Marmara Iletisim

Isletmelerdeki insan kaynaklar
yOnetiminin dort temel fonksiyonu
vardir. Bunlar isletmede insanin ka-
litesinin saglanmasi, miisteri tatmi-
ninin elde edilmesi, igletme amagla-
rinin ger¢eklesmesi ve isletmenin
sosyal sorumluluk anlayisinin yeri-
ne getirilmesidir.

: Insanin kalitesi, teknolojik yeni-
_ liklere islerlik kazandiracak olan in-
san kayna@inin etkin kullanimi i¢in
. bu kaynagin motive edilmesini,
yonlendirilmesini ve beceri diizeyle-
rini yiikseltici egitimlerini ifade
eder.

Miisteri tatmini, pazar paylarin
korumak ve rekabete kargt iistiinliik
. saglamak isteyen isletmelerin, tret-
- tikleri mal ve hizmetin kalitesini elde

. etmede, miisterilerin ve hizmeti ve-
ren ¢alisanlarin goriigleri arasinda
_ kuvvetli bir bag olusturmalar1 sonu-

- cunda elde edilir.

- Isletme amaglarinin gergeklesme-

~ si, diinya rekabeti igerisinde yer alan
isletmelerin, klasik amaglar1 disinda

_ yeni arayislar ve yeni yontemler pe-
. sinde kosup, karliliklarim korumak,
devamliliklarint saglamak, isletme
. kapasitesini arttirmak, siirekli degi-
~ sim ve dinamizmi saglamak konu-
. sundaki yeni stratejileri uygulamala-
rini icerir.

| Isletmelerin sosyal sorumluluk
~anlayiglarini yerine getirmeleri ise,
~ i¢ ve dig miigterinin tatmin edilmest,

faaliyette bulunduklar1 topluma ve
cevreye kargt duyarli olmalari, i$go-
renler i¢in istihdam giivencesi ve is
yasaminin kalitesinin elde edilme-
siyle agiklanir.

Isletmelerde insan kaynaklar yo-
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netiminin uygulanmasinda etkin iletisimin ger¢eklesmesi ise yukarida
belirledigimiz amaglara ulagabilme derecesini ifade eder. Bu dort fonksi-
yonu gergeklestirebilen insan kaynaklar1 yonetimi basarili sayilr.

Isletmelerdeki insan kaynaklar yonetiminin bagariya ulagmasi, yal-
nizca egitilmis insan, standartlara uygun kalitede mal ve hizmet iiretimi
ya da stirekli gelisim i¢in en son teknolojik yeniliklerle donatilmayi de-
gil, aym zamanda tiim bu uygulamalarin ziinii olusturan iletigim etkin-
liklerinden sonuna kadar bagarili bir sekilde yararlanilmasi ile miimkiin-
diir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin bagarist igin etkin iletisimi gerceklestir-
me kosullart sunlardir.

1. Etkin iletigim kanallarinin olusturulmasi

2. Agik ve seffaf yonetim anlayiginin gerceklestirilmesi
3. Kaulimci yonetim anlayigi

4. I¢ hedef gruplarin bilgilendirilmesi

5. Isgdrenin egitilmesi ve yabancilasmanin 6nlenmesi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yoniinden
Isletmelerde Iletisimin Onemi

Uluslararasi ekonomik iligkiler sonucu ortaya ¢ikan rekabet, klasik
yonetim anlayiginn artik ihtiyaglari tatmin etmedigi sonucunu ortaya ¢1-
karmigtir. 2000'li y1llarin yagandigi bu giinlerde, diinyanin degisen ko-
sullarina gerekli uyumun saglanmasinda, igletmelere diisen ¢esitli g0-
revler vardir. Bunlar igletmelerin uluslararasi rekabete hazir hale getiril-
mesi, pazar paylarinin korunmasi veya artturilmast, teknolojik yenilikle-
rin saglanmasi, insanlarla ilgili ortaya ¢ikan sorunlarin® ¢oziime
ulastiriimasi v.b'dir(1)

Isletmenin performansinin gelistirilmesinde en 6nemli faktdr olarak
insan1 goren ve rekabette kalict olmanin iyi egitilmis, igletme ile Ozdes-
lesmis, katlimci, yenilik¢i ve siirekli insan giiciiyle miimkiin oldugunu
savunan insan kaynaklar1 yonetimi, bu sistem i¢inde insanlar1 degistir-
mek i¢in kullanilan tek unsurun iletisim oldugunu kabul eder. Insanlara
toplam kalite yonetimi felsefesini benimsetmek, ancak onlari inandir-
makla, bu da ancak iletigimle miimkiindiir. Isletmedeki etkin bir iletigim
degigimin temel koguludur. Verilen mesajlarin tam olarak anlagilmast ve

bu mesajlarin insanlari harekete gegirmesi etkin bir iletisimle saglanir

2)
Dar anlamuyla iletigim; "etkilesimde bulunmak i¢in kullanilan bir ara¢

olup(3)" bireyler aras1 duygu, diisiince ve bilgi aligverisi olarak tanimla-
nabilir.
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Genis anlamiyla iletisim ise, "toplumsal yapinin temelini olusturan
bir sistem, orgiitsel ve yonetsel yapinin diizenli isleyisini saglayan bir
ara¢ ve bireysel davraniglar goriintiileyen ve etkileyen bir teknik(4)"
olarak tanimlanabilir. Bu anlamda iletigim igletmenin biitlinligiinii sag-
layan bir olgudur.

{letisim, isletme icerisinde mesajlarin yonetimden iggorenlere, 1§g0-
renlerden yonetime serbestge ve saglikh bir bicimde akigidir. Iletigim ve
kargilikli geri begleme ancak giiven ortaminda gergeklestirilebilir. Islet-
melerde iletisim, insanlarin birbirleriyle ilgili olmas, birbirlerine dikkat
etmesi ve saygi gostermesi demekdir(5).

Giiniimiizde isletmelerin basarist, gergeklestirdikleri iletigim ile olgiil-
mektedir. Uretimde ve hizmette rekabetin giicii iletigim olmustur. Yone-
timin basarist; isgorenler ve iist diizey yoneticiler arasindaki yatay ya da
dikey olusan iki yonlii iletigimin giiciiyle esdegerlilik gosterir. Bagka
bir deyisle; bilginin tiim igletmede isgorenler ve yonetimle paylagilmasi,
iiretilmesi, dagitilmasi ve bu bilgilerin degerlendirilerek giindelik yasa-
ma iirtin ve hizmete yansitilmast, isletmede var olan iletisimin yapisini
ortaya koyar(6).

Isletmelerinde iletigimin Gnemi, "igletmenin diizenli bir sekilde isleyi-
sini saglamada ve igletmenin amaclarin1 gergeklestirmek iizere gerek is-
letmeyi olugturan boliimler arasinda, gerekse igletme ile dig gevresi ara-
sinda girisilen siirekli bir bilgi ve diisince aligveriginin olusturulmasin-
da" ortaya ¢ikar(7).

insana doniik bir yonetim tarzini benimseyen isletmelerin vizyonu;
insanlarin yeteneklerini en iyi bigimde degerlendiren, miisteri tatminini
en iist diizeyde tutan, ortaklar arasi iligkilerde kusursuzlugu yakalayan
bir kiiltiir ve boyle bir kiiltiirii destekleme ve siirdiirme giictine sahip bir
yapinin olusturulmasidir. Bunu basarmak, ancak yeni bir is felsefesinin
yani iiretimin her asamasinda topyekiin degisimin ve iyilesmenin sag-
lanmasiyla miimkiindiir. Bu nedenle organizasyonlarda toplam kalite
yonetimi ve buna bagl felsefenin nasil uygulandigint ve degisime ugra-
diginy, iletigimin kalitesi belirler(8).

Verimlilik ve buna bagli olarak kalite diistiniildiigiinde iletigimin or-
giit agisindan onemi daha fazla hissedilmektedir. Sozlii ve yazili ileti-
sim, insan kaynaklar1 gelisiminin temelini tegkil etmektedir. Ancak bilgi
iletildigi zaman galiganlarla etkili bir iletigim kurulabilir. Calisanlarin ya-
pacaklari igleri bilmeleri i¢in onlarla etkili bir iletisim kurulmasi gerek-
mektedir. Orgiit iginde etkili bir iletisim, orgiitiin hedeflerine kolayca
varmasini, bu hedefleri gelistirmesini ve tiim bunlarin orgiitte ¢aliganlar
tarafindan daha kolay anlagilmasina yardimei olmaktadir(9).

Isletmelerde var olan etkin iletisim sayesinde iggdrenler ve yOnetim
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neyin 6nemli oldugunu, nelerin beklenildigini, degisimin nedenlerini,
nelerin dogru ya da yanlis olabilecegini ve organizasyonun nasil calisti-
gin1 6grenirler. Ayrica iletisim, isletmelerde bilgilendirmeyi ve goriig
birliginin saglanmasini, Ggrenimi, rehber olmayi, dinlemeyi ve cevap
vermeyi saglar.

Isgorenler orgiit igerisinde, kendilerinden neyin yapilmasinin bek-
lendigini ve bunu neden yapmalari gerektigini, istlerinin onlardan ne
bekledigini, diger bsliimlerde ve isletme disinda kendi isleriyle ilgili ola-
rak nelerin olup bittigini bilmek isterler(10).Bu da iletigimin giiciiyle
miimkiindiir.

Isgorenler arasinda iletigimin iyilestirilmesi isletmeyi lyilestirebilecegi
gibi biitiin ¢alisanlar igin hayat: daha mutlu bir hale getirmektedir. Ciin-
kii, igletmelerde gergeklestirilen iyi iletigim ile daha az hata yapilir. Do-
gal olarak da, insanlar bu tiir igletmelerin sadik miisterileri olacak ve ¢a-
liganlar da daha verimli ve igyerinde gergekten mutlu bir gekilde caliga-
caklardir. Bu nedenle biitiin ¢alisanlar arasinda tyi iligkiler kurulmast is-
letme i¢in son derece Snemli bir hedeftir(11).

Insanin diger insanlar1, orgiitleri, dig diinyay1 taniyabilmesi, olaylar
ve diigiinceleri anlayip algilayabilmesi igin iletisim siirecine ihtiyag var-
dir. Isletmelerin de dis diinya ile anlamli bir biitiinliik i¢inde bulunabil-
mesi i¢in iyi igleyen ve agik iletisim kanallarinin olusturulmasi gerekir.
Isletmelerde etkin bir yonetim, saglikli bir iletigim siirecine dayanmakta-
dir. Kisaca iletigim igletme faaliyetlerinin temelini olugturmaktadir. Kat-
limc1 yonetim bigimlerinde, kararlarin olusturulmasinda ve takim calig-
malarinda kisiler aras: fikir, bilgi ve duygularin alinip verilmesi siireci
isletmedeki iletisimin geligtirilmesi ag¢isindan glizel bir 6rnektir(12).

Insan kaynaklari yonetimi yoniinden igletmelerde iletisimin dnemini
sOyle siralayabiliriz:

1. letisim igletmede, kisiler ve gruplar arasinda gerekli iliskilerin ku-
rulmasina ve bir biitiin olarak isletmenin faaliyet gostermesine im-
kan tanima ve igletme igerisinde ortak bir anlay1s yaratma yoniin-
den 6nemlidir(13).

2. lletigim igletmede, birden fazla insanin bir amag etrafinda toplan-
masim saglamak ve bir araya gelen insanlarin giicbirligi yaparak
orgiit amaglar yoniinde etkili bir bigimde ¢aligabilmeleri icin, ara-
larinda igbirligi ve uyumu gergeklestirme yoniinden Snemlidir

14).

3. %leti)§im, her igletmenin etkin bir bigimde y&netilmesine yardim
eden bir yonetim aracidir. Yonetim gorevlerinin yerine getirilmesi
ve igletme amaglarinin gergeklestirilmesi yoniinden iletisim $nem
tasir(15).

4. Hgti§im, igletmelerde yoneticilerin dogru kararlar almalarina yar-
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dim eden temel bir 6gedir. Ozellikle yoneticilerin yetki boyutlari-
nin diger iggorenlere oranla genis olmasi ve alacagi kararlarin is-
letmenin gelecegini dogrudan etkileyecek olmasi, yoneticilere ve-
rilen bilgilerin dogru olmasin1 gerekli kilmaktadir. Aksi halde yo-
neticilere verilecek yanlis ve eksik bilgiler isletmede ¢alisan tiim
isgorenlerin ¢aligmalarini bozacag gibi isletmeyi de olumsuz yon-
de etkiler(16).

O halde iletisim, yalnizca bir yonetici sorumlulugu degildir. Bir ku-
rulustaki her elemanin iletisim sorumlulugu vardir. Agik ve etkili bir
iletisim organizasyonun rekabet giiciinii arttirir. Bu durum ¢aliganlarin
yapuklari ige motive olmalari, ¢aligtiklart igletmeye karst ilgili - ve esnek
oluglari ile kendini gosterir.

Yukarida belirttigimiz 6neminden 6tiirii isletmelerde insan kaynaklar
yonetiminin bagarist i¢in etkin iletisimi ger¢eklestirme kosullarini su ge-
kilde agiklayabiliriz.

1. Etkin lletisim Kanallarimin Olusturulmasi

Insan kaynaklar1 yonetiminde amag, isgorenlerin islerini en verimli
ve en tatmin edici gekilde yapabilecekleri ¢alisma kosullarini saptayip,
bunlari isletme basarisina elverisli hale getlrmekur I§letme yonetiminde
insan faktoriine verilen onem arttikca, orada isgiicii verimi, igin kalitesi
ve isletme i¢in yapilan fedakarliklar da artacaktir. Bu da bir yonetim fel-
sefesi olarak igletmede insana saygiy1 ve insan iligkilerinin nemini orta-
ya koyar(17).

[nsan iligkileri, insan kaynaklar1 ydnetiminin en zor ve en dnemli ig-
levidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin isletmede etkinligini saglamak ve
amaglarinda bagariya ulagilmak isteniyorsa, orgiit iginde insan iligkileri-
ni gelistirici kogullar1 saptama zorunlulugu vardir. Ciinkii insan kaynak-
lar1 yonetimi, iggorenler arasinda ve iggorenlerle yonetim arasinda ku-
rulacak olan iyi iligkiler aracilif1 ile , insan giiciiniin igletme amaglarini
gerceklestirmesini saglamaktadir(18).

Insan kaynaklar1 yonetimi, igletme yonetimi ile isgorenlerin iligkileri-
ni b1r1e§t1r1u bir tutum sergiler. Isgorenlerle iligkiler yaklagiminda en
onemli yeri bilgi yaninda anlayigin da iletildigi iki yonli iletigim tutmak-
tadir(19). Bu yaklagim ¢alisanlarin igletmeye olan bagliligin1 saglamaya
yoneliktir.

O halde insan kaynaklar1 yonetiminin basarisi ve isletmelerin etkinligi
lizerinde rol oynayan en 6nemli siireg iletisim siirecidir diyebiliriz.

[letisim siirecinin igletmelerdeki rolii ve 6nemini ise, "Kan dolagim
sisteminin insan viicudunda oynadig1 rol ve 6nem"(20) ile benzestirebi-
liriz.
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Iletisim, yonetim uygulamalar1 i¢in temel kosuldur ve insan kaynak-
lar1 yOneticisinin, ig yaptirmak i¢in kullandigi en 6nemli aragtir. Insan-
larla iletigim kurmadan yoneticilikien bahsedilemez. Iletigim bir mesaj
alig-verisidir ve iletigsim siireci olmadan isletmelerin varliklarindan soz
edilemez. Biitiin yonetim faaliyetlerinin basarisi, iletisim siirecinin etkin
islemesine baghdir. Clinkii yonetim ile ilgili olarak verilen biitiin karar-
lar, ulagilan sonuglar, gelismeler, isletmedeki ilgili kisi ve gruplara akta-
rilmadikga fazla bir sey ifade etmezler. Bu da yoneticinin astlari ile ek-
siksiz ve problemsiz bir iletigim i¢inde bulunmasim gerekli kilar. Dogal
olarak aynu siirecin, iggorenlerin kendi aralarinda da devam etmesi ge-
reklidir.

[letigim, kurallarina uyulmazsa igletme igin yapici olmaktan ¢ok yiki-
c1 bir rol oynar. Bunun sonucu da yapilan iste gecikme, performans dii-
stikliigti, kayip, zarar vs sekillerinde kendini gosterir(21). Dogal olarak
isletmelerde insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlarin etkinlestirme-
de, temel kosul olan iletisim siirecini ger¢eklestirmenin ilk sarti, etkin
iletisim kanallarin1 saglamakur. Isletmelerdeki iletisim kanallarini da ,
yukaridan agagiya iletisim kanallari, asagidan yukariya iletisim kanalla-
r1, yatay iletisim kanallar1 ve informel iletisim kanallan olarak gruplandi-
rabiliriz.

Insan kaynaklar1 yoneticisinden kaynaklanan, insanin kalitesini artti-
rict ve miigteri tatminini saglayict mesajlar yukaridan asagi dogru indik-
ce genisleyen iletisim kanallarindan gecerek isgorenlere iletilir. Ancak
insan kaynaklar1 yonetimi yoniinden bu kanallar yalnizca yukaridan
asagiya emredici mesajlarin iletilmesi i¢in kullanilmamali, ayn1 zaman-
da alt basamakta yer alan isgtrenlere ihtiya¢ duyduklar konularda bilgi
vermek i¢in de agk tutulmalidir(22). Insan kaynaklar1 yonetimi yGniin-
den yukaridan agagiya iletisimin amact; iggorenleri gelistirmek, egit-
mek, rehberlik vermek, yonlendirmek ve kontrol etmektir. Bu durumu,
toplantilarda, e8itim programlarinda ve etkin performans icin degerlen-
dirme ve feedbacklerde gormekteyiz.

Insan kaynaklar1 yonetiminde, otorite akiginin tersi olan ve isgoren-
den yOnetimi bilgilendirmeyi amaglayan, asagidan yukariya iletisimi
saglayan kanallar da vardir. Bunun amaci da, isletme icerisinde feed-
back saglamaktir. Asagidan yukariya igleyen iletigim kanallari araciligiy-
la, yukaridan asagiya iletisimin anlasilip anlagilmadigini, kontrol edebi-
liriz. Insan kaynaklar yoneticileri i¢in gergeklestirdikleri is takibinde,
isletmede isgorenler, ortaklar, sendikalar ve tiiketiciler ile problemlerin
¢Oziimiinde, bu iletisim kanallart ¢ok hassas ve dnemli bir halkay: olus-
turmaktadir(23).

Isletmelerde ayni organizasyon diizeyindeki, farkli birimler ya da ig

gruplarindaki iiyeler arasinda da mesaj akigini saglayan iletisim kanallari
vardir. Insan kaynaklari yonetimi yoniinden bu iletisim kanallari otorite
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kanallarini asarak bilgilerin akmasini ve gruplarin ortaya ¢ikan konular-
da birlikte calismalarina izin verir. Bu sekilde ayni bakis agist ve beceri-
leri paylagan gruplar problemlerin siklik ve siddet derecelerini de azal-
ur. Ornegin kalite gemberleri igletmelerde problem ¢ozme ve ¢0zim
iiretme konusunda en 6nemli unsundur.

Saglikli bir igletme yapisina sahip olan isletmelerde kurulusa olan
bagliligi tegvik eden bir sosyal yapi oldugu kadar ayni zamanda, dedi-
kodularin islemesine ve iggorenlerin birligini zedeleyen cesitli ayrimlarin
olustugu da goriilebilir. Iggorenler arasinda, otorite kanallari diginda or-
taklaga yapilan bilgi alig-verisi informel iletisimin karakteristik ornegidir
ve bu iletisim istesek de istemesek de daima var olacak ve isletmede tam
olmayan iletisimin boslugunu dolduracaktir(24).

Kisaca belirtmek gerekirse, tiim igletmelerde dort gesit iletisim kanah
bulunur. Bunlarin her biri bir amaca hizmet eder. Saglikl1 bir organizas-
yon, her bir kanalin acik tutulmast ve bilginin engelsiz bir sekilde akist
ile tanimlanir.

Dolayisiyla isletmelerde etkin iletisim kanallarinin saglanmas , insan
kaynaklar1 yonetiminin etkinligi agisindan bilyiik Snem tasir. Etkin ileti-
sim kanallarinin saglanmasiyla birlikte iggdrenlerin o kurulusu nasil
gordiigii, kurulug amaglarinin ne oldugu, isletmenin sosyal sorumluluk-
larin isgorenlerin nasil yorumladiklari, isletmenin iggorenlere olan yak-
lagiminin ne oldugu kisaca insan kaynaklart yonetiminin stratejisi ortaya
cikar.

Etkin iletisim kanallar, iletigimi iki yonlii bir siire¢ haline getirir ve
insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini arturir. Boylece isletme calisan-
larinin aym degerleri paylastiklari, isletmeye olan katkilan artar, iglet-
meyle dzdeglesmeleri sonucu ortaya gikar(25).

[sletmedeki iletisim kanallarinin saglikli islemesiyle birlikte, isletme-
nin amaglar1 dogrultusunda alinan kararlarin etkin bigimde uygulanip
uygulanmadigi anlagilip degerlendirilir. Yonetici astlarini taniyip onlarin
ihtiyaglarim ogrenebilir. Katilmali karar alma ve katilmali yonetim ger-
ceklesebilir. Isgorenlerle yonetim arasindaki iletisimin dengesi saglanir.
Boylelikle isgorenlerle yonetici arasindaki mesafeler kisalabilir(26).

2. Acik ve Seffaf Yonetim Anlayisinin Gergeklestirilmesi

Insan kaynaklar yonetiminin igletmede etkinligini saglamak ve amag-
larinda basariya ulagmak isteniyorsa, isletme i¢erisinde yonetim faali-
yetleri seffaf olmak zorundadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmedeki
uygulamalariyla iggorenlere giiven, baghilik ve adalet hissi vermelidir.
Boylece yonetim iggdrenin igletme igerisinde daha aktif, katilimci olma-
sint saglarken, igletmeye olan baglilifini artirmakta ve iggorenin iglet-
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me yonetimini kendisine yakin bulmasini, bu nedenle de sorunlarinin
¢Oztimii i¢in farkli yerlerdeki arayiglarini 6nlemis bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme yOnetimi ile isgorenler arasinda
kargiliklt giiven hissini agilar. Boylece isletmenin isgdrenlerle iligkile-
rinde en Gnemli yeri; kargihikl bilgi akis1 yaninda kargilikli hosgorii-
niinde iletildigi, ¢ift yonlii iletisimin saglandig acik ve geffaf yOnetim
anlayigi tutar.

O halde ¢agdas igletme, seffaf olmalidir. Y6netimin isgrenlere ve is-
gorenlerin de yonetime karst daima ag¢ik, samimi davraniglar huzurlu
bir ¢alisma ortamini saglar. Gizlilik isletmede basarisizligin ortaya ¢ik-
masmna neden olabilmektedir. Isletmenin gizli tutmas: gereken birtakim
stratejileri vardir. Ancak insan kaynaklar yonetimi yéniinden igletmenin
insan kalitesi, miisteri tatmini, igletmenin amaclar1 ve sosyal sorumlu-
luklar1 konularindaki iggdrenin katkisini arttiracak birtakim noktalarin
gizli tutulmasinin anlamt yoktur. Eger isgtrenler igletme igerisinde nele-
rin olup bittigini bilmiyorlarsa, insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarina
ulagmasi yoniinden etkili ve verimli olmalart da beklenemez.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isgorenlerin yeteneklerine, kargilikli gii-
vene, kendi iglerine karst tagidiklart sorumluluga, ekip ¢calismasina ve
kigiye saygiya dayanmaktadir. Bu yonetim sekli, isletmelerde yonetim-
de acikhig1 ve seffafligi zorunlu kilmaktadir(27).

Gliniimiizde isgorenler kendilerini, ilgilendiren her tiirlii kararlarin
gortisiilmesine ve sonuglandirilmasina aktif olarak katilip, diigiincelerini
ifade etmek ve bu konularda fikirlerini belirtmek istemektedirler. Artik
iggoren bagkalar: tarafindan yonetilen bir ara¢ olmak istememektedir
(28). Agik calisma ortaminin getirdigi iligki ve iletisimde aciklik , isgo-
renlerin diigiincelerini rahatlikla beyan edebildigi ¢alisma ortamini isgo-
renlere sevgiyle benimsetilebilmektedir. Bunun i¢in de isletme yonetimi
tarafindan iggorenlerin aktif katilimiyla gergeklesen konugmalar, isgo-
renlerin disiincelerini beyan edebildigi formlar vs. gibi kurum icinde bir
takim faaliyetler diizenlenmelidir. Boylece isgorenin igin basarisina yo-
nelik tim ¢abay1 sarf etmesi saglanabilmektedir. Bu nedenle isletme is-
gorenlerinin yaptiklari ise uygun bilgi, beceri ve yeteneklerinin siirekli
olarak egitim ve benzeri ile gelistirilmesi gerektigi de unutulmamalidir.
Boylece iggorenlerin isletmenin bagarisi i¢in yaptiklari dneriler uzun ve
kisa donemli planlarda kullanilmaktadir.

Acik ve seffaf olmayan igletmelerde iggorenlerin yaratici giiglegindpn
faydalanilamamaktadir. Ciinkii mesaj akigi yukaridan asagtya dogru is-
lemekte ve feedback alinamamaktadir. Bu durum iggorenlerin is orta-
mindan ve yaptiklari igten sogumalarina neden olmaktadir. Ayrica iggo-
renlerin igletmeye olan baghliklari azalabilecegi gibi verimliliklerinin
diismesi gibi ciddi problemlerle de kargilagilabilmektedir.
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O halde agik ve seffaf yonetim anlayist sayesinde isletmelerde(29):

1. Isgorenlerin kendilerine ve isletmeye olan giivenleri artar.
2. Gudiilenme artar.

3. Ust yonetimin sayginlig1 ve otoritesi artar.

4. Oneri ve problem ¢ozme yetenegi gelisir.

5. Isgdrenlerin igletmeye baghilik diizeyi yiikselir.

6. Iggorenlerin is kalitesi ve verimlili§i artar.

Kisaca belirtmek gerekirse ¢ift yonlii iletisim akigina dayanan agik ve
seffaf bir yonetim anlayisin1 benimsemeden, igletme biinyesinde olus-
turulacak bir insan kaynaklari yonetimi biriminin bagarili olmasi ve sag-
likl1 bir iletisim ortaminin olusmasi miimkiin degildir.

3. Katthma Yonetim Anlayisi

isletmelerde saglikh igleyen iletigim siireci, iggdrenler ve iggorenlerle
yoneticiler arasinda caligma demokrasisinin olusturulmasini saglar.
Boylece iggorenler yapuklari isle ilgili fikirlerini ve Onerilerini list yone-
time aktarma firsati bulabilirler ki, bu da toplam kalitenin olugmasi ve
insan kaynaklar1 yonetiminin etkinliginin saglanmasi acisindan biiytik
onem tasir(30).

Tartisabilen, konugabilen, fikir alig-veriginde bulunabilen, yonetimle
cift yonlii iletigim kurabilen isgoren, igletmedeki siirekli degisim ve geli-
sime karg1 koymak yerine, kendisini bu degisim ve gelisime uyarlama-
nin yollarint arar. Isgorenlerin katlimi isletmelerde takim ¢alismasinin
yaratilmast konusunda da 6nemli bir etkendir.

Katlma, isgorenlerin igletme amaglar1 dogrultusunda, caligtiklar: is-
letmeyi ve yapuklart isi etkileyen sorunlarin ¢oztimi i¢in fikir destegin-
de bulunmalart siirecine denir(31). Isletme yonetimi i¢in kaulma siirect;
isgorenlerin igletmenin genel amaglar dogrultusunda, kargilastiklari so-
runlarla ilgili etkin ve mantikli karar almalari ve aldiklari bu kararlari

bagarili bir sekilde uygulamalarini saglamak igin kullanilan bir aragur
(32).

[sgorenlerin katilimi, sorumluluk paylagimini ve goniilliiliigi ifade
eder. Kaulimer yonetim; isgorenlerden ve yonetimden "ben bu igletmeye
nasil katkida bulunabilirim, bu organizasyonu nasil gelistirebilirim" so-
rusunu sormalarini bekler(33). Boylece isgorenlerin yaptiklari ige moti-
ve olmalar saglanirken, teknolojik yenilikler ve idari konularda iggoren-
lere inisiyatif verilmis olur(34).

Isgorenlerin kattlimin saglamak, kargilagtiklari sorunlar hakkinda ya

da yapuklar igle ilgili ‘in'isiyatiﬂerini ve yaraticiliklarini kullanmalart agi1-
sindan olduk¢a dnemlidir. Bu da o igletmede saglikl bir iletigim sistemi-
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nin kurulmasiyla miimkiindiir. Boylece isgorenler fikirlerini Onerilerini
¢ift yonli isleyen bir iletisim ortaminda tartisabilmekte, kararlara katila-
bilme imkan1 bulabilmekte, yapugi ise kalite getirebilmekte ve isletmede
verimlilik artig1 elde edilmektedir. Ornegin isgorenlerin katilimi sayesin-
de, isletme biinyesinde, isgorenin yaratic glictinii harekete geciren ve
igletme amaglaryla kigisel ihtiyaglari bir araya getiren kalite cemberleri
olusturulmaktadir.

Kalite gemberleri ¢aliganlarin yonetime katilig bicimi olup, isle ilgili
sorunlarin saptandigi, incelendigi ve ¢oziime ulastirildigs, ve isgorenle-
rin kendi goriiglerini uygulaya gecirmelerinin bir yoludur(35).

Kisaca belirtmek gerekirse: cagdas isletmelerde amag, stirekli gelisim
ve degisimdir. Isletme bu amagclarini gergeklestirdigi olgiide basarili sa-
yilir. Bu basarinin en dnemli faktérii ise, etkin ve saglikli isleyen bir
iletigim siirecidir. Saglikli isleyen iletisim siirecinde igletme biinyesinde
herkes bir digerini bilgilendirmenin éneminj bilmektedir. Bunun i¢in de
ust yonetimin katilimet, a¢ik ve demokratik bir yonetim bicimini benim-
semis olmasi gerekmektedir.

4. i¢ Hedef Gruplarimin Bilgilendirilmesi

[sgorenlerin isletme amaglarinin gergeklestirilmesinde bagarili olup
olmamalari, biiyiik 6l¢iide iletigim siirecinin saglikli isleyip islemedigine
ve iggorenlerin konuyla ilgili yeterli bilgilendirilip bilgilendirilmemeleri-
ne baghdir.

letisimin sinir tanimadigi ¢ok yogun ve yaygin oldugu giiniimiizde,
isgtrenlerin ¢alistklart isletme ile ilgili meydana gelen degisim ve yeni-
den yapilanma sebeplerini Ogrenmek istemeleri dogaldir ve bu konuda
ortaya ¢ikan ihtiyacin karsilanmasi toplam kalitenin basarist icin sarttir.
Bu nedenle isletmede olup bitenler hakkinda isgorenleri bilgilendirmek
gerekir. Isletmede gizli kapakli uygulamalarin gergeklesmesi isgoren ve
yonetim arasindaki iletisimi, bu degisim ve yeniden yapilanma hareketi-
ni igin baginda engeller. Bu nedenle igletme isgdrenlere kargi olabildi-
gince agik ve seffaf davranarak, yOnetim ve isgoren arasinda bir diyalog
ortami olusturulmalidir. Bu diyalog iginde iggorene nigin degisime ihti-
ya¢ duyuldugu ya da bu isi ni¢in yaptiklari, hangi amacin soz konusu
oldugu ve nasil gergeklestigi anlatilip iggérenin bu konularda bllgllﬁ‘{l-
mesi saglanmalidir. Boylece isletmenin gergek C!ut_'un?u_nun ne oldugu
tim ¢iplaklig1 ile ortaya konmalidir. Bu da etkili bir 1let1.§1r‘nv stirecine ze-
min hazirlayacagindan insan kaynaklari ySnetiminin etkinligini saglama-
da onem kazanir(36).

[sletmenin almig oldugu kararlar ve yapmig ya da yapacak oldugu

uygulamalar konusunda isgorenleri bilgilendirmesi verilmek istenen me-
sajin degisiklife ugramadan iggorenler tarafindan algilanmasina neden

366



- Marmaralletisim ———————— "

olur. Ciinkii isgorenlerle iletigimin temel islevi karsilikli giiven ortami-
nin yaratilmasidir ve isgorenler bilgilenmek istedikleri konular hakkinda
kulaktan dolma yada farkli kaynaklardan bilgi edinme yoluna itilirlerse
bu giiven ortaminin sarstimasi ve kurum ici atigmalarin yaganmasi ka-
cinilmazdir.

5. Isgorenlerin Egitilmesi ve Yabancilagmanin Onlenmesi

Yogun teknolojik gelismenin yasandig1 endiistri igletmelerinde, 15g0-
ren zaman zaman kullandi1 iiretim aracina yenik diismektedir. Bu ne-
denle, isletmenin siirekli degigim ve gelisme konusundaki amaglarina
yabanci kalmaktadir. Genis isletmelerdeki agir i bolumii; ¢ogu zaman
isgdrenin yaptig1 igin neye yaradigini algilayamamasina neden olur. Is-
goren igin yaptig1 is anlamini yitirir ve iggdren bir siire sonra yaptig1 isin
isletmeye ve topluma ne kazandiracag1 konusunda kendisiyle ve zaman
zaman cevresindeki insanlarla olumsuz yargilar iiretmeye baglar. Isgo-
ren amagsiz, yonetimin her dedigini yerine getiren, yonetilmek ve denet-
lenmek isteyen, yapugt isle ilgili fikir Gretemeyen, yaraticiliktan yoksun
bir insan halini alir. Yukaridan gelen mesajlara feedback vermez sadece
mesaji alir, yaptig1 igin kosullarina uymasa bile emirleri tatbik eder. Is-
letme biinyesinde kendisiyle ve yaptigt igle ilgili alinan kararlara katila-
mayan ve igletmede bagkalarinin amaglarina hizmet eden bir arag halini
alan iggoren; giiniimiiz isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetiminin ama-
cinin diginda, kendi kendisine, ¢alistig isletmeye ve daha da 6nemlisi
topluma kars1 yabancilagan bir insan durumuna gelir. Yabancilagma, is-
gorenin kattliminy, igletme ve cevresi ile olan iletisimini engellediginden
isletmede insan kaynaklari yonetiminin etkinliginin saglanmasinda
onemli bir engeldir(37).

insan kaynaklar1 yonetimi; iggorenin bl gisini ve yaratici glictinii 6z-
giirce tirettigi iiriine yansitmasini amaglar, yani i, isletmede iggdrenin
kendini gerceklestirdigi bir aragur. Oysa olumsuz ¢alisma kosullarinda
is isgorenin kendini gerceklestirmesinin bir aract olamaz. Bu kosullar
altinda iggoren yapug! iste goniillii degil, zorla calisir. Bu yiizden yalniz
iirettigi tirine ve tiretim siirecine degil diger iggorenlere, yoneticilere,
miisterilere ve hatta kendine yabancilagir. [sgorenin kendine yabancilas-
masi ise, tiim iletisim kanallarini kapamasina, yaptig1 eylemleri denetle-
yememesine neden olur(38).

[sgoreni once ¢alisug isletmeye daha sonra kendisine yabancilagtiran
etkenlerden biri de teknolojik gelismedir. Insan kaynaklari yonetimi is-
géreni geligen teknoloji kargisinda etkin hale getirmeyi amaglar. Bunu
da isgorene siirekli yenilenen teknoloji karsisindaki yaratict ve yapici
giiciinii ortaya koyabilecegi bir ortam yaratarak gerceklestirir. Bu da ile-
tisimin giicii ile miimkiindiir. Bu ortam ise, isgorenin kendini etkileyen
ve ilgilendiren konularda alinacak kararlara katilimiyla saglanir. Isgoren
boyle bir ¢aligma ortaminda yaptig1 iste bedensel giiciinii ortaya koyar-
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ken ayni zamanda diisiinsel giiciinden de yararlanildigin1 gérecek ve
boylece ige ve igletmeye karg: yabancilik duygusundan kurtulacakur.
Yapugi ig de anlam kazanacagindan, isgoren isletme amaglartyla daha
cabuk biitiinlegecektir(39).

Isletmeler yalmz ilerlemek ve degismek i¢in degil hayatta kalabilmek
ve faaliyetlerini siirdiirebilmek i¢in dinamik ve siirekli degisime acik ol-
mak zorundadirlar. Neden ne olursa olsun bu dinamizmin zayiflamasi
isletmeyi zora sokar. Bu nedenle isletmeler isgorenlerini teknolojik ge-
lismelere uyum saglayabilecek diizeyde yetistirmeli siirekli ve diizenli
bir gekilde egitim programlari organize edilmelidir. Ciinkii egitim saye-
sinde insanlar vasifsiz, beceriksiz, pasif varliklar olmayacaklardr. Islet-
melerin hizla degisen diinyada degisimlere ayak uydurmasi insanin egi-
timi ve kalitesinin artrilmastyla miimkiindiir. Giiniimiiz ¢aliganinin ya-
pacagi hatalar kaliteli iiretimi biiyiik olciide aksatabilecegi gibi pahal
makinalara ve ekipmana da zarar verecektir.

Bu noktada egitim, isgorenlerin nitelifini ve kalitesini arttirma yo-
niinden onemli oldugu kadar, 1§ kazalarinin azalmasi ve Onlenmesi, is
giivenliginin saglanmasi ve isgérenin yaptigi ige ve kullandi@1 araglara
yabancilasmamasi agisindan Snem tasir(40).

Sonug olarak igletmelerde, insan kaynaklar1 yonetiminin uygulama-
larinda bagartya ulagilmak isteniyorsa yukarida kisaca belirttigimiz ileti-
sim etkinliklerinin saglikli bir sekilde olusturulmasi kaginilmazdir.
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