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Su anda yeni yénetici oldunuz. Ust kademeye atanmamzin nedeni
stiphesiz ki onceki egitim, bilgi, beceri, basar1 ve tecriibenizdir. Yeni
gorevde yoOneticiyi bekleyen en &nemli soru; "yoneticilik makami igin
egitildiniz mi?" ve "sizi bekleyen entellektiiel ve duygusal zorluklara hazir
musiniz"dir. Cogunlukla ¢alisanlar bir yonetici egitimi ve yetencklerini
gelistirme programi almadan yoneticilige atanirlar. Bir yonetici gelistirme
programi kapsaminda asagidaki su sorular incelenerck yeni gorev igin
yonetici yetistirilmelidir:

Liderlik tarzimzi tammmlayabilir misiniz?

Cesitli liderlik tarzlart avantaj ve dezavantajlanyla birlikte
incelenerek, galisana en uygun liderlik tarzinin hangisi oldugu konusunda
karar vermesinde vyardimcir olunmalidir. Calisan gelecekte kendisini
basariya ulastiracak bir tarzi benimsemelidir. Kendisini izleyenleri ortak
amaca ulastirmak i¢in giidiileyecek ve bir araya getirecek bir liderlik tarzi
sunlart igermelidir:

Karar alma siirecine ¢alisanlarin katilmasi
o ki yonlii iletisimi tesvik etme
e Yetki paylasimi ve devri

¢ Degisen durumlara uyumu saglayacak esneklik
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Motive olmus is ortamindan mma sorumlusunuz?

Eger astlarinizi ve onlarin 1s g¢evresini incelemek igin zaman
ayirirsaniz, motivasyonu yiiksek ¢alisanlardan kurulan ve verimli 1s ortami
ile sonuglanacak heyecanli, coskulu bir takim olusturabilirsiniz. Personeli
egitmemiz ve onlara bildiklerinizi aktararak becerilerini yikseltmeniz
motivasyonu yikseltecek ve basariyi artiracaktir. Astlariniza bir nevi
antrenor ya da "coach" gibi davranmaniz motivasyonu artiracaktir.

Astlan egitmede ve onlara coach'luk yapmada yoneticinin vetenegi
basarili ¢alisanlara sahip olmada en pratik yoldur. Menajerin c¢alisanlarin
ilgilerine, onceliklerine ve hedeflerine dikkat ve o6zen gostermesi,
yoneticinin kendi hedeflerine ulasmasimi saglayacak ve ayrica daha giiglii
bir i takim1 kurmasina yardimei olacaktir.

Ulasilabilir hedefler belirlediniz mi?

Hedef belirleme, 6rgiit bireylerinin ¢alismasina ve organizasyona
yon tayvin eder. Amaglarla yénetim, yon tayinini séyle basarir:

e Bireylerin neye ulasmak istediklerini ve organizasyonun
bireylerden ne bekledigini aynintili olarak belirtmesi nedeniyle
amaglar, galisan igin bir tegvik araci olur.

» Orgiit calisanlarina gidilecek ortak politikayi gosterir.
e YoOnetimi ve calisanlari, gelecei planlamaya yonlendirir.

e Amaglarla yonetim stireci, orglite uzun ve kisa vadeli hedeflere
erismede kontrol imkani saglar.

Astlarimizla acik, belirli ve etkin iletisim icind e misiniz?

Basarili ve etkin iletisim kompleks ve zor bir siiregtir. iletisimi
gelistirmede, zor kazanilan yeni aliskanliklar ve karsmmizdakini anlama
yetisini gelistirme gereklidir. Tyi bir iletisimei sunlari uygulamalidir:
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Fikirlerin, duygularin ve degerlerin karsilikli iletisimi
Uygun dil, ses "tonunun" kullanimi
Konu ile ilgili uygun bilginin kars: tarafa iletilmesi

lletilecek mesajin desteklenmesi ve vurgulanmasi igin sozlii
olmayan igaretlerin kullanilmasi

Geri bildirim
Anladiklarini nakletmek

Etkin iletisim, sizin neyi anladifmizin ve neyi kast ettiginizin
sirkette diger ¢alisanlara aktarilmasidir. Nihai sonu¢ ve amag, sirkette
islerin minimum ya da hi¢ problemsiz yaptirilabilmesidir.

Problem co6zme siireci ile tamisik misimz ve kendi karar alma

tarzimz var im?

Problemleri ¢ozme ve Kkararlar alma yoneticilerin her giin

karsilastiklar1 zorluklardandir. Bu siirecler sansa glvenmekten zivade

belirli metod kullanmaya baglidir. Sorunun yeni ya da tekrarlayict

olmasina bagli olarak, prosesin sistematik asamalar1 sunlardir:

Problemi tamimlamak ve ayrintilari ile agiga ¢ikarmak
Problemin nedenlerini arastirmak

Potansiyel ¢oziim alternatifleri belirlemek

Bir alternatifi segmek

Secilen ¢oziimii uygulamak i¢in plan yapmak

Sonuglan degerlendirmek

Yonetici problemleri ¢éztict fikirler tiretmek igin grup dinamigini

kullanabilir ve orgiitteki herkesi ¢oziime katabilir.
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Basarlamaz projelere ve sonsuz kagfit c¢ahsmalarma
boguldunuz mu?

Zaman yonetimi bir isletmecinin basarisinda onemli faktordiir,
Zaman yonetiminin temel ilkeleri sunlardir:

Zaman yonetimi basit, organize ve etkili olmalidar.
Ne yaptiginizi anlamali ve bir plan tasarlamalisiniz

Zeki sorular sormalisimz. (Sorular spesifik, Olgiilebilir,
erisebilir ve ger¢ekei olmalidir.)

Yeni bir yonetici olarak hemen fark edeceksiniz ki islerinizin
hepsini  basaramazsiniz. Bu nedenle onlart  devretmeyi
Ogrenmelisiniz.

Sonug¢ olarak gsimdi, sunu degerlendirme zamamdir: Siz etkin

yetki devredici misiniz?

Delegasyon, biitiin yoneticiler igin zordur. Cunk yetki devri, etkili
motivasyonu, hedef saptamay1 ve liderligi igerir. Basarnili yetki devrinde U¢
temel 6ge vardir:

Gorevlerin uygun tahsisi
Sorumlulugu basarmada yeterli yetki devretme

Yetki-sorumluluk denkliginin saglanabilecegi ve sorumlulugun
yurttilebilecegi orgiitsel iklimi olusturma,

Yukandaki bu G¢ 6ge yerine getirilmedikge devir prosesi etkili
olmayacaktir. Yetki devrinin parametrelerini belirlemede asagidaki su ii¢
nokta aydinlatilmalidir:
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Yetki devrinin amaci nedir? Yoneticinin is yiikkiinii mii azaltmaktir
yoksa galisanlarin yetismesini mi saglamaktir?

e Bu gorev devredilmeli midir? Yetki devredenin amacini bilme,
gorevi delege edip etmemeye karar vermede vardimci
olacaktir.

e Kesinlikle ne vapilmasi amaglaniyor? Boylece yetki devrinin
alam saptanabilir.

Fkin devir, gereksiz rutin islerle ugrasmaktan ve onlara zaman
ayirmaktan yoneticiyi kurtaracak, verimliligi artiracak ve c¢alisanlarin
egitimini saglayacaktir.

Basarili liderler su elementlerle yiiksek performansh karli
organizasyonlar insa edebileceklerdir: Bilgi, tecriibe ve orgiitte kademe,
derinlik saglama. Yonetsel becerisini gelistirmeyle yonetici, verimliligi
artirma, stresi azaltma ve astlar arasinda gliveni saglama ile ¢ok sayida
fayda elde edecek ve aynmi zamanda galisanlarda bu yararlar hissedecek ve
calisan devir hiz1 disecektir.

I- Bireyleri Ydnetme Ye:te:negi1

Kisileri yonetim yetenegini kazanma yoneticiye, astlari, tstleri ve
ayni diizeydeki arkadaslan ile etkin ¢alismasini saglar. Bu modda ydnetici
asagidaki su konulari ¢alismalidir:

e Nigin bireylerarasi yonetim hiinerisi
-Yeni milenyumda 6rgiit neyi talep ediyor?
-Orgiitte isler nasil yiiriitiiliiyor?

-Verimli, etkin oOrglit yapisi modeli bulma wve isletmenin
bliylimesine etkisini 6lgme

-Orgiit kiiltiirindeki ana degerler ve onlarin kisiler arasi
iletisimde etkisi

! Interpersonal Skills, (2000).< www trainersdirect. com/outlines/interpersonalskills him > s.1-2.
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Degerlendirme: Siz ne derece iletisimcisiniz?
-Sonuglara ulastiracak etkin iletisimin 6Zelerini 6grenme
-Orgiit gergeklerini algilama diizeyi

-Etkin iletisimin ne oldugunu kavrama

-Bireyleraras: iletisim etkinliginde anahtar &geler: Anlamak
icin dinleme, zengin gesitli sorular sorma ve sorumlu geri
besleme saglama

-Orgiitte iletisim diizeyini dlgmek igin iletisim anketi yiiriitmek
[letisim basarisiz oldugu zaman: Orgiitte gatisma yonetimi
-Catisma konusunu anlama

-Y onetim prosesinde ¢eliski

-Calisanlarin duygulart diigsinceleri, davranis ve agiklamalarini
anlamayla organizasyonda bulaniklif1 6nlemeye ¢alisma

-Thomas-Killman ¢atisma ¢dzlicii enstriimanini kullanma
-Catisma ile miicadele etme
-S6z10 ve s6z10 olmayan mesajlarla iletisim kurma

-Catismay1 ¢ozmede bir teknik olarak kendi kendini
agiklamaya énem verme

Etkili takim insa etme: Bireylerarasi yetenekleri ve duygusal
zekayi kullanma

-Tayin etme: Sizin takimimiz nerede, hangi noktadir?

-Bireylerarasi iletisim htinerlerini kullanmayla etkili takim insa
etme

-Catisma yonetimi : Kugiik grup sunumlar alistirmasi
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-Grup ¢alismasi:  Amaglara ulastiracak  etkin  takim
olusturulmas1

-Degerlendirme
IT Piyasadaki ve Sektordeki Degisimlere Sirketi Uyarlama2

Yeni yonetici, bulundugu gorevde su sorunun cevabini aramalidir:
Orgiit degisime nasil tepkide bulunacaktir? Eskiden isletmeyi kurmak ve
isletmek i¢in yiiksek ¢aba ve zaman harcanir, sonra 6rgit kendi kendine
calismaya ve biyiimeye basladifinda dinlenme déneminde olurlardi. Bu
onceleri erisilebilir bir amag¢ olabilirdi. Fakat bugiin gecerli degildir.
Pivasadaki agresif venilik¢i rakipler ve hizla degisip gelisen teknoloji,
gelecekteki butiin zorluklar1 otomatik olarak karsilayacak bir isletme
sistemi kurmay1 olanaksiz yapmistir.

Degisim Beklentisi

Yonetici  "degisim normaldir"  konsepttini  organizasyonda
gelistirmelidir ve 6grenmenin hi¢bir zaman durmayacagi, isletmesinin
stirekli kendini gelistirmek zorunda olacag gergeginin farkina varmalidir.
Yonetici, isletmenin faaliyetleri hakkinda uzman, master oldugunu
diusindigii noktada vyanlis igine disecektir. Cilinkti degisim stirekli
oldugundan birseyler degisecek ve isletmenin ve yoneticinin gelismesini
durduracaktir.

Idareci gelisen trendi etkileyebilecek deZisimleri gbzetlemeyi
aliskanlik edinmelidir. Sonra bu trendin isletmenin blylimesini nasil
etkileyecegini degerlendirmeyve ugrasmahidir. Erken teshisle yonetici
probleme en iyi ¢ozimi gelistirebilir ve soruna da kendi cevabim
bulabilir.

2 Bob Ledue, (2001). “How will your business respond to the challenge of change?”,
<www.trainersdirect com/articles/ChallengeofChange> s.1-22

43



Sayigtay Dergisi Sayt : 42

Degisime Orgiiti uyarlamada yonetici hangi aksiyonlart hesaba
katmalidar:

Defansif guard alma: Ceysitlilik

Cesitleme degisimin etkisine karsi en 1yi savunma aracidir. Bu iki
ana alanda uygulanabilir:

e Isletmenin sundugu iiriin ve hizmetlerde
o Isletmenin pazarlama faaliyetlerinde

Birbirleriyle iligskili ¢esitli tirtin  veya hizmetleri miisterilere
sunmanin baslica nedeni gelirt maksimize etmektir. Fakat ikinci bir neden
daha vardir. Piyasa kosullarindaki degisimler yva da agresif rakipler, iriin
veya hizmetin satisinda ani diistise neden olabilirler. Bu durumda eger
sirketin diger Uriin ve hizmeti yani ¢esitliligi isletme icin satislan
stirdiiriirse, pazardaki olumsuz etki yikici olmayacaktir.

Ayni strateji marketingte de kullanilabilir. Sirket ¢esitli pazarlama
metodlar ile daha fazla satis ve basari tiretebilir. Bu strateji, isletmeyi ani
ve Onemli satis zamanlarindan korur ¢linkii pazarlama yontemlerinden biri
diistisii durdurmaktadir.

Degisimde Gizli Firsatlar Yakalama

Degisim zorluklart isletmeciyi gizli firsatlarnt  vakalamaya
kesfetmeye zorlar. Cunkii firsatlar, pazardaki degisim riizgarlan arasinda
yoneticiye isletilebilecek daha fazla isler saglayacaktir. Omegin
Amerika'da, hizla biiyliyen bir sehirde sportif esyalar satan bir magazanin
yanina, bliyiik perakende satis magazalan zinciri, sliper magaza kurdu. Bu
magaza genis sportif esyalar departmani da igeriyordu. Kiigliik magazamin
sahibi, Jeff, fiyat temelli rekabet edecek giicte degildi ve is hayatini
stirdiiremeyecekti. Bunun Uzerine Jeff, dikkaninda kullamilmis spor
malzemeleri satan béliim kurdu ve kullanilmis malzeme almak ve satmak
i¢cin reklama basladi. Bugiin Jeft, gelirlerinin buyik kismini kullanilmig
spor esyasi satislarindan elde etmektedir. Onun toplam geliri hemen
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hemen ikiye katlandi ve simdi kullamlmis malzeme isini Internet
diinyasina tasimay1 planlamaktadir. Stipermagazadan kaynaklanan rekabet
zorlugu Jeff'e dnceden farkedemedigi bir firsat dogurmustur.

Guntimiizde isletme basansinda en zorlu, siklikla karsilagilan
problem degisimdir. Yoneticiler erken sinyalleri gbzetme aliskanlifimi
gelistirmeli ve isletmelerini kavbetmeden once degisen gergeklerle
yiizlesmelidirler. Isletmenin sundugu iirtin ve / veya hizmet gesitliligini
artirmayla sirket, degisimin etkisine kars1 defansif guard alabilir ve tabii ki
farkli pazarlama metodlar: gesitlemesini kullanmalidir. Isletme yoneticileri
degisime en 1yi cevabi, is hacimlerini artirmak amaciyla gizli firsatlar
gorebilmeyle verebilirler. Boylece ek satis ve kar kaynagi bulabilirler.

II-iletisim’

Yoneticinin  basarililigini  artiracak  etkenlerden biri de etkin
iletisimdir. Iletisim voklugu bir organizasyonda her problemin agiklamasi
olmustur. Eger veni yetkilendirilmis ¢alisma giliciinin motivasyonu yoksa
bu bir iletisim problemidir. Eger ¢alisanlar miisterileri ihmal ediyvor onlara
1yi davranmiyorlarsa bu bir iletisim problemidir.

Genel kani sudur ki bu problemler 6rgiitte daha iyi iletisim olursa
cozuilecektir. Bu bakis ¢ergevesinde temel bazi varsayimlar incelenmelidir.
Birinci varsayim, daha iyi iletisim kurumda g¢ekisme ve ¢eligkileri
azaltacaktir. Durumun daha iyi1 anlasilmasi kisiler arasindaki farkliliklarin
anlasilmasina yardimci olacak ve sorunlari ¢ozecektir. Fakat bireylerin
"daha iyi iletisim"den anladi1 kars: tarafin kendi goriislerini benimsemesi
oldugu olmamalidir. Esasen kot iletigsim, birevleri karsilastirmaktan
kaginmakla ve bypass etme nedeninden kaynaklanmaktadir.

¥ C.0. Kursh, (1971). The Benefits of Poor Communication, The Psychoanalytic Review, s 189-
208.
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Baska varsayim, orgiitsel ¢atisma uzun stredir var ise ve slrecegi
isaretlerini gosteriyor ise iletisim yoklugu temel problemlerden biridir.
Genellikle eger sartlar daha dikkatlice incelenirse ¢ok sayida iletisim
bulunacaktir; fakat problem iletisimi anlagma tizerine esitlemedir.

Uglincii varsayim, bazi objektif standartlar Gizerinde maksimum
agikliga erismeyle iletisimin  saglanmasidir. Bu, orgit  kultiri
perspektifinden dikkate deger sekilde dogrudur.

Bir yonetici sunlan aklinda tutmalidir ki iletisimi etkin kilma, soru
isaretlerini keser, daha hizl karar almaya olanak saglar, itirazlari minimize
eder, karsit zitliklar1 azaltir. Ayrica, orgitsel yapida o6zgirlikeli ortam
saglar, organizasyonda giiveni getirir, insanlarin fikirlerini sdylemesine
miisaade eder, ¢alisanlar kararlara diplomatik sekilde "hayir” diyebilir ve
catisma ve endiseden kaginmayva yardim eder.

IV-Senaryo Plandan Stratejik Aksiyona‘I

Senaryolar vyonetsel karar almanmn Kkalitesini  artirmak  i¢in
kullanilan bir yoOnetim aract oldugundan her yonetici tarafindan
bilinmelidir. Fakat senaryolar1 karar almada kullanma, onlar
gelistirmekten daha zordur. Asagida bu problemin nedenleri incelenerek,
senaryodan stratejiye hareket etmenin asamalarn agiklanacaktir.

Bir yonetici senaryolarini stratejik planlamaya ve karar almaya
sikica baglanmalidir. Ornegin  1970'lerde  General Electric isletme
diinyasinda en ayrintili ve karmasik stratejik planlama sistemine sahip idi,
Shell'in ise uluslararasi arenada, 6ncii senaryo ¢alismasi tinii var idi. Fakat
her iki sirkette de birsevler noksan idi. Bu amagla Shell'den ve GE'den
profesyoneller bu iki 8geyi birbirine baglamak ve sirket planlamasinda
senaryolarin roliinii anlamak i¢in toplandilar.

* Wilson, Ian. (2000). “From Sceanario Thinking to Strategic Action”, Technological
Forecasting and Social Change, 65 (1), s. 23-29.
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Senaryo ve strateji yuriitme probleminin pratik ve prosediirde
nedenleri gofunlukla kiltirel ve psikolojiktir. Cogu sirkette planlama
kultirti hala agirlikla tek-nokta tahminine vyoneliktir. Bu manada
yoneticinin distincesi "bana gelecekte ne olabilecegini sdyle, boylece
kararimi alabileyim"dir. Halbuki ¢ok-noktali tahlinlerle karsilastiklarinda
onlarin ilk tepkisi, karisiklik ve yanhs inanislar igine diismek olmaktadir.

Bununla birlikte senaryo yiiritmede ana kiiltiirel bariyer, yonetsel
yeterlilikten kaynaklanmaktadir. Tyi yoneticiler nerede olduklarini, nereye
gittiklerini ve oraya nasil varacaklarini bilirler. Yani yonetsel veterlilik
"bilme" ile 6zdeslesir. Kararlar, bugiin ve gelecek hakkindaki gergeklere
baglhh olarak alimir. Sorun, gelecek hakkinda higbir bilgiye sahip
olunmamasidir. Bir yoneticinin bilgisi gegmis hakkindadir fakat biitiin
kararlar gelecek hakkinda alinir.

Senaryolar bu noktada yardima yetigsir ve bizi bu sorunla
yuzlestirirler. Senaryolar gelecek hakkinda yoneticinin mental haritalarini
degistirmek i¢in yollar ararlar.

Gelecegin belirsizligi sorununda baslangig noktasi, senaryonun her
seti i¢in bir "clear-cut" karar alanlart kurmak olmalidir. Senaryo
prosesinde birinci asama, isletme g¢evresini etkileyen degisim glglerini
incelemek ve senaryolarin 1sik tutacag: stratejik kararlarda anlasmaktir.
Senaryolar ayrica risk ve firsatlann anlamada Ogretici ara¢ olarak
kullanilabilir. Bu gesit kullanim karar almadan once daha yogunlasmis
senaryolarin gelistirilmesi ile sonuglanmir. Bu baslangic asamasi bir
senaryonun yonetici igin, hem alternatif’ geleceklerin makul tammlamasini
gelistirmesini hem de idareciye daha iyi stratejik kararlar almalarina
yardim etmeyi saglar.

Dogru kararlar taktiksel olmaktan zivade stratejiktir. Bu ylizden
senaryolar normal olarak uzun donem trendler ve Dbelirsizliklerle
ilgilenirler. Dig faktorlerin kompleks, degisen ve belirsiz oldugu stratejik
kararlar oyun stireci i¢in uygun hedeflerdir.
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Ne yapilmamah

Potansiyel  problemlerden  isletmeyi  koruyan  senaryolar
cevaplanmayan sorular birakirlar: Senaryolar gelistirildiginde yoneticiler
ne yapmalidirlar? Onlardan 6grendiklerimizi uygulamaya, aksiyona nasil
dontistiirecegiz? Bu sorular cevaplanmadan oOnce bir ydnetici sunu
yurtitmemelidir:

En o6nemlisi olasiliklar senaryolara yiuklenmemelidir. Olmasi en
muhtemel olasilik i¢in bir strateji gelistirilmelidir. Cunkl senaryolar
makul gelecegi sinirlavan ve belirsizliklerin sinirlarini ¢izen planlardir.

Stratejik kararlar almak igin senaryolar1t kullanma yoneticilik
becerisi ve sofistike vyaklasim gerektirir. Bu soruna asagidaki dort
yaklasim onerilebilir:

e Duyarlilik/ Risk tayini

e Stratejivi degerlendirme

e Strateji gelistirme ("planlama odakli senaryo kullanma')

e Strateji gelistirme (" planlama odakli senaryo kullanmadan™)

Cogu senaryo projesi basarisiz olur ¢lnk(i strateji ve yonetim
kararlarinda higbir etkileri yoktur. Geleneksel planlamadan senaryo
temelli stratejik planlamaya doniis 6rgit kiiltiirinde degisimi gerektirir.
Senaryo planlama sadece yeni planlama aract degil ayrica, yeni diistinme
tarzidir. Senaryo ¢abalar o6rgiitiin ihtivaglarina gore bigimlendirilmelidir.
Fakat baz1 gereklilikler sabittir: Ust ydnetimin ¢aba ve Katkisi, iletisim,
egitim ve rehberlik ve uygulama, uygulama, uygulama....... Uygulama
yoneticilere  baslangic  asamalarindan sezgisel ve  derinlemesine
aksiyonlara ziplamay1 saglar.
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V-Paylasilan Anlama

Yeniden iletisime donersek... Etkili iletisim, isletme hedeflerine
ulasmak i¢in organizasyon boyunca ne oldugunun anlasilmasidir. Basarili
iletisim, gondericinin  alicimin  perspektifinden danyayr  goérebilme
yetenegidir. Sadece bu durumda iletilen mesaj, alicimin alabilecegi duruma
bigimlendirilebilir. Mesajlar, iletisim prosesinin biitiintiyle basarili olmasi
i¢in, tutarh vonetsel davranislarla stirekli giiglendirilmelidir.

fletisim nigin 6nemlidir ¢iinkii en son yonetim diisiincesinin ve
vizyonun iletilmesi 6rgiit gelisimi agisindan kritiktir. Kendi islerinde etkisi
olan kararlarda calisanlara fikirlerini sorma, orgiitsel faalivetlerin ¢ok
cesitl  potansiyel miusteri ihtiyaglarim karsilamasim temin eder. Bu
paylasilan anlama, verimlilik ve servis dagitiminmi saglamaya odaklanan
sirket stratejilerini gelistirmeye varar. ABD'deki bir tUniversitede Etkili
Organizasyon Merkezi tarafindan yapilan bir ¢alisma, katilime1 yonetim
tarzin1 benimseyen Fortune 1000 sirketlerinde, ¢alisanlarin kararlara
katilimin1 benimsemeyven sirketlere oranla daha viksek verimlilige sahip
olduklarin1 bulmustur. Motorola'da baslica 6énem c¢alisanlarin katilimina
atfedilmigtir.  Sirket personeli siirekli kendi g¢alisma proseslerini
degerlendirirler ve miisteri tatminini ve verimliligi artirmak igin
degisiklikler yaparlar. Motorola bu uygulama neticesinde dnemli finansal
tasarruflar beklemektedir.

Orgiitte etkin iletisim ile asagidaki su faydalar elde edilebilir:

e fletisim organizasyonun amagclaria ulasmak igin 6rgiit iginde
ne oldugunun digerlerince bilinmesi ile daha etkili ve sonuca
yonelik olacaktir.

e Yonetsel davramis ¢alisanlarla iletisimi giiglendirecek, orgiit
i¢cinde daha buytik tutarlilikla sonuglanacaktir.

e Calisanlar islerindeki kendi rollerine, daha genis bakis agisina
sahip olacaklar ve gelisim ve ilerleme saglamak igin firsatlart
tanimlayabileceklerdir.
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fletisimin érgiit yoneticileri i¢in manasi nedir oldugu asagida

siralanmugtir:
08

e Hedeflenen isletme sonuglar kararlastirthir ve bitiin
calisanlara iletilir.

e Calisanlar stratejik ve  operasyonel isletme
planlamasina aktif olarak katilirlar.

o [letisim stratejileri farkli perspektiflerden ve hedef
kitlenin anlamasi diizeylerinden incelenir.

¢ Calisanlar isletme sonuglarinmn elde edilmesi igin
yuritillmesi gerekli prosesler hakkinda dizenh
olarak bilgilendirilirler

Yéneticiler

e FEtkili iletisimi strdirmek i¢in calisanlar kendi
calismalarin1  etkileyen karar alma slrecine
katilirlar.

e Yonetsel davramig calisanlarla iletisimi giiglendirir.

e Personel galisma ortaminda  yeni  sorunlarla
ugrasirken, yoneticiler onlara coachluk ve rehberlik
etmeden sorumludurlar.

e Caligsanlar dizenli olarak misteri/son kullanict
feedbackleri ile bilgilendirilirler ve karsi cevap
servis hizmetinin kalitesini artirmada alinir.

e Calisanlar problemleri beyin firtinasi ile ¢ozerler,

50

verimliligi ve servis dagitimini artirmak i¢in fikirler
uretirler.



Sayigtay Dergisi Sayt : 42

Insan Kaynaklar: Yéneticileri

Iletisim  stratejileri tutarli mesajlar  saglamak
amaciyla CEO ve vyoneticilerle ortak olarak
gelistirilir.

Y onetsel davrams iletilen mesaji destekler.

Karar alma prosesleri musteri/kullanictya miimkiin
oldugu kadar yakin sorumlulukla lokazile edilir.

Lletisim Sorunlart

Bir yoéneticinin bilmesi gerekli iletisim ile ilgili

sorunlar agagidaki alt sorularda toplanabilir:

-Elde edilen isletme sonuglart bitin calisanlara
iletildi mi?

-Calisanlar ne dereceye kadar stratejik ve
operasyonel igletme planlamasina katilir?

-Iletisim stratejileri 6rgiit boyunca nasil gelistirilir?

-Calisanlar isletme sonuglarini elde etmede gerekli
prosesler hakkinda nasil bilgilendirilirler?

-Calisanlar ne dereceye kadar kendi calismalarini
etkileyen kararlarin alinmasina katilirlar?

-Yonetsel davraniglar ne dereceye kadar ¢alisanlarla
iletisimi giiglendirilirler?

-Yoneticiler 13 vyerindeki yeni zorluklar igin
¢alisanlara coachluk ve rehberlik yaparlar mi?

-Calisanlar musteri/kullanic1 feedbackleri hakkinda
nasil bilgilendirilirler?
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VI- insan Kaynaklan Y énetimi Prosesi’

Bir orgitte yoneticilerin  gorevleri kaynaklart idare etmek
oldugundan, bu kaynaklardan biri olan insan kaynaklari yodnetiminin
bilinmesi isletme igin hayatidir. Insan kaynaklari yonetiminde (IKY)
idarecilerin dikkat etmesi gerekli husus, personel yonetiminin stirekli
gelisimi, kayp minimizasyonu, liderlik ve TKY prosesleri, giiven ve
liderlik, biirokrasi ve insan kaynaklar1 (IK) kalitesi, IK diizenlemesidir. TK
tarihi sosyal stirekli gelisim prosesi olarak yorumlanabilir, Proses dort

sistem yaklasimi kullanir: giiven, biirokrasi, liderlik ve diizenleme.

Bu dort TK kalite gelisim proseslerinin ilk ikisi olan giiven ve
buirokrasi politikalar1 liderlige baghdir. Onceki yiizyill boyunca gesitli
danismanlar,yoneticiler ve bilim adamlan gi¢li sirket kultura, teort vy,
teori z, Orgiitsel vatandashk, yetkilendirme, yiiksek performans hakkinda
arastirmislar, inceleme yapmislardir. Bunlarin hepsi kendilerini birlestirici

liderlik gerektirir.

Giiven ve biirokratik TK politikas1 liderlige bagl olmasina ragmen
iki cesit liderlige baghidirlar: Islemsel ve degisimci. Islemci liderlik
biirokratik sistemlerle yakindan iligkilidir. Déntisiimeii liderlik giiven ile
Ozdeslesmistir. Calisanlarin deger ve gudulerini artirir, degistirir ve
bigimlendirir. Daha yiiksek amaglara erismede gesitli orgiit Gyelerini
birlestirir. Bass, karizma, ilham, bireysel amaglar ve entellektiie]l tesvigi
icerecek sekilde degisimei liderlik konsepttini gelistirmistir. Sashkin, bu
gesit liderlikte vizyonun oOnemine deginmigtir. Yasal glctin U¢ vyolu
oldugunu agiklayan Weber'in (1978) teorisi su konulan kapsar: biirokrasi,

gelenek ve karizma.

* Mitchell Langbert, (2000). “Human Resource Management and Demin’s continuens improvement
concept”, Journal of Quality Management, 5 (1) s. 85-101.
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Giiven ve karizma anahtar IKY araglarindandir. Barnard giiven,
duygu, ahlak ve moralin yonetici liderliginde 6nemli oldugunu sdéyler.
Barnard'in bu bakis agis1 Ouchi'nin Teori Z'yi yayinlamasi ile yeni
destekler bulmustur. Bu tir katkilar ayrica giivenin, inang sistemlerinin,
sirket kultartiniin ve liderligin, c¢alisanlar arasinda esitlik duygusu ve
hedeflere derin baghliktaki roltinii vurgulamislardir. Ornegin kazang
paylasimi, kar paylasmm ve livakat "rank-and-file" ¢alisanlart sanki
sirketin sahibiymis gibi disinmeye motive etmek igin kullanilmislardir.
Hisse opsiyonlari, smirli hisseler ve performansla iligkili ikramiyeler
yonetsel kademeler boyunca uygulanmistir. Bu ayrica egitim, sirket
kultirinde verguyu calisan katilimini isletme bilgilerinin genis ¢apta

paylasimini igermektedir.
Biirokrasi ve TK Kalitesi

1960'1arda Vroom "expectancy" teorisini gelistirdi. Teoriye gore
calisanlarin motivasyon diizeyi, birbirine bagl Gi¢ adet psikolojik etmene
baghdir. Birincisi, odiillere karst calisanlarin tepkisidir.  Ikincisi
calisanlarin yonetimin gerektirdigi goérevleri vapabilmede muktedir olma
konusunda ¢alisanlarin beklentileri ve inanislaridir. Ugiinetisi personelini
yonetimin s6z verdigi ddulleri dagitmadaki beklentileridir. "Expectancy™

teorisine gore yonetimin gorevleri,
1) Odiller konusunda galisanlarin tercihlerini anlamak
2) Calisanlara know-how saglamak

3) Calisanlarin yénetime giivenini saglamak
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Birinci ve tglincti yonetsel gorevler yani ¢alisanlarin tercihlerini
anlama ve onlarin glivenini saglama degisimei liderlik kapsamina dahildir.
Tkincisi yani c¢alisanlarin is bilgisi ve kendi kendine vyeterliligini
destekleme, 1slemci liderlife ve eZitim ve personel segme sistemleri gibi
biirokratik politikalara baghdir. Vroom'un bakig acisina gore blirokratik
politikalarin  yoklugu, islemsel liderligi etkinsiz ve verimsiz yapar.

Vroom'a gore tersi de dogrudur.

SONUC

Deming miisteri odakh yonetim ile stirekli gelisimi sistemlerde
iyilestirmeyi ve hedeflerden sapmalan azaltmayr vurgular. Bu kalite
cercevesi IKY'ye uygulanabilir. ABD'de su dort proses kaliteyi artirmak
icin kullamildi: giiven, burokrasi, yasal diizenleme ve sendikalasma; giiven
ve biirokrasi islemsel ve degisimei liderlige baglhidir. TKY'de calisanlarin
bakis acistm  anlayabilmeyi artirmayir amaglayan K  sistemleri

gelistirilmelidir.

Bir tist dereceye atanan yeni vonetici i¢in en 6nemli soru "yeni
makam i¢in egitildiniz mi" ve "sizi bekleyen entellektiiel ve duygusal
zorluklara hazir misimiz"dir. Cogunlukla calisanlar yonetici egitimi
almadan yeni Ust goreve atanirlar. Bir yonetici gelistirme programi
kapsaminda su konular incelenerek yeni vonetici yetistirilmelidir: liderlik
tarzi, motivasyon, hedefler, iletisim, katilimeir yonetim, yetki devri ve

insan kaynaklar1 yonetimi.
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