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ABSTRACT

Inrecent years, the concept of empowerment has become prominent in management literature.
Empowerment is the process of sharing power with employees, thereby enhancing their
confidence in their ability to perform their jobs and their belief that they become influential
contributors to the organization's goal attainment. This study first defines empowerment
concept. Then, such topics as the major reasons for the practice of empowerment, factors
which affect the effectiveness of empowerment and the problems that may exist in the
application of empowerment process are discussed. The study concludes that empowerment
leads to the changes in employee' beliefs- from feeling powerless to believing strongly in their
own personal effectiveness. As a result of it people take more initiative and persevere in
actfleving their goals and visions even though they may face some obstacles. To foster
empowerment, management must create an environment in which everyone feels they have
real influence over performance standards and business effectiveness within their areas of
responsibility. e
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Personeli Giiclendirme Tammi

Kiiresel is ortammin ve buna bagl olarak artan rekabetin ac¢ia
ctkardigi yeni yonetim kavramlarindan birisi olan ”peréoneli giiclendirme
(empowerment)" kavraminin gesitli arastirmacilar tarafindan yapilan farkli
tanimlamalari bulunmaktadir. Ornegin Vogt ve Murrel'e gore personeli
giiclendirme, yardimlasma, paylasma, yetistirme, egitme ve takim caligmast
yolu ile bir 'organizasyondaki calisanlarm karar verme yetkilerini artirma ve
calisanlari gelistirme siireci olarak tanimlanabilir (Vogt ve Muirel, 1990:8).
Gandz'a gore personeli giiclendirme, geleneksel olarak yonetimsel bir ayricalik
olan karar verme veya onaylama yetkisinin organizasyon ¢alisanlarina da ver-
ilmesini ifade etmektedir (Gandz, 1990:74). Bowen ve Lawler ise personeli
giiclendirme kavramini "g¢aliganlarin, organizasyonun doért girdisini paylas-
malar1" olarak tammlarlar (Bowen ve Lawler, 1992:31). Bunlar:

* Organizasyonun performansina iliskin bilginin paylagimi,
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* Calisanlarm organizasyonun performansim anlamalarmnt ve katkida bulun-
malarimi saglayacak olan bilginin paylagimi,

* Organizasyon performansi ile ilgili 6diillerin paylasimu,
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32 . Organizasyonun y6n ve performansini etkileyecek karar alma yetkisinin
paylagimidir.

Literatiirde, personeli gliglendirme ile ilgili en kapsamli tanimlardan birisi
de Thomas ve Velthouse'a ait tanimdir:

"Personeli giiglendirme, ¢alisanlara gii¢c vermeyi, yetki vermeyi ifade eder.
Aynmi zamanda, calisanlari harekete gecirmeyi, onlara enerji vermeyi de
kastedebilir. Bu anlami, terimin giiniimiizdeki motivasyonsal kullanimini da en
iyi sekilde kapsamaktadir. Bizce, personeli giiclendirme kavrami, ¢alisanlarin
giidiilenmesinde klasik olmayan bir disiinceyi (paradigma) benimsedigi igin
giiniimiizde popiler olmus bulunmaktadir...... degisim, isletme yonetimini,

- ¢ahiganlarin organizasyona bagliligini, risk almalarini ve yenilik yapmay1
(innovation) tesvik edecek bazi alternatif yoOnetim bigimleri arastirmaya
zorlamis bulunmaktadir..... (personeli giiclendirme kavramiyla getirilen) yeni
paradigma c¢alisanlarin daha rahat (veya genis) denetimlerini kapsar.... Biz,
personeli giiclendirme kavraminin, yonetimin sahip oldugu bu yeni
paradigmanin motivasyonsal icerigine isaret ettigini sOyleyebiliriz" (Thomas ve
Velthouse, 1990:666-670).

Personeli giiglendirme ile ilgili makalesinde Honold, "basarili olmak igin,
her organizasyon personeli giiglendirmeyi kendi biinyesinde yaratmast ve onu
tanimlamasi gerektiginden" bahsetmektedir. Ayrica personeli giiglendirme her
bir organizasyonun sahip oldugu ihtiyaglara ve kiiltiire hitap etmelidir (Honold,
1997:202).

Personeli giiglendirme kavrami detayli bir bicimde incelendigi zaman bu
kavramin, katihm (participation), yetki devri ve motivasyon kavramlarinin bir
uzantisi oldugu, personeli giiclendirmenin bu kavramlardan temel farkinin ise,
hem daha genis bir anlam tagimasi hem de uygulanmasinin digerlerine gére daha
zor olmasidir.

Calisanlarin ydnetime katilmasi veya yalnizca katilim (employee
" participation), galiganlarin organizasyonla ilgili verilecek olan kararlara
katilmalarim1 gostermektedir. Calisanlarin karar verme siirecine katilmalari
mutlak olmayip gorece bir olaydir. Calisanlarin katiliminin hig¢ istenmedigi
isletmelerde, yoneticiler karalarin1 verecek ve bu karalara astlarinin uymalarini
bekleyeceklerdir. Calisanlarin ydnetime katilmalarmmn en yiiksek oldugu
isletmelerde ise, calisanlar yaptiklan isle ilgili sorunlan tarif edecek veya
amaglarini belirleyebileceklerdir. Calisanlarin, is gordiikleri isletmeler igerisinde
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yonetime, karar verme siirecine yiiksek bir oranda katilmalar, calisanlarin
motivasyonunu, ige, isletmeye karsi tutumlarini, basarma anlayislarini, gordiik-
leri islerin anlamlarini olumlu ydnde etkileyecektir. Personeli gii¢lendirme
kavrami igerisinde, ¢aliganlarin daha fazla katilimi 6ngérilmektedir.

Diger bir kavram olan yetki devri (delegation) kavraminda, yonetici sahip
oldugu karar verme yetkisini, belirli kosullar altinda kendi rizast ile bir astina
devretmesi ve gerek oldugu zaman tekrar geriye almasi s6z konusudur. Yetki
devrinde, yetki yine yoneticidedir ancak yonetici bunun bir kismini astina
devretmekte, karsilagilan sonuglardan yine kendisi sorumlu olmaktadir.
Personeli giiglendirmede de bir yetki devri boyutu s6z konusu olmakla birlikte,
personeli giiclendirme gerek anlayis itibariyla ve gerekse esas itibariyla yetki
devrinden ayrilmaktadir. Yetki devri kavrami temeli itibariyla hiyerarsik bir
organizasyon yapisinmn anlayisidir. Bu tip bir organizasyonda iist kademe karar
verme yetkisine sahip olup is yapma metotlar1 ve gorev tanimlari ile ¢alisanlar:
yonlendirir ve yonetmeye ¢alisirlar. Halbuki personeli giiglendirme, isi fiilen
yapan c¢alisanimn, organizasyonun iist kademelerinde bulunan yoneticilere
nazaran bu isi daha iyi bildigi anlayisina dayanmaktadir (Bossidy, 1993:42). Bu
nedenle personeli giiglendirme, isi fili olarak yapan ¢aligani, isin gercek sahibi
yapmay! amaglayan bir anlayistir. -

Personeli giiglendirme ve yetki devri arasinda esas bakimindan da farkm
oldugunu belirttik. Yetki devrinde, organizasyon-icerisinde yetkiye sahip olan
*ydnetici, yetkilerinden bir kismin1 gegici olarak, daha iyi sonug alinabilecegi
beklentisi ile astina devretmektedir. Giiglendirmenin esasi ise, isi fiilen yapan
calisani igin sahibi haline getirmektir. Yetki isi yapan ¢alisanin elindedir.

Personeli giiclendirme kavrami ile iliskili olan motivasyon kavraminin
temelinde, calisanin sahip o[dugu bilgi ve becerilerin is ortaminda tam olarak
kullanilabilmesi i¢in, yonetim tarafindan is yerinde uygun ortam ve kosullarin
yaratilmasi yatmaktadir. Yani ne yapmaliyiz ki yada galisana is ortaminda hangi
kogullari sunmaliyiz ki, ondan isletme agisindan yararli davraniglar bekleyelim
sorular1 cevabi aranan sorulardir. Calisanin davramiginin nasil yonlendirilecegi
ve denetlenecegi esastir. Halbuki personeli giiclendirme kavraminin hareket
noktast farklidir. Cevabi aranan soru: c¢alisanin kendini yetistirmesi ve
gelistirmesi ve bunun sonucunda daha basartl olabilmesi ve isi ile ilgili karar-
lart verebilmesi igin yonetim neler yapmali, nasil bir ortam yaratmalidir?
sorusudur. ‘ ‘ s

Personeli Giiglendirme Nedenleri

Giiniimiizde organizasyonlarin ozellikle personeli giiglendirme uygula-
malarina bagvurmalarini gerektiren baslica sebepler agagidakilerdir:
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« Isletmeler agisindan kiiresel bir hale gelmis bulunan ig ortaminin olugmast
ve bunun getirdigi artan rekabet, siirekli ve ¢ok hizli bir bicimde degigen
(hyperchange) dis gevre,

+ Isletmelerde ¢alisan bireylerin egitim diizeylerinin ve buna bagh olarak
beklentilerinin, ihtiyaclarinin artmast,

+ Kiiresel is ortammin dogal bir sonucu olan artan rekabet nedeniyle,
isletmelerin miigterilerine daha hizli, onlarin istedigi sekilde, yerde ve
zamanda cevap verme zorunlulugunun artmasi,

+ Artan rekabete hizli bir bicimde cevap verebilmek, cok hizli bir sekilde
degisen is ortami kosullarina uyum saglayabilmek, miisterilere daha hizli bir
bi¢imde hizmet sunabilmek vb. nedenlerle klasik organizasyonlarda
hiyerarsiye dayanan komuta-denetim anlayisinin giderek mevcut kosullara
cevap verememesi nedeniyle zayiflamasi,

» Enformasyon teknolojisindeki miithis ilerlemeler,

-+ Giinlimiiz isletmeleri ig¢erisinde, bilgi ve insan unsurunun isletmenin reka-

betgi bir Gistiinliige sahip olmasmi belirleyen en énemli faktorler olarak

¢ goriilmeleri. Peter Drucker'a gore, modern organizasyonlar igerisinde bilgi
uzmanliklar1 olusmas: nedeniyle ast-list vb. hiyerarsik diizeyler yerine
meslektaslik ve takim g¢aligmalart olusmaktadir ve bu durumun personeli
gliclendirme kullanimmi zorunlu bir hale getirdigi s6ylenebilir (Drucker,
1992:95).

Personeli Gii¢clendirmenin Yararlar

Literatiirde personeli gii¢clendirmenin, onu etkin bir bi¢imde kullanan
organizasyonlara yararlar sagladig1 genis olarak bahsedilmektedir. Ornegin Wall
Street Journal'da "The Front Line" adinda bir kosesi bulunan Thomas Petzinger
personeli gliglendirmenin hararetli bir savunucusudur (Petzinger, 1997).
Petzinger, "toplum olarak, insanlan orgiitlemek ve basariya ulasmak i¢in en iyi
yolun onlari bu konuda 6zgiir birakmak oldugunu biliyoruz. Isletmelerde durum
neden farklt olsun?" demektedir. Isletmelerde personeli giiglendirmenin
yararlarindan bahseden yazarlarin bir kismi (Bowen ve Lawler, 1992:31;
Randolph, 1995:19) bu konuda bir kaynak olarak Kanter'in ismini vermekte-
dirler (Kanter, 1997:65). Organizasyonlarda pozisyona bagh gii¢c konusundaki
makalesinde, Kanter, "Orgiitsel giiciin kismen paylasimlar ve personeli
giiglendirme ile artacagini belirtmekte ve personeli gliclendirme sonucunda bir
liderin giiciinde azalma degil aksine, tiim organizasyon daha iyi ig gordiigi
zaman (sinerji), artma olacagini" savunmaktadir. Ona gore, isletmeler gibi,
tilkelerin iiretim kapasiteleri, eger vatandaslarin bilgi, yetenek tabanlari
gelistirilirse, daha da biiyiir. Daha komplike kararlar alabilmek ve hizli hareket
edebilmek i¢in gerekli kaynak, bilgi ve destege sahip olan insanlar genellikle
daha fazlasin da basarabilirler.
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Bowen ve Lawler'a gore personeli gii¢lendirme sonucunda gii¢lendirilmis,
daha fazla yetkiyle donatilmig olan ¢alisanlar, miisterilere daha hizh bir bicimde
hizmet sunacak; yaptiklari islerden ve basarili sonucu aldiklarinda kendilerinden
daha hosnut olacaklar; miisterilerle daha sicak ve hevesli bir bicimde iliskiye
girecekler; kendi ihtiyaclarinin yonetim tarafindan gozetildigini hissettikleri
zaman, miisterilerle daha ¢ok alakadar olacaklardir (Bowen ve Lawler, 1992:31-
38). Randolph, personeli giiclendirmenin en Onemli yararinin, caliganlar
agisindan artan "organizasyona giiven" oldugunu ifade etmektedir (Randolph,
1995:19). Calisanlar, isletmenin kendilerini sémiirmedigini, kendilerine deger
verildigini ve rekabet iistlinliigii olan mal ve hizmetler tretildigine inandiklart
zaman olumlu bir bigimde yanit vereceklerdir.

Bowen ve Lawler ile Gandz gibi yazarlar da, kiiresel is ortaminin dogurdugu
artan rekabetin daha iyi misteri hizmeti vermeyi zorunlu kildigin1 ve bunu
saglayabilmek amaciyla personeli giiclendirme uygulamasint kullanarak,
calisanlar arasindan yaratict fikirlerin agiga c¢ikarilabilmesinin miimkiin
oldugundan s6z etmektedirler (Bowen ve Lawler, 1992:39; Gandz, 1990:74-79).

Giiclendirmenin Gergeklestirilmesi

Coffey, Cook ve Hunsaker'a gore organizasyonlarda personeli giiglendirme
uygulamalarinin baslayabilmesi, organizasyondaki ii¢ énemli unsur olan;
giiclendirilecek personel, giliclendirmeyi yiriirlige koyacak yonetici ve
giiclendirmenin olacagi organizasyon arasindaki etkilesime baghdir (Coffey,
Cook ve Hunsaker, 1994:152).

Personeli giiclendirme uygulamalarinin gergeklestirilebilmesi ig¢in goz
Oniine alinacak en 6nemli unsurlardan birisi giiglendirilecek olan ¢alisanlardir.
Organizasyon igerisinde personeli giiglendirme uygulamasina baslamadan nce
calisanlarla ilgili su hususlara dikkat edilmesi gerekir:

+ Personeli giiclendirme uygulamasinda, yetkileri artirilmis olan ¢alisandan,
organizasyonun performansint direkt olarak etkileyebilecek bazi kararlar
almasi istenebilir. Eger birey olarak calisanin kendine 6z giiveni az yada
zayifsa bu kararlari almakta ¢ok zorlanacaktir. Bu nedenle denilebilir ki,
kendine giiveni tam olan c¢alisanlar lizerinde personeli giiglendirme

uygulamak digerlerine gére daha kolay olacaktir. .

« Bazen ¢alisanlar yalnizca yaptiklari ise odaklanip, diger gelisim y&nlerini,
noktalarint gormek istemeyebilirler. Bu gibi ¢alisanlara gore, yetkilerin
artmasi, sahip olduklari sorumlulugun ve dogal olarak islerinin artmasina
sebep olacaktir. Bu nedenle personeli giiglendirme uygulamasma pek
taraftar olmayabilirler. Bunun tam karsitt olan durum, yani ¢alisanin stirekli

olarak kendini gelistirme arzusu igerisinde olup, degisimlere acik olmas:

personeli giiglendirme uygulamasint olumlu y6nde etkileyecektir.

» Personeli giiglendirme uygulamasina baglamadan 6nce gii¢lendirilecek olan
calisanlar hakkinda bilgiler toplanilmalidir. Bu bilgiler arasinda, hangi
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calisanlar giiclendirileceklerdir, onlarin bilgi diizeyleri, yetenekleri, kariyer
hedefleri, giiglii yada varsa zayif yonleri belirlenmelidir. Bu bakimdan,
gerek organizasyonun g¢aliganiarini gerekse calisanin kendini detaylr bir
bigimde tantyor olmasi personeli giiglendirme uygulamalarina olumlu bir
etki yapacaktir. "

Personeli giiglendirme uygulamalarinin gerceklestirilmesi sirasinda goz

Oniine alimacak diger 6nemli bir etken ydneticilerdir. Kanter'e gére pek ¢ok orga-
nizasyon personeli giiclendirme uygulamalarina uyum saglayamamaktadir
(Kanter, 1997:73). Ciinkii bu organizasyonlarda, yoneticiler sahip olduklar
yetkileri astlariyla paylasmayi kendileri i¢in bir tehdit olarak gérmektedirler ve
eger astlart isleri kendilerinden daha iyi yaparlarsa islerini kaybedecekleri
korkusunu tasimaktadirlar. Organizasyon igerisinde personeli giiclendirme
uygulamasina baglamadan 6nce yoneticiler ile ilgili su hususlar géz 6niine alin-
malidir:

Personeli giiglendirme uygulamalariyla gliglendirilmis bulunan calisamin
islerini kolaylastirmak, daha etkin bir bigimde yapabilmesini saglayabilmek
icin yoneticiler onlara yol gostermeli, onlarin gelisimlerine her tiirlii katkida
bulunmahdiriar.- Bu nedenle, klasik hiyerarsik organizasyonlarindaki
emir- denetleme yerine ¢alisaniara gelismeleri konusunda rehberlik yapan,
onlart yonlendirebilen, ¢alisanlarin performanslari konusunda zamaninda ve
yapict geribildirimler verebilen ve her tirli destegi saglayabilen yo6netici-
lerin personeli giiclendirme uygulamalarina olumlu yonde etki edeceklerini
sOyleyebiliriz. R '

Giiglendirilmis bulunan ¢alisanlarin islerini etkin bir bicimde yapabilmeleri
i¢in, organizasyon igerisinde "bilginin" paylasilmas: gereklidir. Kendine
giivenen, astlarmin kendilerini gelistirmesinden memnun olan ve bu
nedenle onlarla her tiirlii bilgiyi paylasabilen katilimci (participative)
yoneticiler personeli gliclendirme uygulamalarinin basariya ulagmalarina
onemli katkida bulunacaklardir.

Calisanlarm is yasamlarindaki her basari yada basarisizliklarini onlar igin
bir dgrenme asamasi olarak degerlendiren, onlarin karar alip uygulaya-
bilmelerini tesvik eden ve onlari sahip olduklart bilgi, beceri
ve yeteneklerini organizasyonun performansini olumlu ydnde etkileye-
cek bir bigimde kullanmalari amaciyla giidiileyebilen yoneticiler
personeli gii¢lendirmenin basariyla gerceklestirilebilmesine on ayak
olacaklardir. ' '

Personeli giiglendirme uygulamalarinin gergeklestirilecegi organizasyonlar-

da, personeli giiglendirmenin basaris: {izerinde énemli etkilere sahiptir:




YUKSEK

pUsSUK

PERSONELI GUCLENDIRME - EMPOWERMENT

Giiglendirilmis ¢alisanlarmn islerini etkin bir bicimde yapabilmelert, her tiirlii
bilgiyi kolaylikla paylasabilmelerine, kendilerini gelistirecek bir egitim,
O0grenme ortamina sahip olmalarina, organizasyonda kullanilan &diil-
lendirme sistemlerini benimsemelerine baghdir. Iste bu sebeplerden dolayi,
tist-ast arasinda her tiirli bilgi paylagimina olanak saglayan, ¢alisanlarin
kendilerini gelistirmelerine yol agacak bazi egitim-6gretim sistemlerini
biinyesinde bulunduran ve ¢alisanlar tarafindan kabul gbren bir &diil-
lendirme (veya cezalandirma) sistemine sahip olan organizasyonlar, person-
eli giiclendirme uygulamalarinin bagarisini artiracaklardir.

Organizasyonlarin ¢ok kademeli olmayip aksine basik (flat) olmasi
personeli giiglendirmeye olumlu katkida bulunacaktir. Ciinkii personeli
gliclendirmeyi yuriirliige koyacak olan iist yonetim ile giiclendirilecek olan
personel arasindaki direkt iletisime engel olan hususlar bu sekilde azalmisg
olacaktir (Louis, 1987:82).

Glinlimiiz organizasyonlarinin pek ¢ogu personeli giiclendirme program-

larmi yiiriirliige koymakta ve bu nedenle g¢aliganlarimi dedisen derecelerde
giiclendirmektedirler. Bazi igletmelerde, personeli gii¢lendirme, yoneticiler en
son kararlar igin yetkiyi ellerinde bulundururken ¢alisanlarm isleri hakkinda
fikirlerini sdylemelerinin tesvik edilmesini ifade etmektedir. Bazi isletmelerde
ise personeli giiglendirme, ¢alisanlara karar vermek ve bunlar1 istedikleri
bicimde uygulayabilmek i¢in hemen hemen tam bir hareket serbestisi saglama
ve giiglendirme olarak goriinmektedir. Personeli giiglendirmenin halihazirdaki
uygulamalan asagidaki sekilde goriilmektedir.

SEKIL 1: Robert C.FORD and Myron D.FOTTLER, "Empowerment:

A Matter of Degree", Academy of Management Executive 9, No.3, (1995),

s.21-31.
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g Sekil 1'de goriilebilecegi iizere personeli giiglendirme dereceleri, geleneksel
g montaj hattindaki durumda oldugu gibi calisanlarin hemen hemen higbir -
) karar verme yetkisi olmadigi durumdan, ¢alisanlarin 6rgiit stratejilerini bile
(‘;38 belirleyebildikleri tam personeli giiglendirmeye dogru uzanmaktadir. Sekilde

merkezden uzaklasildik¢a personelin katilimi artmakta, giiglendirme gelismekte
ve en u¢ noktada kendi kendine yonetime doniismektedir (self-directed teams).
Bu noktada gii¢lendirme en yiiksek noktadadir. ‘

Gii¢lendirmenin Basarih Olmasi ve Uygulama Sorunlan

Personeli giiglendirmenin bagarili olabilmesi i¢in organizasyon biinyesinde
bazi kosullarin bulunmasi gerekmektedir:

e Cahlsanlar giiglendirmenin basarili olabilmesi i¢in en 6nemli kosullardan
birisi bilginin organizasyon igerisinde iist yonetim ve giglendirilecek
personel arasindaki paylasimidir. Bu nedenle de personeli giiglendirme
uygulamalarinin basarisinin ilk kosulu, bilgi paylasimina olanak saglayan

bir enformasyon sisteminin tasarimi ve yiriirlige konulmasidir (Hamel ,
1997:37).

» Bir diger basari kosulu, giiclendirilmis galisanlarla ilgili performans deger-

’ lendirme, performansi hakkinda kendisine yapilacak geribeslemenin

varligt ve etkin bir bi¢cimde is goren caliganlara hak ettikleri 6diilleri
saglayan bir 6diillendirme sisteminin varligidir.

* Giglendirimis olan c¢alisanlara islerini etkin bir bigimde goérebilmelerine
olanak verecek olan, para, arag, gere¢ vb. her tirlii orglitsel kaynagin
calisana gerektigi zaman ve yerde temin edilmesi ve ¢alisanin kendini daha
da gelistirebilmesi igin gerekli olan bir egitim ortaminin olusturulmasi da
personeli giiglendirme uygulamalarinin basarisint olumlu yonde etkileye-
cektir.

» Personeli giiglendirme uygulamasinin basarisini etkileyen bir baska kosul da
list yOnetimin galisanlan giiglendirme uygulamasinin isletme agisindan
gerekliligine inanmasina ve ¢alisanlari bu yonde desteklemesine baghdir.

Personeli giiglendirme uygulamalar: esnasinda ¢esitli sorunlarda ortaya
cikabilmektedir:

+  Ornegin iist yonetim, personeli giiglendirmenin énemini anlayamadig1 igin

yada bu uygulamay1 kendi konumu igin bir tehdit olarak gordiigiinden,
gliclendirilen personele yeterli destegi vermeyebilir.

» Organizasyon igerisinde iyi tasarlanmis bir enformasyon sistemi olmadigi
icin, giiglendirilmis ¢alisanlar kendileri i¢in gerekli bilgileri elde etmekte
zorlanabilirler. t
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* Bir diger sorun, giiclendirilmis calisanlarla ilgili uygun bir performans
degerlendirme, g¢alisanlara performanslart hakkinda geribesieme yapabile-
cek bir sistemin, ¢alisanlarin kendilerini daha da gelistirebilmelerine olanak
verecek bir egitim ortaminin ve etkin bir bicimde is gbren ¢alisanlara hak
ettikleri odiilleri saglayabilecek bir ddiillendirme sisteminin organizasyon
biinyesinde bulunmamasidir (Kogel, 2001:345-346).

Sonug¢ » -

Giintimiizde personeli giiclendirme kavramini daha sk isitir olduk. Personeli
giiclendirme, islerini etkin bir bi¢imde yapmalar icin kendilerine giivenlerini
gelistiren ve kendi katkilarinin organizasyonun performansina direkt olarak etki
ettigine inanan galisanlar ile giiciin, yetkinin paylasiimasi siirecidir. Personeli
giiclendirme, ¢alisanlarin inaniglarinda kendilerini giigsiiz olarak hissetmeyip,
cok kuvvetli bir bicimde kendi bireysel etkinliklerine inanmalari seklinde
degisimlere sebep olur.

Ozellikle personeli guglendlrme calisanlar arasinda asagldakl inaniglari
tesvik eder: '

* Calisanlar yaptiklar isleri, kendi degerlerine ve davranislarina uyum
sagladigina inanip daha anlamli bulacaklardir.

* Calisanlar kendilerini, sahip olduklari bilgi ve becerileri kullanarak islerini
yapabildikleri i¢in daha yeterli hissedeceklerdir.

* Calsanlar karar verebilme hissine sahip olacaklardir.

* Calisanlar, 6nemli stratejik, idari kararlarda veya is konusundaki ¢iktilarda
bazi etkileri nedeniyle, bulunduklari organizasyonda bir etkiye sahip olacak-
lardir.

Personeli gliglendirmeyi desteklemek amaciyla, yboneticiler, biitiin
calisanlarin performans standartlart ve isletme etkinligi iizerinde etkilerinin
oldugunu hissedebildikleri bir ortam yaratmalidirlar. Bdyle bir ortam,
calisanlara, islerini en etkin bir bigcimde yapabilmeleri i¢in gerekli olan bilgi
paylasimini, ¢alisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri igin gerekli destegi, karar
verebilmeleri igin gerekli olan yetkiyi, giicii ve hak ettikleri ve katkilarindan
dolay1 kazandiklart Gdiilleri saglar. Boyle bir ortam, denetleme, kontrol ve
koordinasyon i¢in daha az kisiye ihtiyag'duyuldugu igin giderleri azaltir. Isi
yapan ¢alisana yiiksek performans telkin edildigi i¢in kalite ve hizmet gelisir.
Caliganlar problemleri, ¢6ztimleri ve firsatlar1 yerinde goriip harekete gegtikleri
icin, personeli giiglendirme daha hizli hareket edilmesine imkan verir.

G.0. 1.i.B.F. 1/2003
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Isletme liderleri calisanlari giiglendirmek ve bu yolla olumlu sonuglara
ulasabilmek i¢in neler yapabilir?: Caliganlan giiglendirmek, onlarin karar verme
stirecine katilmalariny saglamayi, bilgi ve becerileri konusunda onlara giiven
duymay1, vaptiklari islerde daha fazla hareket serbestisine sahip olabilecekleri
sekilde islerini tasarlamayi, anlamli ve onlart miicadeleye tesvik edecek
amaclarin belirlenmesini ve ¢alisanlarin yaptiklari isler i¢in sorumluluk
almalarini tegvik edilmesini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin gerek-
li bilgilere ulagabilmesi ve onlara sosyal ve duygusal destek saglanmasini da
kapsamaktadir. Daha 6zel faaliyetler arasinda; her diizeyde imza yetkisini artir-
ma, kurallarin ve onay basamaklarinin sayilarini azaltma, rutin olmayan isler
verme, bireysel yargida bulunma, esneklik ve yaraticilhiga miisaade etme, isleri
gorevler olarak degil de daha ziyade projeler olarak yani daha genis olarak
tanimlama ve organizasyonun tamaminda gerek kaynaklara ve gerekse kisilere
ulasabilmede daha fazla serbesti saglamay1 kapsar.

G.U. Li.B.F. 172003
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Personeli giiglendirme, ¢alisanlara Ornegin yemekhanenin ne renge
boyanacagi vb. ¢ok da Onemli olmayan bazi islerde karar vermesine izin
verilmesini ifade etmez. Personeli gii¢lendirmenin bir fark olusturmas: igin,
calisanlarin yaptiklart isler tizerinde kalite, verimlilik vb. bir etkiye sahip
olmalar1 gerekir.

Personeli giiglendirme 6zellikle kisa donemde bazi problemler dogurabilir.
Bu durum yapilan her hangi bir degisim igerisinde goriilebilir. Gii¢lendirilmis
caliganlar 6zellikle yeterli bir egitime, tecriibeye sahip olana kadar olan devrede
hatalar yapabilirler. Ve daha fazla egitim gerektigi icin masraflar artabilir.
Ayrica, ¢alisanlar yeni bilgi ve becerilere sahip olduklar1 ve daha fazla katkida
bulunduklart i¢in ticret artig1 talep edebilirler. Ancak, eger ¢alisanlar iyi egitilip
gercekten giiclendirilmis iseler, onlar daha iyi kosullart hak edeceklerdir ve hem
onlar hem de isletme fayda saglayacaktir.

Sonug olarak, personeli giiclendirme (empowerment) bir yonetim felsefesi
olup, bilgi paylasimi, egitim ve gelistirme temellerine sahiptir. Uzun vadeli olup
sabir gerektirdigi gibi, dziinde, {ist yOnetimin, giiciinii, yetkisini paylasma
arzusuna dayanan bir yonetim anlayisidir.
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