989: 5).

Calisanin is digi yasam c¢evresi kosullari ve isletme tarafindan is
disinda saglanan sosyal hizmetlerin etkinligi, dolayll agidan
motivasyonu, is doyumunu ve &rgite baghhdi artiracaktir. Ornegin;
calisanlara saglik, cocuk yuvasi, misafirhane, konut, ulasim, kantin gibi
hizmetlerin sunulmasi onlarin iglerine ve igletmelerine daha siki
baglanmalarini saglayacaktir. Bu hizmetlerle birgok sorunu ¢é6zilmus ve
zihinsel rahathdr saglanmis c¢alisanin calisma yasami Kkalitesi de
artirilmis olacaktir.

2. PERSONEL GUGCLENDIRME KAVRAMI
2.1. TANIMI VE OZELLIKLERI

20.yy'In baslarinda F.W. Taylorun (1920) ortaya attigi ve
calisani bir makine gibi géren yénetim yaklagsiminin olumlu ve olumsuz
yanlarindan s6z etmek mumkindir. Yaklasim, isletmenin verimliligi
Uzerinde olumlu bazi sonuglar yarattiysa da, isgicl devri, ise
devamsizlik ve ise yabancilasma gibi ¢alisanin performansini olumsuz
etkileyecek durumlar da ortaya cikmistir. Ozellikle Elton Mayo ve
arkadaslarinin  énclligini  yapti§i  insan lligkileri Okulu olarak
adlandirilan hareketin arastirmalari sonucunda c¢alisan, kendi kendini
motive edebilen ve yakindan nezaret edilmeksizin is gdrebilme
yetenegine sahip bir varlik seklinde tanimlanmistir (Wilkinson, 1998:
41).
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20.yy'in  ikinci yarisinin  basindan itibaren, motivasyon
kuramlarinda gelisme kaydedilmis, Japon yodnetim yaklasimlarinin
basarisinin etkisiyle ¢alisanlarin kararlara katilimi ve grup calismasi
gundeme gelmis, toplam kalite yénetimi ile misteri odaklhildinin énem
kazanmasi, igletmelerin hiyerarsik ve merkezci yapilarinin degismesini
gerekli kilmisgtir. Bdylece, musgteri taleplerindeki degismelere uyabilecek,
esnek yapili, merkezi yapidan uzak, esnek uzmanlasmaya sahip
orgitler ortaya ¢ikmistir.

Yeni orgut yapilarinda, dolayisiyla 6drenen topluluk kilturinde
‘guclendirme” merkezi konumdadir. Bu yaklasim, o6rgitin alt
kademelerindeki ¢aligsanlarin karar almayla ilgili sagduyu (takdir yetkisi)
olusturmasina ve yeni Urdn, hizmet, sire¢ ile cevresel degisimlere
cevap verme ydntemleri Uretmeyi saglayacak olan bi¢imsel olmayan
o6grenme ortakliklari kurmasina yardimci olabilmektedir (Richardson,
1995: 4-5). Kuskusuz, boyle bir gelisme Uzerinde hem insanin rekabet
Ustinligu kaynagi olarak 6neminin artmasinin, hem de rekabetci basari
saglayabilecek ve digerleri tarafindan benzeri olusturulamayacak bir
insan kaynagina sahip olma gerekliliginin etkisi bulunmaktadir (Pfeffer,
1995: 17).

Literatiirde personel glglendirmeye iliskin tanimlar konusunda
farkli degerlendirmeler s6z konusudur. Bunlar arasindaki en buyuk
farkhlik, bazi yazarlarin guglendirmeyi katiimcilik, yetki devri ya da
yetkilendirme ve is zenginlestirme gibi kavramlarla birlikte ele
almasindan kaynaklanmaktadir.

Personel gliclendirmeye iliskin belli bagh tanimlar asagidaki
gibidir:

o Erstad’a (1997: 325) gore, calisanlara isleriyle ilgili gesitli
kararlari alabilmelerini saglayacak olanaklarin sunulmasi veya bireysel
faaliyetlerinin ~ sorumlulugunu  alabilecekleri ~ 6rglitsel  ortamin
saglanmasidir.

e Pardo del Val ve Llyod’a (2003: 102) goére, orgut uyelerinin
(yoneticilerin ve calisanlarin), dogrudan ve en cabuk sekilde karar
verebilme surecine dahil olmalardir.

e Budak’a (Ocak 2005: 93) goére, calisanin isi ile ilgili karar
alma ve aldigi kararlar uygulama olanaklarini genisletmek amaciyla
¢alisana bilgi, beceri ve motivasyon kazandirma surecidir.

Bowen ve Lawler (1992: 32) ise, personel guglendirme
kavramini “calisanlarin o6rgutin doért girdisini paylasmalari” olarak
tanimlamigtir. Bu girdiler su sekildedir:

o Orgitsel performansa iligkin bilgi,
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e Calisanlarin drgutin performansini anlamalarini ve katkida
bulunmalarini saglayacak bilgi,

e Orgltsel performans ile ilgili dduller,
e Orgltiin yén ve performansini etkileyen karar alma yetkisi.

Buna gore personel glglendirme, uygun bir drgutsel ortamda,
¢alisanin isine dair konularda basari saglayacagi glici kontrol etmesi,
isiyle ilgili kararlari tam bir 6zgurlik icinde kendi kendine alabilmesi ve
uygulamaya gecirebilmesi, bu ybnde motive edilmesi olarak
tanimlanabilir. Bir diger anlatimla, personel glglendirme ¢alisanin isine
dair sorumluluklarini tam anlamiyla yerine getirebilmesi icin ihtiyac
duyacag otorite ve esneklikle donatilmasi, isin ve yetkinin asil sahibi
yapilmasi surecidir.

Guglendirmenin temel 6zellikleri ise sdyle siralanabilir (Kogel,
2003: 425):

e Bir teknik olmaktan ¢ok, bir ydnetim felsefesidir.

e Yetigtirme ve gelistirme temellidir.

e Uzun vadelidir ve sabir ister.

e Ust kademenin giiclinii paylagma arzusuna dayanir.

e Basarisizliklarin, bir 6grenme firsati sayilmasiyla kuvvetlenir.

e insan kaynaklari bakig agisi gerektirir.

Ozet olarak, érgltsel etkinligi gelistirmek igin kullanilan 6grenen
orgit, toplam kalite ydnetimi ve yeniden yapilanmanin énemli bir
parcasl, personel glglendirmedir (Bowen ve Lawler, Summer 1995:
81). Guclendirme yoluyla sonuca etki yapacak kontrol gicli kendisine
verildiginden, calisanlar iyilestirme ya da gelismeye karsi daha arzulu
olabilmektedir. Bu baglamda, kontroliin kendisinde oldugunu hisseden
calisanin verimliliginde bir artis gerceklesebilmektedir (Vink vd., 2006: s.
543, 545).

2.2. OGELERI

Basarili bir personel giglendirme uygulamasi icin gerekli olan
temel 6geler 6rgit, yonetim ve galisanlar basliklari altinda asagida ele
alinacaktir.

2.2.1. Orgiit

Bir isletmede personel glglendirmenin gergeklestirilebilmesi icin
oncelikle glglendirme faaliyetinin gereklerine uygun bir 6rgultsel
yapilanma saglanmalidir. Personel guglendirme, “isi en iyi yapan bilir’
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yaklasimi dogrultusunda, calisanin isinin sahibi haline getirilerek is
surecine her bakimdan katilabilecegi, isine dair her turli karari 6zerk
olarak alip uygulayabilecedi vyalin  bir 6rgit yapilanmasi
gerektirmektedir.

Yalin drgutlenmede yalin Uretim yontemlerinden yararlaniimakta
(Ogut, 2003: 82) ve orgutlerin sadelestirilerek gereksiz organlarindan,
Ozellikle  hiyerarsik  yapidan uzaklastiriimasi  amacglanmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2001: 212). Yalin érgutlenen isletmeler, daha
az zamanda daha az alanda, daha az enerji ve isglcu kullanarak Gretim
yapmakta ve rakipleri karsisinda avantaj kazanmaktadir (Tiz, 2004:
48). Yalin érgutlerde etkin bir personel gliglendirmenin yapilabilmesi igin
gerek duyulan drgutsel 6zellikler su sekildedir (Kogel, 2003: 418):

e Basik bir yapi amaclanmalidir. Kademeler azaltilarak, dik ya
da piramit yapilanmaya izin verilmemelidir. Bir diger
anlatimla, sifir hiyerarsi hedeflenmelidir.

e isi en iyi yapan bilir anlayisi dogrultusunda calisanlara
sorumlulukla birlikte yetki verilmelidir.

e Calisanlarin gerek bireysel, gerekse grup olarak sorun
¢6zlcu ve slrec gelistirici kapasitelerini etkinlestirmek icin
katilim ortami yaratiimahdir.

e isletmenin vizyon-misyon tarifleriyle is tanimlari ve gerekleri
belirgin bir sekilde ortaya konarak calisanlarla agik sekilde
paylasiimalidir.

o Cok yonli iletisim etkin kilinarak érgut icinde her tirli bilginin
akigi saglanmalidir.

e Etkin bir gliclendirme faaliyeti i¢in calisanlarin konularinda
yetkin kisiler durumuna getirilmesi gereklidir. Bu dogrultuda,
gerekli egitim faaliyetleri planlanmali ve uygulanmahdir.

2.2.2. YOnetim

Personel glclendirme faaliyeti, yoneticilerin  yetki ve
sorumluluklarini gahiganlarla paylastigi bir yapiyr gerektirmesi itibariyle
(Ozgelikel, 1994: 88) klasik ydnetici taniminin disinda bir yénetici tipine
ihtiyac duymaktadir. Orgiit yapisinin yalinlasmasiyla birlikte ortaya
cikan yeni yonetici tipinin baglica 6zellikleri agagdidaki gibi siralanabilir:

e lletisime acik olmak.

e isletmede uzlagsma kiiltiiriinii gelistirerek karsilikli bir giiven
ortami olusturmak.
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e Yetki ve sorumluluklarini galisanlarla paylasmaya hazir
olmak.

e Bir koordinatér-danisman rolU Ustlenerek liderlik yapmak.

e Etkin bir glglendirme icgin c¢alisanlarin ihtiya¢ duyacaklari
uygun fiziki, sosyal ve psikolojik kosullari saglamak.

e Calisanlari surekli olarak tesvik ve motive etmek.

2.2.3. Calisanlar

Personel giglendirmenin, 6rgit hedefleri dogrultusunda sadece
Ust yonetim tarafindan belirlenmis bir amag¢ olmasi ve guglendirilecek
olan personelin istegine ve beklentilerine dayandiriilmamasi halinde
basariya ulagsmasi gugtir. Bu istek karsilikli olmali, giclendirme igin
personelin nitelik bakimindan ihtiyag duyacagi alt yapi olusturulmalidir.
Gugclendirilecek personelde olmasi gereken ozellikler ise asagidaki
gibidir (Kogel, 2003: 419):

e Isletme hedeflerinin gerceklestiriimesi surecindeki

sorumlulugunu bilmesi.

e Yeteneklerinin ve eksikliklerinin farkinda olmasi.
e Gugclendiriimeye ihtiyag ve istek duymasi.
e Ogrenmeye ve gelismeye yatkin olmasi.

e Yonetimle ve kendi gevresiyle iletisim kurabilme yetenegine
sahip bulunmasi.

e Ozgiiven sahibi ve dinamik bir kisiligi olmasi.
o Degisime, yaraticihiga ve yeniliklere agik olmasi.

2.3. YAKLASIMLARI

Personel glglendirme konusunda “gi¢ ve kontrole iliskin
kosullar” ile “katihm ve guvene iliskin kosullar” olmak Uzere iki temel 6n
kosul 6ne surilmektedir (Foster-Fishman ve Keys, 1997: 350). Bu
kosullarin yerine getiriimesi durumunda gerceklestirilebilecek personel

guglendirme yaklagimlari, “basit dizeyde”, “islem dizeyinde” ve “yuksek
dizeyde” olmak Uzere Ug¢ sekilde ele alinabilir.

2.3.1. Basit Duzeyde Personel Giiglendirme

Basit dizeyde personel gulglendirme, katilimcilik temeline
dayandirilir ve c¢alisanlarin sdrece katilimlarinin  saglanmasini
ongormektedir. Bir diger anlatimla, ¢alisanlarin zihinsel kapasitelerini,
sorun ¢6zme ve sure¢ gelistirme odakli faaliyetler yoluyla degerlendirme
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anlamina gelmektedir. Calisanlarin Urettigi fikirlerin degerlendirmeye
alinip alinmamasi, yonetimin insiyatifindedir. Yoénetimce kabul goéren
fikirlerin az olmasi, c¢alisanlarin katilim isteklerini koreltecegi igin bu
yaklasimin etkinligini azaltacaktir. Bireysel dnerilerde bulunma, kalite
¢emberi uygulamalari bu tur bir giclendirmenin drnekleridir (Bowen ve
Lawler, 1992: 36).

2.3.2. islem Diizeyinde Personel Giiglendirme

islem diizeyinde personel giiclendirme, ¢alisanlara yaptiklari ise
iliskin tasarlama, yéntem saptama ve uygulama yetkilerinin verilmesini
icermektedir. Calisanlar, kullandiklari makine ve ekipmanin is alanina
yerlestiriime bicimini belirlemede 6zglrdur. Bdéylelikle is, calisanlarin
becerilerine ve isi en rahat bicimde yapabilme olanagini yaratmasina
uygun olarak yeniden tasarlanmaktadir. Bu tip bir gli¢lendirmede, yalin
Uretim sirecinin egemen olmasi ve buna bagli olarak ekip ¢alismalari
yapilmasi énemli bir rol oynamaktadir (Bowen ve Lawler, 1992: 36).

2.3.3. Yuksek Diizeyde Personel Guglendirme

Yuksek dizeyde personel guglendirmede ise, calisanlar is
alanlarinda kendilerini ilgilendiren sinirh durumlara yoénelik karar
verebilme yetkisiyle donatilmalarinin yanisira, igsletmenin Uretim alani
digindaki 6rgltsel stratejilerini etkileyecek kararlara da katilmaktadir
(Bowen ve Lawler, 1992: 36).

Bu tarz personel gulclendirmenin, “ylksek duzeyde Dbilgi
paylasimi, bilgilerin gelistiriimesi, performansin &dullendiriimesi ve
gucun dagitilmasi” olmak Uzere dort 6gesi vardir (Gimus, 2001: 49).
Burada, isletmenin en alt diizeyindeki ¢alisanlarinin da tim isletmenin
performansina nasil katki saglanabilecegine iligkin kararlara katilmasi
s6z konusudur. YUksek duzeyli personel glglendirmede, isletme ile ilgili
tim Dbilgiler paylasilmakta, isletme faaliyetlerine iliskin yetenekler
geligtiriimekte, tim calisanlarin katilimiyla sorunlar belirlenerek ¢ézim
Onerileri Uretilmekte ve is birimleri ile ilgili kararlara da katiim
saglanmaktadir. Bu durum, tam anlamiyla bir kazan¢ paylasimi ve
galisanin isinin gergcek sahibi olmasi anlamina gelmektedir (Budak,
Ocak 2005: 95-96).

3. CALISMA YASAMI KALITESI VE PERSONEL
GUCLENDIRME iLiSKiSIi

Klasik yénetim anlayisindaki ekonomik insan, ¢alisma yasami

kalitesi yerine ylksek Ucreti digsal bir motivasyon olarak gérmustar.

Neo-klasik yonetim anlayisinin egemen oldugu dénemde ise, ¢alisan

orgutte sosyal bir varlik olarak kabul edilmeye baslanmistir. Bu
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cercevede, 1970’li yillarda ¢alisma yasami kalitesi yaklasimi gelismis ve
daha egitimli ¢alisanlarin gogalmasiyla olusan ekonomik ve sosyal yapl,
galisma yasami kalitesi ile ilgili beklentilerin artmasina yol agmistir
(Wilkinson, 1998: 43-44).

1980’lerdeki esnek 6rglt paradigmasi ise, personel gliglendirme
yaklagsimini desteklemigstir. 1970’lerde ¢alisma yasami kalitesi yaklagimi
is doyumunu, ise devamsizlik ve isci devri gibi konulari vurgularken,
personel glglendirme kalite, esneklik ve verimlilik hususlarini esas
almistir. Bu baglamda, personel guglendirme bir yandan c¢alisanlarin
verimliligi ile orgute baghhgini artirmayi hedeflerken, diger yandan da
¢alisanlarin is doyumunu ylkseltmekte, is¢i devrini azaltmakta,
¢alisanlarin kararlara katiimini saglayarak endustriyel demokrasiye
katki vermektedir (Wilkinson, 1998: 44-45).

Dee vd.leri (2003: 258), is ¢evresini glglendirmenin c¢alisma
yasami Kkalitesini iyilestirmeyi kolaylastirabilecegini belitmektedir.
Benzer sekilde, galisan baglihgi, kalite gemberleri, katilimci yonetim gibi
calisma yasami kalitesi uygulamalari da, ¢aligani glglendirmeye yonelik
bir yaklagsim olarak de@erlendiriimektedir. (Schlesinger ve Oshry, 1984:
5-6)

Calisma yasami kalitesi faaliyetleri, calisanlarin verimliligini
artirabilmek amaciyla, onlari 6zgir kilacak bigcimde tasarlanmaktadir.
Bu tir faaliyetler; kariyer yollarinin tanimlanmasina, yetke ve statllerin
dagilimina, édullerin paylasimina, performans Olgimine, ybénetim ile
olan iligkilere ve is dizaynina iligkin bazi sorunlarin ¢6zimuU konusunda
galisanlarin anlayis, uzmanhk, yetenek ve becerilerini dogrudan
desteklemektedir. Bultin bu c¢abalar, 6rgit ydnetiminde c¢alisan
katihmini artirmaya yoneliktir (Schlesinger ve Oshry, 1984: 5-6).
Guglendirme de, katiimci yénetim, is zenginlestirme, calisma
yasaminin kalitesi ve kalite ¢emberleri seklindeki davranigsal
yaklagimlarin d&gelerini blylk 6&lgide paylasmaktadir (Elmuti, 1997:
233).

Gunlimizde calisma yasaminin kalitesine iligskin gostergeler, is
doyumu, kariyer yonetimi ve orgutsel baghlik seklindedir (Igbaria vd.,
1994: 178). islerinde gliclendirildiklerini hisseden galisanlarin, iste daha
az gerginlik yasadiklari ve is doyumlarinin daha yuksek oldugu bir
gergektir. Yapilan arastirmalarda, kendi kararini kendisi verebilen
¢alisanlarin performanslarinin daha yuksek oldugu tespit edilmistir
(Spreitzer vd., 1997: 684—685). Ornegin, Kirkman ve Rosen (1999: 69)
takim dizeyindeki is tutumlari (is doyumu ve O&rgutsel baghlik) ile
personel guglendirme arasinda olumlu bir iligski oldugunu saptamistir. Bu
bakimdan personel giglendirme, calisanlarin motivasyonunu, is
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doyumunu ve igletmeye olan glvenini artirmaktadir. Kisaca, kendi
kendini ydnetim stratejisini uygulayan igsletmelerde personel
guglendirme, yiksek verimlilik, ise devamllik, duisik isci devri gibi
faydalarinin yani sira, hem UrGn kalitesini, hem de c¢alisanin yasam
kalitesini gelistirmektedir. Ornegin, Chaparrel Celik isletmesinde
nezaretciler yeni isgorenlerin ise alimi, egitimi ve kullanimindan
sorumludur (Ford and Fottler, 1995: 25).

Personel glclendirme ile kariyer yonetimi arasinda da yakin bir
iliski s6z konusudur. Personel giclendirmenin temel kosullarindan birisi,
galisanin kendi kariyerine ydnelik yatirrm yapmasina imkan saglamaktir
(Yeniceri, Kasim 2006: 96). Cagdas insan, onuruna yakisir sekilde
calismayi istemekte, bunun icin de kendisine tim firsatlarin taninmasi
beklentisini tagsimaktadir (Erginer, 1998: 24). Bu bakimdan personel
guclendirme, gunuamuiz o6rgutlerinde c¢alisanlarin bireysel beklentilerini
gerceklestirebilecekleri en 6nemli araglardandir.

Ayrica, personel guclendirme igyerinin demokratik bir yapi
kazanmasinda kullanilan tekniklerden birisidir  (Elmuti, 1997: 233).
Guclendirme, 1980’lerdeki calisanlarin katilimini saglama cabalarindan
ortaya ¢cikmis ve guncelligini kaybeden endustriyel demokrasi dislncesi
cercevesinde ele alinmistir (Wilkinson, 1998: 53). Calisma yasami
kalitesi, endUstriyel demokrasi bakimindan “calisanlarin karar verme
surecine daha fazla katihmi” biciminde degerlendiriimekte, calisma
ortamina yonelik olarak yapilacak iyilestirmelerle alinacak onlemleri
icermektedir. Bu bakimdan personel guglendirme felsefesinin, drgutsel
yapida yol ac¢tiyi dedisimler sonucu, yonetim-galisan iligkilerini
kuvvetlendirmesi, her yénde iletisimi tesis etmesi, ¢alisanlarin nitelik
dizeylerini yilkseltmesi, yoneticilerin sorumluluklarini  érgatin  alt
dizeyine kadar yaymasi gibi Ozellikleri calisma yasami kalitesinin
saglanmasinda etkin rol oynamaktadir (Greasley vd., 2005: 354).
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SONUG

Personel gu¢lendirme, calisma yasami kalitesinin ylkseltiimesini
saglayacak onemli bir yénetim yaklasimidir. Calisanlarin igyerlerinde
daha motive olmus bicimde calismalarinin ve is doyumlarinin
saglanmasi, kendileriyle ve isletmeyle ilgili kararlarin alinmasinda s6z
sahibi olmalari, kendilerini glven icinde hissetmeleri, islerine ve
isletmelerine baghlik dizeylerinin artirilmasi personel guglendirme ile
gerceklestirilebilmektedir. Bu sonuglar, c¢alisma yasami kalitesi
acgisindan da hedeflenmektedir. Dolayisiyla, bu iki yaklasim arasinda
amag ve sonug bakimindan énemli 6rtismelerden s6z edilebilmektedir.

Her iki yaklasim o6rgatsel etkinligin yanisira galisan Uzerinde
odaklagsmakta, orgutsel sorun ¢dzme ve karar vermede katihimcilik
distncesi ile ilgilenmektir. Calisma yasami kalitesiyle personel
guglendirmenin amaclar bakimindan ortak paydasinda bulunan baslica
Ogeler ise; katilimci orgut yapisi, bilgi paylasimi, sosyal destek,
kaynaklara ulagsabilme, network duzenlemeleri, rol belirginligi,
birey/takim amaci, surddrilebilir 6dul sistemi  ve egitimden
olusmaktadir.
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