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Ozet: Bu galismada personcl giiglendirmenin, ig doyumu lizerine olumlu
etkileri  konu cdilmigtir Giiglendirme kavramu, isi yapan kiginin igiyle ilgili
kararlara katilmasi, inisiyatifini kullanmast ve bu asamaya gelebilmesi 1510
egitilmesi  demeltir.  Guglendirmeyle ggdrenlerin - sorumluluk  alanlarl
geniglemckte ve daha fazla olonomiyle kendi kendini kontrol saglanmaktadir.
Boylece isgdrenlerin kendilenm organizasyon iginde degerli hissemmeleri ve is
doyumunun arigmast saglanmakradir. Giiglendirmenin basariyla uygulanmas:
igin, motivasyou arlirmaya vdnelik ¢aligmalar yapilmas: ve etkin bir bilgl ve
iletisim  sisteminin  kurulmast gerekir. Personel giiglendirme yoluyla ig
doyumunun artiriimasinda;  organizasyon  yapisl, ydnetim  anlayist ve
gUglendirifecel  iggérenin  bircy olarak oOzellikieri o6nemli  unsurlardur.

Giiglendirmede bu unsurlar birbirlerini dogrudan etkiler.

Abstract: In this study, the pasitive effect of empowering peaple
within an organization for job-satisfaction is discussed. Empowerment includes
employee participation 0 the decisions, taking initiative and educating
employecs to get these qualifications. Empowerment gives autonomy to
cmployees. llence, employees have more auto-control. So employees feel
themselves impaortant tn the organization and has job-satistaction. For succesful
empowerment. programs to mofivate employees should be developed, an
effective  communication and information system should be constructed.
Organizational structure , management approach and the individual’s attributes
are important factors in increasing job-satisfaction via empowerment. These
factors effect each other 1n empowerment.

1. Giriy

Giniimiizde, dlinya her alanda hizli bir degisim igerisindedir. Bilgi
isleme, iletisim ve ulasim teknolojilerindeki degismeler ekonomik, kiiltiire]l ve
sosyal degisimleri beraberinde getirmektedir. Bilgi toplumuna ge¢isin
sonucunda, igletmeler hiverarsik ve biirokratik ilkelerle ydnetim anlayisindan
ayrtlmakta ve kendini vyOneten organizasyonlara dogru bir degisime
gitmektedirler. igletmeler, bu gelismelere paralel olarak yonetim felsefelerini ve
organizasyon yapuarins da degistirme geregi hissetmektedirler. Bu baglamda
glinimlz organizasyon vaptlarimin insan odakh oldugu gériilmektedir.
Isletmelerin amaglarna ulasmasi motivasyon ve is doyum diizeyi viiksek
isgdrenle saglanabilmektedir. Bunun saglanabilmesi igin bir ¢ok ydnetim tarz
ortaya ¢ikmis ve halen bu alanda ¢alismalar oldukga yogun bir sekilde devam
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etmektedir. Bu galigmalara, Katilimer Yénetim, Toplam Kalite Y 8netimi, Esnek
Cahigma Sistemleri, Takim Ydnetimi vb. gelismeler érmek olarak verilebilir. S6z
konusu bu ¢alismalarda ozellikle katihmciliga dayal isgoren doyumu oldukga
6nemli bir yere sahiptir.

Bu galismada, gliniimiizdeki yogun rekabet karsisinda, yeni stratejiler
gelistirmek durumunda olan igletmelerde, personel giiglendirmeye dayalt i
doyumunun nasit gelistirilecegi tartigilarak , bazi nerilerde bulunulmustur.

IL. is Doyumunun Onemi ve Etkileyen Faktirler

A. Is Doyumu Keayvram

s doyumu, isgérenin isinden gergek anlamda elde ettigi odiillerle,
bekledigi 6diiller arasindaki olumlu farktir. Isgéren, 8dillerin karsilastirilabilir
ve esit olduguna inanrsa tatmin gergeklesir (Luthans, 1995: 158). Diger bir
deyisle yiksek diizeyde isgoren verimliligi bazi igsel ve digsal ddiillere yol agar.
lgsel sditler iyi bir is yapmaktan dolay: bireyin kendi kendini 6diillendirmesidir
ki bu, digsal Gdiillerden daha fazla isgoren doyumunu saglamakta ve kaher
olmaktadir. Digsal &diiler ise iicret, terfi, ek 6demeler gibi érgiitge kontrol edilen
odeme araglandir,

Is doyumu, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklan yaninda,
bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Davis, (1988 96) is
doyumunu isgorenlerin tglerinden duyduklari hognutluk ya da hognutsuzluk
seklinde tamimlamstir. Is doyumunun isin 6zellikleriyle isgérenlerin istekleri
birbirine uydugu zaman gergeklesecegini savunmustur.

Is doyumu denince, isten elde edilen maddi gikarlar ile isgorenin
beraberce ¢alismaktan zevk aldigs iy arkadaslar ve eser meydana getirmenin
sagladigy bir mutluluk akla gelir. Bu tamimlar 15181 altinda is doyumuyla ilgili
etmenler style siralanabilir ( Cummings ve Scott, 1969: 283 — 290, Mitchell ve
Larson, 1987: 85 - 108):

a} Isdoyumu, isgérenin yaptig1 ise kargilik olarak, elde ettigi maddi ve
maddi olmayan ¢ikarlarla ilgilidir. Bir isgoren ¢alismasi
karsihiginda elde ettigi Gicret, sosyal haklar, sayginlik, yetkilendirme
diizeyi ¢lgiistinde doyuma ulagacaktir. Bunun yani sira isgorenin
elde ettigi bu g¢ikarlann, &rgiit iklimi igerisinde adil bir sekilde
dagitildig: kanisinda olmasi gerekir.

b} Is doyumu, isten ¢tkarilma korkusunun az oldugu, isgdren saghg
ve giivenligi tedbirlerinin alindig1 bir ortamda daha yiksek bir
ditzeyde olacaktr.

cy Bir isgdren becerilerini, deneyimlerini ve kisisel meraklanm
karsilayan gérevlerini yerine getirmekten dolayi doyuma ulagir.
Bunun vyani stra, isgdrenin, yaptig isin, gerektirdigi niteliklerle,
kendisinin sahip oldugu ozellikler arasmda tam bir uyumun
saglanmasi gerekir.
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d) Eger isgoren ¢alistign isyerinde yikselme olanagina sahipse ve
terfiler genellikle performansa gére gergeklegtirtlse, onun duyacag)
doyum yiiksek olacaktir.

e) Is doyumu, is ortamindaki olumlu iliskilerle de ilgilidir. Bu nedenle
bir iggbrenin gorevlerini yerine getirdigi orgiitin herhangi bir alt
grubuna ait olmasindan dolay1 duydugu mutluluk ta, is doyumu
i¢inde diigtinilir. Burada sézii edilen grup, bireyin ig arkadaslarina
olan sevgi ve bagliifi agisindan tanimlanan mutlulak duygusunu
veren gruptur.

f) Is doyumn orgiitiin genel durumuyla ilgilidir; isgdrenin doyum
duygusunda, orgiitin  baghica politikalari, genel personel
uygulamalart, toplumdaki statiisii rol oynar.

g) Is doyumu, isgdrene Ustiiniin tutumuyla da ilgilidir; istiin iggdrene
kargi olumiu tutumu, ona deger vermesi, onunla ilgili konularda

yetkilendirmenin  gergeklestirilmesi,  kararlara  katithmmin
saglanmast bireyin isinde mutlu olmasma neden olan ayri bir
etmendir.

B. Is Doyumunun Onemi

Isgéren Agisindan Is Doyumunun Onemi

Bireyin hayatinin énemli bir kismu, dncesinde belirli ideallerine uygun,
bir 15 sahibi olma ve sonrasinda da sahip oldugu isinde kendisine ve gevresine
karsi sorumluluklarini yerine getirme g¢abast iginde gegmektedir. Birey glinlitk
yasaminm  Snemli bir boliimiini is ortaminda gegirmekte, hatta dzel
yasantisindan daha fazla zamanini isine aywrmak zorunda kalmaktadir. Birey
¢ogu zaman isi ile ilgili ¢ahsmalanni, bu olmasa bile isinde sahip oldugu
psikolojivi aile yagantisina tagimaktadir. Yani ig, birey i¢in yalnizca ekonomik
agidan degil, psikolojik agidan da bireyin yasantisinda 8nemli bir role sahiptir.

Herzberg (1968 176), isgorenin isini yalmzea lieret kargiliginda ¢alisma
amaciyla degerlendirmedigini, yaptig1 araghirmada, hijyen — motivasyon teorisi
olarak ortaya koymustur. isgorenin isinden sagladigt iieret, ¢aligma kosullari, is
glvenligi, ast — Ust iliskilerini igeren gézetim bigimi gibi faktérleri hijyen
faktirler olarak ortaya koymus ve bu faktorlerin isgbreni motive ectme
dzelliginin oimadigimnt savunmus, ancak bu faktorlerin yoklugu — yetersizlig
durumunda iggdrenin motivesinin de saglanamayacagint savunmustur. As
iggéremin 1§ doyumunu artiran faktdrler olarak, isin niteligini, sorumluluk ve
ilerleme imkanlari, statii elde etme, basarma, taninma gibi faktdrleri kabul
etmigtir,

Is doyumunun bir bagka boyutu da, is hayatinin bireyin tiim hayatim
etkilemess ve hayat doyumunun veya doyumsuzlufunun bir nedeni haline
gelmesidir. Is doyumuyla isgdrenin aile ve toplum hayati yakin iligki
igerisindedir. Is doyumunun vetersiz oldugu durumlarda, hayat doyumu da
diisiik olacaktir (Davis, 1988: 96). Bundan dolay! isgérenin is doyumunun
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artinilmasi bireyi toplum igerisinde mutlu bir insan haline getirecek ve baylece
toplumun mutlulugu da saglanabilecektir.

Istetme Agisindan {s Doyumunun Onemi

Cagdag yonetim  yaklasimlan, Orgiitlerin = rasyonel  sonuglara
ulagabilmesi igin, iggdrenlerin beklentilerini igin niteliginde ve i ortaminda
bulmalar gerektigini savunmaktadir. Bu nedenle i3 — isgéren uyumu tam
manasiyla saglanmalidir. Bu uyum igin isgérenlerin sadece yetenek ve ozellik
itibariyle islerine uygun olmasimin yetmedigi, bazi durumlarda yiiksek
ticretlendirme veya terfi olanaklarimin da iggdren mutlulugunu saglamadif
belirlenmigtir {Butler, 1993: 163 - 164). Bu konuda personeli yetkilendirme, is
doyumu saglamada, katki saglayici bir arag olarak tavsiye edilebilir,

Is doyumu orgiitsel ortamda, kolaylikla saglanan ve korunan bir durum
degildir. Ozellikle de, is doyumunun korunmasi koklii bir &rgiitsel yapiyi
gerektirir.

Is doyumu dinamik bir yaptya sahip olup, bir kez saglandiktan sora,
thmal edilecek bir 6zellik tagtmaz. Orgiitsel ortamda, genel olarak, isgérenlerde
belirh bir t5 doyum seviyesi elde edildikten somra, bu sevivenin hep aym
kalacagr disinillmemelidir. Bu nedenle is doyum diizeyi siirekli olarak,
yGneticiler tarafindan izlenmelidir (Davis, 1988: 97). Bu baglamda, orgiitsel
ortamda, i§ doyumu ¢alismalart gu faydalari temin eder { Cummings ve Scott,
1969: 283 — 290, Mitchell ve Larson, 1987: 85 - 108): Orgiitse! yaprdaki,
halihazirda ve gelecekte muhtemel problemlerin tespit edilmesi. Isgoren
devamsizlik ve isten ayriimalarm sebeplerinin  belirlenmesi. Isgérenlerin
yaptiklari islere karg; tutum ve davramiglardaki degigimlerin, drgtitsel etkilerinin
degerlendirilmesi. Orgiitsel iletisimin, gesitli diizeylerde etkinliginin artirilmasi,
Orgiit ve isgéren drgiitleri arasindaki iliskilerin gelistirilmesi.

C. Is Doyumumun Artirimasim Etkileyen Faktorler

Is doyumu, galisanlarn islerine karsi genel tutum ve davranislart olarak
bilinmektedir. Onemli olan nokta ise ¢altganlarin ig doyumunun saglanmasidir.
Is doyumunu saglayan faktorler bireysel ve orglitsel olmak tizere iki kisimda
ele altnabilir.

{s Doyumunu Saglayan Bireysel Faktdrler

{sgorenin Beklentileri

Sekil-1

Temel olarak, is doyumu isgérenin isinden bireysel beklentileri ile,
gercek ig ortaminm sundugu kosullarim etkisi altinda ortaya gikar. Sayet bir is
ortav, isgorenin bekientilerinden daha az sartlar tasiyorsa, isgdren isinden
istedigi doyumu elde edemeyecektir, Burada Gnemli olan nokta, ydnetim
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tarafindan isgérenin  beklentileri ile i§ ortaminn sundugu  sartlarin
uyumiastirilmast ve is dovumunun artinlmasidir (Mitchell and Larson,
1987:91). insanlar yaptklari islere karsi bir beklenti igerisindedirler. Ig
doyumu, isgérenin isinden beklentileri ile stki bir iliski igerisindedir. Baz
gbriislere gdre, is doyumu, isgdrenin isinden gercek anlamda elde ettift
odiillerle, beklentileri arasindaki olumlu fark olarak, tanimlanmistir. Isgdrenin
isinden beklentileri karsilandigi 8lgiide, doyum diizeyi artar (Luthans, 1995:
158 - 189).

Bireyin Kisilik Yapisi ve 15 Tecriibesi

[sgdrenin iginden ve tiim yasamindan beklentileri kendi kisiligi ile
ilgilidir. Yiuksek baskicilik, dogmatizm ve disiik 6z sayginhk gibi kigilik
niteliklerinin is doyumuna etkileri farkli, farkihidir. Otoriter ve baskic kisiligin
is doyurnunu azalttif) ve is ortaminda doyumsuziuktan kaynaklanan gatigmalar:
artirdigr tespit edilmistir. Diger agidan veniliklere ve degigimlere karsi, kigilik
yapisimn da i doyumunu azalttigi, yine bireyin kendisine olan saygisinn diigiik
olmasi, diger bireyleri ve Uistlerini saldirgan ve diigman olarak algilamasina yol
agtigl ve iy doyumunu azalttigi ortaya ¢ikmistir (Kiling, 1985: 314 - 315).

Ise yeni baslayan, tecritbesi az olan kisiler genellikle bir uyum siireci
igerisindedirler. Bir isletmeye arzuladify pozisyonda ¢alismak amaciyla
bagvuran ve ise alinan kisi, gergekei otmayan iist seviyede beklentiler igendedir.
(Erdogan, 1996: 234) Zamanla beklentilerini kargitamayinca doyumsozluk
duygusuna kapilir. Bu anlamda ¢aligma yasamm: taniyan ve zaman igerisinde
hedefledigi beklentilerine ulasmak isteyen birey, iginde bulundugu andaki
olumsuzluklar: igsellestirerek, is doyum diizeyini yiikseltebilir. Yani tecriibe ve
belirli bir igte galigma sitresi artik¢a is doyumu duygusu da artar, denifebilir.

Isgbrenin Egitim Diizeyi ve Sosyal Etkilesimi

[sgérenin egitim diizeyi ile is doyumu arasinda pozitif yénde bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Yiiksek &grenim gormils, disiince ve kiiltirel
birikimnleri farkli bireylerin, galiyma degerlerinin farkli ve beklentilerinin
yitksek oldugu soylenebilir. Ancak ayni kogullarda yiiksek &grenimli
isgorenlerin, disitk grenimli isgdrenlere kiyasla daha az doyum iginde oldugu
bilinmektedir (Incir, 1990: 53).

Alle bag1 zay\f ve bireysel standartlarin altinda bir yagayiga sahip, statik
yapth olan ve disiplinfi bir iy yasantisina sahip olmayan bireylerin tatmin
diizeyinin diigiik oldugu sylenebilir. Bu tiir insanlar bulunduklan yakin gevre
tarafindan yiiksek hedeflere yénlendirilemeyen, beklentileri diigiik olan
insanlardir. Toplumsal etkilesimle i3 doyumu arasinda bir iliski oldugu y6niinde
bulgular s6z konusudur (Kiling, 1985: 313).

Is Doyumunu Saglayan Orgiitse! Faktérler

Orglitler, ortak bir amaca ulagmak icin faaliyet gdsteren kompleks
sistemlerdir. Biiylimenin, verimlilidin kfrin 6n plana giktidt ve siirekli bir
degisimin oldugu orgiitsel ortamlar iggérenin is doyumunu etkilemektedir, genel
olarak iggbrenin ig doyumuna etkileyen bu faktrleri sdylece siralanabilir.
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[sletmenin Sosyal Gériintimii, Caligma Kosutlart ve Is Giivenlig;

Bir igletmede, isgdrenin ¢alisma arkadastari, yoneticiler, iliski kurulan
diger departman gahsanlari, rol ve statii dagihmlar isletmenin sosyal yapisint
olugturur. Her isletmenin kendine has bir sosyal yapisi vardir. Aynt zamanda
genel ¢abigina kosullari ve is giivenligi gibi konular igletmenin sosyal yapisirun
bir pargast olup isgdren is doyumunu etkiler. Herzberg, isletmenin genel
caligma kosullarmt hijyen faktérler olarak tanimlamis ve bu kosullarin olumlu
olmas: isgbrenlerin  doyumsuzfugunu, mutsuzlugumu ~giderdigini  ancak
moftivasyonu artirict bir etkiye sahip olmadigim behrtmistir. Caligma kogullari;
isin zorluk derecesi, havalandirma, temizlik ve saglik sartlan bir igyerinde
isgdrenle uyumlagtinlmahdir (Herzberg, 1968: 168-185). Ayrica ig glivenliginin
olmast iggdrenler igin doyumun oncelikli faktoriidiir. Is giivenligi igteki
muhtemel kazalar onler, isgdren kendisini, igin yapilmasi sirasinda giivende
hisseder ve isine kars1 olumlu bir tavir igine girer (Wroom, 1964: 181).

Orgiit, Vizyon ve Misyonu

Bir orgitiin vizyon ve misyonu belirli olmalidir ve bu vizyon ve
misyondan ¢alisanlar haberdar edilmelidir. Vizyon ve misyon, ne tiir degerlere
sahip ¢ahsanlarin 6rgiite baglanabileceklerini gosterirken aymi zamanda rgtit
vizyon ve misyonu isgérenlerin davraniglarma yol gostericidir. 1997*de Istanbul
Sanayi Odas: tarafindan belirlenen Ulkemizin En Biiyiik Sanayi Kuruluglan
arasmdan &rnekleme alman 159 isletmede, yéneticilerin misyon ve vizyon
kavramlarin yeterince tammadiklart ortaya ¢ikmistir. (Dogan, 2000: 187 - 204),
Buradan hareketle vizyon ve misyon iggdrenlerce bilinip, benimsendiginde is
doyumu artmaktadir.

Orgiit Kiiltori

Orgiit bagliigi tizerinden is doyumu ancak paylasilan 6rgiit kiilttiriiyle
saglanabilir. Caliganlar orgiitiin deger ve normlarim bildikleri ve benimsediklert
zaman ig doyumu artmaktadir. Ayni zamanda Srgiit kiiltiiri ¢aliganlarin bir
kimlik olusturmasimi temin etmekte ve tatmini artirmaktadir (Wolfmam ve
Cusker, 1995%: 30 - 33),

Orgiitsel {letisim

Yonetici ve iggorenler arasinda strekili ve etkin bir iletigim, is
doyumsuziugunu doguran bir ¢ok olumsuzlugun ¢ézimiinii saglayacaktir. Ig
ortamindaki, isgoreni ilgilendiren bilgilerin, ydneticilerce gizlenmesi,
isgdrenleri olumsuz yonde etkileyecektir (Wolfmam ve Cusker, 1998:30 - 33).
Isgdrenler kendilerini &rgiitéin bir pargasi olarak hissettiklerinde, ilgili dnemii
kararlarda kendilerinin de bazi katkilari olduklarimi bildiklerinde i3 doyumu
diizey1 artacaktir. Bu gereklilikler isgdren ve Orgiit arasinda siirekli ve etkin
1sfeyen bir iletigim sistemini gerektirir,

Adaletli Bir Ueret ve Odiillendirme Sistemi

Isgdrenlerin yaptiklar isten doyum saglamalarinda, énemli faktdrlerden
biri de dcrettir. Bu alanda yapilan, arastimalar da, i3 doyumunun Snemli
nedenlerinden biri de iicret olarak tespit edilmistir. Isgorenin ise kars! tutumu,
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iicret yeterliligi, ihtiyaglarinin kargilanma diizeyi belirleyici bir faktordiir.
Bunun yant sira {cret diizeyi isgdrenlerin sayginhk diizeyt agisindan da
belirleyicidir (Incir ve Erdogan, 1984, 1998: 57 — 238).

L Personel Giiglendirmeye Dayali s Doyumunun Gelistirilmesi

Kiiresellesme ve beraberinde gelen siddetli rekabet, yeni y&netim
kavramlarini ortaya g¢ikarmigtir. Bunlardan biri de personel giiglendirme veya
yetkilendirme kavramidir, Yetkilendirme, bir isgdrenin, ¢alisma alaninda
herhangi bir kisiden emir almaksizin karar verebilmesidir (Luthans, 1995: 36).
Bu tir uygulamalar gergeklestirildifinde, isgérenler organizasyon iginde,
kendilerini degerli hissederler ve yeteneklerine gore yitksek performans
gosterebilirler.  Yetkilendirmenin uygulanmastyla birlikte &rgit degerleri
dogrultusunda iggbrenlerin performanslarini jyilestirmeye yonelik ¢abalar fazla
olacaktir (Newstrom, 1993: 246 - 247).

Yetkiléndirme veya giiglendirme amaciyla organizasyonda su yapisal
degisiklikler yapilabilir (Newstrom, 1993: 246 -247; Butler, 1993: 164 - 165):
Isgorenler veterli egitim ve yénlendirme (coaching) ile bagimsizlagtirmaldir,
Isgtrenlere yeteneklerine gére ve ¢alisma alanlarina uygun is basinda egitim
verilerek, daha nitelikli ve isinde vyiikselme firsatt veren bir durum
kazandtrifmalidir. Bir oto — kontrol sistemi kurarak, iggdrenlerin kendi
kendilerini degerlemeleri saglanmalidir. Isgérenlere igleri ile ilgili daha fazla
sorumluluk verilmelidir. Birtakim, pekistirici geribildirim, bireysel katilimi
artirma yoniinde &vgil ve tesvik saglanmalidir. Isgorenlerin degerlendirildigi,
agik bir degerlendirme sisteminin ve her isgorenle, onlardan sorumlu bir {stii
arasinda isgérenin giigli ve zayif yénlerinin agtk bir sekilde tartigma ortami
saglanmahdir, Boylece her iggoren, isletme igerisinde gelisiminin takip edildigi
ve isletme igin 6nemli oldugu bilincine varacaktir. Isgorenin isle ilgili stres
kaynaklarini aza indirgemek amaciyla duygusal destek verimelidir. [sgdreniere,
kendilerini ilgilendiren kararlarin alinmasinda, katthm firsatiar1 verilmelidir.
Isgorenlerin halihazirda yaptiklart isi daha ilgi ¢ekici ve gdrev alani daha
genisletilmis bir hale getirilmeli ve grup ¢alismalart saglanmalidir, Isgérenlerin
kdrdan pay almasim temin ederek, isletmeyi sahiplenmeleri saglanmahdir.
Isgdrenlerin ve yoneticilerin kaynastirilmasmi temin etmek amaciyla sosyal
faaliyetlerin artinimas: sagianmahdir. Spor klipleri, yardim faaliyetleri v.b.
Ayni zamanda bu tiir faaliyetler iggdrenlerin isletmeye aitlik duygusunu da
geligtirir. [sletmenin her alanda gelismesine yonelik, isgorenterin tavsiyelerde
bulunmasi yoniinde tegvik edilmesi. Sayet bu tavsiyelerden uygulamada bagarth
olanlar olursa, ikramiyelerle &diillendirilmesi sagfanmatidir.

Moorhead / Griffin (1995: 117 - 123) katilumet yonetimi, personel
gii¢lendirme i¢in gerckli kogul ve personel giiglendirmenin senucu olarak da, is
doyumunun elde edilmesini gdstermistir. Katilimeihgr gliglendirmeyi ve
motivasyon sonucu elde edilen is doyumunu bir biittin olarak degeriendirmigtir.
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Glglendirmenin Kaynag:

Giglendirmenin kaynaginda katithmer  yonetim  anlayisi  vardir.
Yetkilendirilmis isgorenler sorumluluk duygusunu ve kararlara katilim
ihtivacint duyarlar (William ve Digerleri, 1993: 535). Buna bagh olarak
katiltme! yénetim anlayisinin uzantisi, isgorenlerin is ortaminda uygulamaya
yénelik alanlarda ve is akig siireci ile ilgili dnerilerini yonetimle goriismelerini
ortaya ¢ikarir. Yani isletmeler yetkilendirme yapabilmek igin katilimer bir
yonetim anlayisina sahip olmalidir. Katilime1 yonetimi uygulayabildiklerinde
dogal olarak 1sgdrenleri de yetkilendirme geregi ortaya gikacaktir.

Isletmelerin temel amaci, toplumun yasam diizeyini yiikseltebilmek.
misterilere uygun mal ve hizmet iiretebilmek ve Uyelerinin memnuntyetini ve
gelisimini saglamak i¢in ekonomide siirekli olarak varligin: stirdiirebilmektir.
Bir igletmenin dyeleri mutlu degilse o isletmenin devam etmesi miimkin
degildir (Hackman ve Wageman, 1995: 310). 21. yiizyvila girerken veni bir
organizasyon arama siireci baslamigti. Bu yeni organizasyon arayisl.
organizasyonun 6zelliklerini kesfetmek igin bir siireg olusturacak bdylece o
organizasyona has sektoriine, insanlarm beceri dizeyine kullanilan
teknolojilere, kiltirine uygun yapi ile, isletmenin sirekliligi saglanacaktir
{Babiiroglu, 1995 52).

Personel Giiglendirmede Gerekli Kogullar

Conger bir orgiitte, liderlik fonksiyonun ashinda, 6rglit mensuplarin
gliglendirme sanat1 oldugunu belirtmektedir. Gliglendirme bir orgiitte ydnetim
hiverargisinin iistiinde bir antam ifade etmektedir, Yonetimin sahip oldugu legal
giictin iistiinde liderlik gilcl olarak kabul edilen giiclin, glglendirme ile diger
Grglit mensuplarina aktarimi séz konusudur. Yénetici bir jeneratdr fonksiyonu
tagimaktadwr (Conger, 1993: 420).

Gordon’a gire (1993: 421), personel giiglendirmede #zerinde
durulmas: gereken Gnemli unsurlar vardu. Bunlar: Pozitif duygusal bir
destekle, tecriibeli bir sgekilde o&rgiit dyelerinin igse vOnelik stres ve
kararsizhiklanmin giderilmesi. Yonetici bir lider vasfiyla, tegvik edici bir
kumanda yoluyla Orgiit  lyeleri iizerinde olumlu ikna yontemlenm
uygulamalidir. Yonetim anlayisi personeli glglendirmede, personelin etkili
caligmayla basari gosteren diger &rgit mensuplarin &rek almasim, yani
bireylerin birbirlerini olumlu ydnde etkilemelerini temin etmelidir. Bagarinin en
etkili kaynagi olarak, personelin kendi tecriibelerini gdstermeli ve onlara hata
vapmaktan korkarak higbir sey vyapmaktan korkmarmalari gerektigini
gostermelidir. Yani onlari kendi alanlarinda inisiyatiflerini kullanmaya tesvik
etmelidir.
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Organizasyon Y apisi

Oraganizasyon yapisi ve isgdren uyumunun artirilmasina yénelik
Griffin  (1982:10-11) bir organizasyon yapssinin bireysel performanst nasil
etkiledigini Sekil 2°de agiklamaktadir.

Sekil-2

Sekil 2 incelendiginde gorilecektir ki; merkezi olmayan bir
organizasyonel yap:1 bireyin bafimsiz 15 vapabilme gliciinii artirir. Aynt
zamanda is akis siirecindeki yonetim tarzint da etkiler. YOnetim organizasyonel
yapiy!r belirlerken isi bizzat yapacak olan bireyi ve onu etkileyen ¢evresel
faktorleri gz ontinde bulundurmalidir. Etkili bir tabandan, yani iggérenden,
vukariya, yani iist yonetime dogru organizasycnel dizaynda, igi bizzat yapan
isgoren, isin gerekliliklerini planlanandan farkli olarak algilayabilir. Bu
algitama farkliliklarinin nedenlerini ise, bireyin vetenekleri, tecriibeleri, egitimi,
kavrama diizeyi, isin gli¢clilk derecesi olarak siralariz. Biitiin bu etkilerin
sonucunda bireysel performans ortaya gikar (Gerloff, 1985: 193 - 194).

Organizasyonlarin yapt ve isleyis bigimleri, personel giiglendirme
lizerinde &nemli etkiler tasir. Organizasyon yapisi basik yani yetkinin gegithi
kademelerde dagiilmis olmasi giiglendirmeyi kuvvetlendirir. {5 tamimlar ve
prosediirler katihmeilifn saglamahidir. Misyon ve vizyon agik ve net olarak
tanumlanmalidir. Odiillendirme sistemi, olumlu davraniglari pekistirici tarzda
olmalidir. Bilgi paylagim saglanmalidir. Personelin yenilikleri 8grenme ve
benimseme silirecine yonelik egitim programlarnt bulunmalidir. Personelin
yalnizea is ortaminda degil tiim yasamint degerlendirerek, personelin kigiligine
uygun, yasam gereklerine uygun bir organizasyonel yapt gelistirilmelidir. Ayn:
zamanda bu galigmalar, personelin is doyumunu da artirici bir etkiye sahiptir,

Is doyumu ve is bagliligina yénelik bir arastirmada, aile uyumlu bir
organizasyon politikasi, cinsiyet, vas, egitun, gibi faktérlerle 15 doyumu
arasinda gok kuvvetli iligkilerin oldufu tespit edilmistir. Personel gii¢lendirme
ve {5 doyumuna yénelik, personel uyumlu esnek ¢alisma saatlerinin
uygulanmasi, olumlu sonuglar dogurur ytniinde bulgular elde edilmistir (Kirel,
1699: 115-136).

Yapilan bir arastimada personel performansinin artirilmasina ydnelik,
bir 6deme sistemi geligtirilmesi ¢ergevesinde, personel deme planindan daha
¢ok, isgorenin kendini bir orght vatandagi olarak hissettiginde performans
yikseligi gdzlenmistir (Deckop ve digerleri, 1999: 420 - 428).

Giiglendirilecek Bireyin Yapisi

Giliglendirmede amag, orgiitiin  olabildigince bitiin  seviyelerinde
bireylerin giiglendirilmesidir. Giiglendirilecek birey hususunda su hususlar gz
dniinde bulundurulmalidir (Kohn, 1993: 54 - 63). Birey kendim iyi tamimals ve
kendine karst acik ve diiriist olabilmelidir, Olumlu ve olumsuz yonlerini
gorebilmelidir Bireyin kendini gelistirme arzusu olmalidir. Kohn &rgiitlerde
uyarici, pekigtirici, motive edici araglarin  yeterince  ¢aligamadiging
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belirtmektedir. Bu uyarict, pekistirici bireyin disindaki etkileri adeta Oniine
havue konularak istenildii sekilde hareket eden bir tavsantn durumuna
benzetilmistir. Havug olmadifi zaman tavsan da hareket etmeyecektir. Ovysa
orgiitsel yapilar karmasik, kalabalik bir bi¢imde olup her zaman ve her bireye
uygun uyartcl etkilerin bulunmadigr ortadadir. Yani ¢rgiit i¢indeki bireyler,
bagarwin kaynagim kendt iglerinde bulmalidirlar (Kohn, 1993; 54 - 63).

Yonetim Anlayist

Gliglendirmede en 6nemli faktor, baglatan etkiye sabip olan yonetimdir.
Giiglendirmenin ger¢eklestirilmesinde vonetimin etkisi su sekillerde ortaya
cikar {Aubrey II, 1996: 460). Yoneticinin saglayacag giliven, baghhk ve agik
tartrgma ortams, katihmer ve bilgi paylasior tarz1 gliglendirmeyi temin eder.

Eastman Chemical, giiclendirmeyi;, “bireyler sahip olduklan bilgileri,

yetenekleri, inistyatiflerini ve karar verme isteklerini kullanarak sorumlu
olduklari alanlarda girisimlerinin  baganlilarimi  elde ederler” seklinde
tanimlamaktadir. [ste yénetim, burada yol gosterici; insanlarin sahip olduklar
igsel giigleri agiga ¢ikaran en énemli taktordiir.

Giiglendirmenin Uygulanmass

Giiglendirmenin temelinde bireyin yaptigi isi sahiplenmesi vardir.

Giglendirmenin  uygulanmasi, her o&rgiitte kendine has bir yapi tasir.
Giiglendirmenin agamalarini su sekilde siralanabilir (Aubrey 11, 1996: 460).

- Giiglendirmenin 6rgiit bazinda tamimlanmasi: Her Orgiitin yapis:
kendine has tzellik tagidigindan, gliglendirmeden beklentileri farkli
olacaktir.

- Giglendirme vizyonunun ortaya konulmasi: Vizyon her oOrgiitie
farklihk pésterir. Buna bagh olarak, orglit vizyonu giiglendirme
vizyonunu gekillendirir,

- Giiglendirmede anahtar &zelliklerin ortaya konulmas::  Orgiit
bazinda ve birey bazinda bu &zellikler belirlenmelidir. Bu amagla
gelismeleri  degerlendirmek igin, &rglit ve isgdren iizerinde
arastirmalar yapilmalidir.

Giiglendirme bir model olarak asagidaki sekille agiklanabilir.

Sekil-3

Sekil 3°de merkezden uzaklastikga, bireyin kararlara katilimi
saglanmakta, gliclendirme ortaya ¢ikmakta ve sonunda bir oto — kontrol sistemi
ortaya ¢ikmaktadir,

{sgérenlerin 6rgiit amaglarini benimsedikleri ve orgiitsel bagariya
katkida bulunduklart olciide baglihiklart  yitkselir. Orgiitsel amaglarin
cahsanlarca benimsenmesi bilgilendirilme derecelerine baghdo (Putti ve
digerieri, 1990:44-52). Bilgilendirme, isgorenleri gligli hale getirir ve
isgorenler, giclii ve kendi alanlarinda inisiyatif sahibi, yetkili olmak isterler.
Ozellikle de iglerini daha iyi ve daha etkin yapabilmek igin gereken bilginin,
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yénetim tarafindan saglanmas: isgdrenlerin is doyomunu artinir. Gliglendirme;
destekleme, gelismek i¢in firsat taninmasi, gerekli kaynaklarmn tahsisi, ilgili igle
birlikte yetkilendirme ve bilgi kavramlarim igerir. Yetenek ve becerilerini
gelistirme firsatlar verilen iggorenlerin is doyumu da arimaktadir. Is doyumuna
bagl olarak; risk alma, is hayatini ilk siraya koyma, olumlu ve degisim odakli
faaliyetlere katilma da artmaktadir. Fakat gelisme igin firsatlari olmadigim bilen
caliganlarda  becerilerini kullanma istekliligi azdir. Ozelikle de iste ilgili
giiclendirme ve orgiitsel baghilik iligkisi gok kuvvetlidir (Derrmott ve digerleri;
1996:56-62).

Bir baska konu da, isgdrenin performans degerlendirmesine yénelik
tistlerden alinan geri bildirimdir. Takim ve proje ¢alismalarinda dogru ve yanhs
yapilanlarin tespiti birey ve yénetim a¢isindan kazangli olmaktadir. Kendini
yoneten takimiar geklinde organize olmug igletmelerde gliglendirme
uygulanmaktadir. Tiim takim elemanlar1 misyon ve vizyon dogrultusunda kendi
isleri ile tlgili olarak, anlam ve ¢er¢evesi ve igin kapsarmina ait kararlari vererek
uygulamalar yapmakta ve sonug iiretmeye calismaktadirdar (Derrmott ve
digerlert; 1996: 56 - 62).

IV. Sonug

Rekabet¢i  ortamlarda  diger fretim  faktorlerinin - sirlarng
zorlayabilmek igin, insan kaynagimin potansiyelinin tam anlamiyia
kulfanilabilmesine, bireyin kendine has wzeka ve yeteneklerinin grgiitsel
amaglara ydneltilmesine ihtiyag duyulmaktadir. Buna bagh olarak orgtit, gok
yonli degisken, karmagik ve gesitli insan davranislarini anlama, yorumlama,
gelistirme ve ydnetmeye yonelik bitlincil bir anlayis ya da kiiltir
gelistirebilmelidir. Isletmeler rakiplere karst rekabet avantaji saglayabilmek igin
misterilerinin ihtiyag ve beklentilerine tizli bir sekilde cevap verebilmek
zorunlulugunu hissetmektedirler. Senugta isletmelerin misterilerle dogrudan
temas halinde olma geregi ortaya ¢rkmaktadir. Bu amaci gercekiestirmede
yetkilendirme etkin bir aragtir. Giiglendirme ya da yetkilendirme kavrami igi
bizzat yapan kisinin, isiyle ilgili kararlara katilmasi, inisiyatifini kullanmas: ve
bu asamaya gelebilmesi igin egitilmesi demektir. Yetkilendirmeyle birlikte
isgorenlerin sorumluluk alanlari genislemekte ve daha fazla otonomi ile kendini
kontrol saglanmakta ve bu da isgorenlerin kendilerini organizasyon iginde
degerli hissetmelerinc ve 1§ doyumunun artmasina neden olmaktadir.
Giiglendirmenin basarili bir sekilde uygulanmasi igin motivasyon artirmaya
yonelik ¢ahgmalar yapilmast etkin bir bilgi ve iletigim sisteminin kurulmas:
gerekmektedir. Personel giiglendirmenin saglanmasinda, etkili olan unsurlar
olarak giiglendirmeye uygun katihimeihig: saglayacak sekilde, isi bizzat yapan
isgdren — 13 uyumlu bir organizasyon vapisinm olmasi, giglendirilecek
isgorenin birey olarak, kendini tamyan, gelisme arzusu iginde olan, katilimeiliga
gonilli olmas) gerekmektedir. Bunlara ek olarak yonetim anlayisimin da giiven
verici, agitk tartigma ortami saglayict, bilgi paylasier tarzi giiglendirmeyi
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etkileyen unsurlardandir. Katilimet yonetim anlayigi ve uygulamalari, isgbren
motivasyonunu artint, moetivasyonu yiiksek olan isgbren kendini isletine
igerisinde  giiglendirilmis hissederek i3 doyumu yikselir. Isgbrenin is
doyuwmunun yiikselmesi ile hemn birey agisindan, hem isletme agisindan hem de,
topluinsal agidan kazanglar elde edilecektir.
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Sekil 2: Organizasyon Yapisi ve Bireysel Performans Arasindaki Higks
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Sekil 3: Personeli Giiglendirme (Empowerment) Modeli

bl




