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KONULAR

Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Is Analizi

Insan Kaynaklar1 Planlamasi
Personel Bulma-Se¢me
Oryantasyon

Personel Egitimi

Kariyer Yonetimi
Performans Degerleme
Ucret Yonetimi

Is Degerlemesi

Disiplin

Is Saglig1 Giivenligi

Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemi



BIRINCI BOLUM

ORGUTLERDE
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
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Bir isletmenin amaclarina ulasabilmesi i¢gin
cesitli kaynaklara ihtiyaci vardir. Bu kaynaklar:

* Fiziksel kaynaklar
* Finansal kaynaklar

* Insan kaynaklari



TNSAN KAYNAKLARI YONETIMI

KAVRAMI

VE TANIMI

Personel Yonetimi: personel secimi, egitimi, ticret ve
maas 0demeleri gibi sorumluluklar dikkate almistir.
Bu fonksiyonlarin aralarinda nasil bir etkilesimin

olduguna dik

kat edilmeksizin yerine getirilmislerdir.

Gunumiizde bu gortisin yerini artik insan kaynaklari
yonetimi kavraminin aldigin1 gormekteyiz.



INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

KAVRAMI VE TANIMI

IKY, orgiitiin insan kaynaklar: ihtiyacini
degerlendirilerek belirlendigi, bu ihtiyacin karsilandigi
ve kendisinden en iyi yonde verimin alinacag bir calisma
ortaminin sagladigi stirec olup, orgiitiin amaclarinin
gerceklestirilmesine katkida bulunan bir isletme
fonksiyonudur. Konusu insandir, orgtitteki tim
calisanlar kapsar.




~ INSAN KAYNAKLARI'YC IMININ

TARIHSEL GELISIMI

Endistri Devrimi
1911 Bilimsel Yonetim Hareketi
1911-1930 Personel Departmani

1930-1970 Calisanlarin karar almaya katilmalari,
sendikalasma, calisan devir hizi gibi konular onem
kazanmaya baglamustir.



iKY UYGULAMALARI

GELISMESINE KATKI SAGLAYAN
OLAYLAR

Fabrika Sistemi

Kitle Uretim Sistemi

Endiistriyel/Orgiitsel Psikolojinin Katkilari
Hawthorne Arastirmalari

Beseri Iliskiler Yonetimi

Davranis Bilimlerinin Katkilar

Yasal Diizenlemelerdeki Artiglar

Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinda Artan Uzmanlasma



\ /

/ A

1- FABRIKA SISTEMI

Mekanik gliciin gelismesi, tiretimde fabrika sisteminin
dogmasina neden olmustur. Kamusal ilgi cogu kez
sagliksiz ve tehlikeli olan calisma sartlari tizerine
toplanmustir.

1880’li yillarin sonunda bazi ilkelerde kadinlar ile
cocuk yastaki calisanlar icin calisma saatlerini,
calisanlarin min. Ucret diizeylerini, saglik ve
giuvenliklerini etkileyen calisma sartlarin1 diizenleyen
yasalar yavas yavas kabul edilmeye baslanmustir.

Istihdam sartlar gelismeye, ilerlemeye ve iyilesmeye
baglamuistir.
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2- KITLE URETIM SISTEMI

Bu sistem ile birlikte tiretim tekniklerinde ilerlemeler
meydana gelmis, emek tasarrufu saglayan makine ile
ekipmanlarin kullanimi mimkin olmustur.

Yiiksek maliyetler ile ticret oranlarindaki artiglar is
orgutlerini, emegi ve tiretim olanaklarini cok daha etkin bir
bicimde kullanmanin yontemlerini aramaya itmistir.

TAYLOR ( BILIMSEL YONETIM), zaman etiitleri ve diger
kaynaklardan toplanan objektif veriye dayali kesin ve net
performans standartlarinin gerekliligini belirtmistir. Bu
standartlar, nitelikli calisanlar finansal acidan
odullendiren, verimsiz olanlar1 da elimine eden bir esasa
dayalidir.
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~3-ENDUSTRIYEL/ORGUTSEL
PSIKOLOJININ KATKILARI

Hugo Miinsterberg ( Psikoloji ve Endiistriyel Psikoloji )

(Calisanlarin seciminde, egitiminde ve etkinliginde
katkisinin olabilecegine dikkat cekilmistir.

Gunumtuzde endistriyel psikoloji, alani genisletilmis
ve psikolojinin onemli alanlarindan birisi haline
gelmistir.
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4- HAWRHORNE ARASTIRMALARI

Fiziki cevre sartlarinin calisanlarin verimleri ile yorgunluklar
tizerindeki etkilerini belirlemeye doniik calismalardir.

Arastirmalar devam ederken, verimlilik tizerinde sosyal cevrenin
fiziksel cevreye es deger hatta ondan ¢ok daha yiiksek bir etkiye
sahip olabilecegi kesfedilmistir.

E. Mayo ve arkadaslari, yaptiklari arastirmalar ile, calisanlarin
verimliliklerinde bir takim sosyo-psikolojik faktorlerin 6nemli
rol oynadiklarini ortaya koymuslar ve orgiitsel verimliligin
artirilmasinda ise degil calisana onem verilmesinin geregini
savunmuslardir.

Bu calismalar, calisanlar1 motive edecek cok daha duyarh
yontemleri bulmak ve isyerini insancillagstirmaya doniik ¢cabalara
tesvik etmistir.



5- BESERI iLISKLER HAREKET]

Bu hareket, tim dikkatleri, calisanlar arasindaki
bireysel farkliliklar ile calisanlarin performans ve
davranislar tizerinde ki informal gruplarin sahip
olabilecegi etkiler tizerinde yogunlasmistir. Yine bu
hareket, yoneticilerin, astlarin duygu ve ihtiyaclarina
daha duyarli olabilmek icin iletisimlerini
gelistirmelerinin geregine dikkatleri toplamistir.
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“6- DAVRANIS BILIMLERININ

KATKILARI

Davranis bilimi sadece psikoloji, sosyoloji ve
antropolojiden olusan geleneksel bir disiplin olmayip
ekonomik amaclara da yonelmistir.

Davranis bilimleri, orglitsel amaclara ulasmada
calisanlarin katilimini ve gruplardan faydalanmaya
onem Vertir.



~7-YASAL DUZENLEMELERDEK]
ARTISLAR

1930 lu yillarin 6ncesinde isverenlerin calisanlar ve
sendikalar ile olan iliskileri oldukca sinirli yasal
diizenlemelere tabi iken, 1930’lu yillarda yasanan
bunalimlarin neden oldugu sosyal reforma doniik
politik baskilar bu tir iligkileri diizenleyen yasama
faaliyetlerine neden olmustur.

1935 yilindan sonraki yasal diizenlemeler, genel olarak
tiim IK fonksiyonlarinin performanslarini etkileyecek
bir noktaya ulasmuistir.
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8- 1K FONKSIYONLARINDA ARTAN
UZMANLASMA

[k baslarda IKY, yonetsel personel tarafindan yerine
getirilen fonksiyonlar olup bunlar, personel kiralama,
ise alma, isten cikarma ve calisan ile ilgili kayitlar:
tutma ile sinirlyda.

Daha sonra calisma saatleri ve ticret ile ilgili
diizenlemeleri tapacak biiro calisanlar istihdam
edilmeye baslandi.

194011 yillarda ise personel departmanlar1 kurularak
belirli egitim ve tecriibesi olan bireyler istihdam
edilmeye baslandi.



INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMI
IKY uygulamalari, kurumun diger fonksiyonlarinin
faaliyetlerini cok daha etkin hale getirecek ve orgiitiin

karliligina dogrudan katkida bulanacak bir ara¢ olarak
gorulmektedir.

IKY uygulamalari, rekabet avantaji saglamada anahtar bir
rol oynamaktadir.

IKY’nin 6nemini artiran diger konular;
*Kiiresellesme
*Kalite ve toplam kalite yonetimi
*Sosyal Durum
*Yiiksek performansl is (calisma) sistemleri



ersonel Yonetimi ve iKY’den
Farklari
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Bir isi yapmak {izere isletmede
| = oasibdam edilen herkes personel
n1 icinde yer alir.
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Personel YOnetimi

Tarihsel gelisim icinde personel boliimii ilk once sadece kayit tutan bir
boliim olarak kurulmustu. Personel bolumlerinin temel gorevi istihdama
iligkin kayitlar1 tutmak, istihdam iligkilerini saglamak ve stirdirmektir.

1930'lu yillarda calisma iligkileri bolimii olarak adlandirilan personel
bolumune;

Ise alma, atama , terfi, nakil, iicret belirleme, isten cikartma ve
sendikalarla iliskileri yiirtitme gorevleri verilmistir.

II. Diinya Savasi’ndan is giici kithgryla basa c¢ikabilmek ve calisan
verimliligini yiikseltmek amaciyla; Endiistriyel psikoloji alaninda
calismalar yapildi.

Ucret adaleti saglanmasina 6nem verildi, yan odemeler getirildi boylelikle
personel boliimleri gorevlerine;

isletmeye eleman kazandirmak
Mevcut ¢alisanlari isletmeye bagl kilmak eklendi.
1970’lerde endiistriyel iliskiler fonksiyonu eklendi.



P/ers,anel Yoneth

~ temel farklar:

IKY arasin

PERSONEL YONETIMI IK YONETIMI

(alisanlara maliyet unsuru olarak
bakar

is odakl
Kisa vadeli i¢ planlama

Operasyonel faaliyetler (Belirgin bazi
konular tizerine odaklidir)

Gunliik rutin islerle ugrasir

Statik bir yap1

iste calisan insan

Insan odaklidir ve insanlari
gelistirilmesi gereken kaynak olarak
gorur

Insan odakli

Uzun vadeli stratejik planlama

Danismanlik hizmeti (Tim personel
meseleleriyle ilgilenir)

Orgiitiin rekabetci avantaj elde
etmesini hedefler

Dinamik biryapi

isi yonlendiren insan
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1KY'nin Personel Yonetiminden
Farkli Olarak;

Insanlarin kazanilmasi, motive edilmesi ve yonetilmesi
icin stratejik, tutarli ve genis kapsamli planlama
yetenegi bulunan bir cat1 sagladigi

Orgiitiin tim yonetim siireclerine katildigi (dahil
oldugu) soylenebilir.
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Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi

Personelin yetkinliklerini ve davranislarim1 kurumun

stratej

ik hedeflerine ulasmak icin ihtiyac duydugu

yetkinlikleri ve davramislar iireten IK sistemlerinin,
politikalarinin ve uygulamalarinin formiile edilmesini
ve yonetilmesini ifade eder.

Insan
etmed
onem.

kaynaklarindan rekabette bir avantaj elde
e ve bu avantaji artirmada kullanilabilecek
i bir yaklasimdir. Bu yaklasimda IK uygulamalari

ile isl

etmenin genel stratejileri arasinda baglanti

kurulur.
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Entelektuel Sermaye

Bir isletmede var olan insani, yapisal ve iligkisel varliklar
icerir. Bu baglamda igletme i¢in deger yaratma potansiyeli
tastyan ma§d1 olmayan varliklarin timt entelektiel
sermaye kapsamina girer.

Entelektiiel sermaye kavraminin en temel unsurunu
olusturan insan sermayesi, bir isletmede gorev yapan
caliganlarin bilgi, deneyim, yetenek ve davramiglarindan
olugsmaktadir. Insan sermayesi Orgut uyelerinin teknik,
mesleki ve isle ilgili bilgilerini, egitimlerini, problem ¢ozme
kapasitelerini, yagam  felsefelerini, yaraticiliklarini,
girisimcilik ve liderlik eteneklerml organizasyon
stireclerinde ortaya koyduklam fonl<51yonlar1 ve bu
fonksiyonlarin niteliklerini belirleyici bir gtice sahiptir.



Yapisal sermaye, entelektiiel miilkiyetler ve altyap:
sermayesinden olusur.

Entelektiiel milkiyetler arasinda patentler, telif ve
tasarim haklari, ticari sirlar, markalar, ticari sayginlik vb.
sayilabilir.

Altyap1 sermayesi de yonetim felsefesi ve siireclerinden,
orgutsel yap1 ve kiltiirden, bilgi altyapisindan, bilgi ve ag
sistemlerinden, finansal iligskilerden, isletme degerleri,
stratejileri ve yontemlerinden vb. olusur.



iliskisel sermaye, miisteriler, hitap edilen pazar,
rakipler, hissedarlar ve tedarikciler gibi isletme
disindaki diger kisi ve kuruluslarla olan iligkiler
nedeniyle olusan bilgi birikimidir.
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“insan Kaynaklari Ydnetiminin
Amaclari

1) Firmanin hedefi dogrultusunda insan giictiniin
verimli kullanilmasi

2) Is goren beklentilerinin karsilanmasi ve
gelisimlerinin saglanmasi

3) Is hayatinin niteligini ylikseltmekle rekabet
ustunliguni saglamak
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Katkilari

Insan kaynaklarin biling
yatirim ve karlilik getirir

li yonetmek isletme icin

Firmaya surekli gelisim olanaklar saglar

Calisanlarin is giivenligi ve is sagligi gibi ¢ikarlarinin
korunmasina katkida bulunur

Degisime acik ve stirekli |

basariya yonelik insanlar

yaratilmasina yardimci ol

ur



Islevleri

Temel Faaliyet Alanlan

Temel iglevier

Orgiit, Isler ve insanlar icin Planlama

Yapilmasi

insan kaynaklari planlamasi

Is analizi

I§ tasarimi

Stratejik ortaklik

insan Kaynaklarin Elde Edilmesi

Personel bulma

Personel segme

Ise yerlestirme

Ise alistirma ve sosyalizasyon

insan Kaynaklarin Elde Tutulmas:

Ucretlendirme

Orgiitsel baglili@ artirma

Is saghgini ve giivenligini saglama

Calisma iliskilerini siirdiirme

Kilturel ve sosyal etkinlikler yapma

Bireysel ve Orgiitsel Performansin

Artirilmasi

Performans degerleme

Odiillendirme

Egitim ve gelistirme

Kariyer planlama ve gelistirme

Disipline etme

Insan kaynaklari yénetiminin sonuglarini
degerleme




INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ISLEVLERI

Bilgi
Sistemleri

L Analizi

Giivenligi , ANMIEEL ¥ &
R : Is Tanimlar:
Isci Saghg




1. Insan Kaynaklarm Planlamasi: Mevcut isgiiciiniin
buginkii envanteri c¢ikarilarak gelecekte firmanin
gereksinme duyacagi insan kaynaklarinin niceligi ve
niteligi belirlenir.

2. Is Analizi ve Tanimlar:: isletmede yapilan isler ayr
ayri ve ayrintili bicimde incelenir, isin ozellikleri ortaya
konur ve formlar tizerinde tanimlar yapilir.



3. Isgoren Bulma ve Se¢cme: Oncelikle isin niteligi
belirlenir, daha sonra isgoren gereksinmesi, niteligi ve
unvanlar saptanur, gérﬁsme deneme, saghk denetimi
yaplhr adayln girecegi ise ilgisi olgulur ise yeni alinan
isgorenin ise alismasi ve isletmeyle bitiinlesmesi
saglanir.

4. Isgoren Egitimi ve Kariyer Gelistirme: Mevcut
personelin daha iyi verimli calismasi icin isletme icinde
ve disinda cesitli egitim programlar diizenlenir. Ayrica
kisi ve orgiit acisindan kariyer gelisim planlar1 hazirlanir.



5. Performans Degerlemesi: Calisanlarin belirli bir
donem sonlarinda elde ettikleri basar1 diizeyi saptanir ve
buradan ticret ve terfi gibi odtillendirmelere gidilir.

6. Is Degerlemesi ve Ucretlendirme: Mevcut isler
onem derecesine gore oncelikle gruplandirilir, daha
sonra diger faktorlerde goz oniine alinarak adil bir ticret
sistemi kurulur.



7. Endiistriyel Iliskiler: Bir iilkedeki sanayi
isletmelerinin calisma kosullarinin belirlendigi bir
diizeni ifade eder. Sendikalarla yapilan gortisme sonucu
ucret ve diger sosyal konularda uzlasmaya varilmasi ve
toplu sozlesmelerin diizenlenmesi s6z konusu edilir.

8. Is Giivenligi ve Is Sagligi: Calisanlarin saglik ve
giuvenlik acisindan, ozellikle is kazalarina ve meslek
hastaliklarina karsi koruma altina alinmasina iliskin
calismalara yer verilir.



9. Bilgi Sistemleri: Insan kaynaklarinin giderek
karmasiklasmast nedeniyle islerin daha dizenli ve
sistematik olarak ytritiulmesi ve izlenmesi acisindan
bilgi destek sistemlerinden genis olarak yararlanilir.

10. Ozliik isleri: Personelin ise giris ve cikislar, sicil
tutma gibi biirokratik ve operasyonel islemler yapilir.
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“INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNUN
ORGUT YAPISI

Isletmenin genel orgiit yapis1 icinde IK béliimiiniin yerini
etkileyen bazi faktorler vardir. Bu faktorler;

Ust yonetimin insana bakasi: Bir orgiitte iist diizey yonetimin
inanmadigi ve benimsemedigi hicbir seyin hak ettigi onemi
kazanamayacagi bilinmelidir.

Orgiit kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii, orgiitte islerin nasil yapilacagini
belirleyen, ogrenilen tutumlar ve davranislardir.



Cografik yerlesim: Isletmenin biiyiiyiip farkli cografik bolgelerde birden fazla
fabrikaya, subeye vb. sahip olmasi durumunda genellikle her bir fabrikada ve
subede ayr1 ayr1 IK boliimi olusturulur.

Faaliyetlerin yapisi: Faaliyetlerin ya]plsl urin sayisina ve turine,
standartlagsma derecesine, kullanilan teknolojiye vb. gore degisir.

Calisanlarin niteligi: Bir orglitte calisanlarin nitelikleri arttikc¢a ihtiyaclari ve
beklentileri de artmaktadir.

Sendikalasma oranmi: Ozellikle sendikal haklarin saglanmasi ve
toplu pazarliklarin yapilmasi gibi onemli endiistriyel iligkiler gorevi 1K

bolumunundiir.

Orgiitiin biyiikliigii
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Orta Biiyiikliikte
Bir Orgiit
Yapisinda IK
Boliimiiniin Yeri

Genel Miidiir

Genel Miidiir Yrd.
Uretim

Genel Midir Yrd.
Mali ve Idari [sler

Genel Midir Yrd.
Pazarlama

Muhasebe

Satin Alma

Insan Kaynaklart




Biiyiik Bir Orgtit

uyu
Yapisinda IK
Boltimiiniin Yeri

Yiiriitme Kurulu
Bagkani (CEO)
Danigmanlar Kurulu - - - - - - - -
Genel Midirler - - - -,
Genel Sekreter : :
Muhasebe ve Finans | Gelistirme Ticari
Planlama Koordinatéril Koordinatérii Operasyonlar
Koordinatoril (Insan Kaynaklari) Koordinatéril




Sekil 8.1 Buiyiik

Orglitlerde Insan Genel Miidiir Yrd.
Kaynaklan Boltimii Igin Insan Kaynaklart
Bir Orgill Semas

ls Giivenligi ve

Isgaren Saglig
Yaneticisi

ligkileri Yén.




IK Béliimlerinde IK Yéneticisi

Bulunmas: Olasi Alt oneticisi

Baliimler/Birimler

Hukuk Damigmani — - = = = — = — —]- = — = — - — — - Profesyonel Danismanlik Sirketi
Egitim ve Ucret-maas Sivil savunma Saglik ve sosyal Istatistik ve K;::Eir'—:fi
gelistirme ve tahakkuk ve is giivenligi hizmetler arsiv Y da idari
uzmanlig biirosu uzmanligi uzmanligi uzmanligi i§lyzr biirosu
S - Kafeterya/
Giivenlik Temizlik Yemekhane Bahceler Santral




“Insan Kaynaklari Yonetiminde
Temel llkeler

Verimlilik Ilkesi: Uretimde kullanilan kaynaklar (]gll‘dl) ile bu
kaynaklardan elde edilen ¢iktilar arasindaki oransal iliskidir.

Insan Davranisi ilkesi: Ekonomik amaclar ile sosyal ve insancil
amaclarin birlikte izlemesidir.

Esitlik Ilkesi: Calisanlar elemanlar arasinda dil, irk, cinsiyet,
distince, inan¢ ve din ayriligi gozetmeden ise alim ve isten
uzaklastirmaya kadar her f);ahyette esitlik ilkesine uygun hareket
edilmelidir.

Giivence Ilkesi: Calisanlar agir bir kusur islemedikce isini,
statiisiini ve buna bagli diger haklarinmi yitirmeyeceginden emin
olmak ister.



Aciklik Ilkesi: Insan kaynaklar politikasinin basaris1 biiyiik olciide
aciklik ilkesine baghdir denilebilir. Izlenecek politikanin
olusturulmasinda oldugu kadar uygulanmasinda da tim c¢alisanlarin
destek ve katkisi ancak acgiklik ilkesinin benimsenmesiyle miimkiin
olacaktir. Bu ilkenin uygulanmasi yazili ve sozli aciklamalarla
gerceklestirilir. Bu amacla, isletme ici gazete, dergi, afis, yeni
girenlere verilecek el kitaplari, duyurular, toplantilar diizenlenebilir.

Gizlilik Ilkesi: Cagdas isletme yonetiminde aciklik ilkesi genellikle
benimsenir ve onerilirken, 6te yandan gizlilik ilkesinin uygulanmasi
ilk bakista celigkili goriilebilir ancak 6zellikle muhasebe ve personel
islerinde belirli konularla sinirlandirilmak kosuluyla uygulanmasi
gerekir. Ozellikle personel sicil dosyalari, calisanlarin 6zel bilgileri,
degerlemeleri, disiplin cezalar kisiye 0zel olarak gizli tutulmalidir.



Katilimcilik Ilkesi: Is gorenleri ise alirken bilgi ve
yeteneklerini goz oniinde bulundurmakla birlikte, kisiye
uygun calisma ve ylikselme olanaklar1 saglanmalidir.

Halef Yetistirme Ilkesi: Her bir yonetici gérevini gecici ya
da stirekli olarak doldurabilecek bir ast yetistirmelidir.

Kariyer Ilkesi: [s gorenleri ise alirken bilgi ve yeteneklerini
g0z onunde bulundurmakla birlikte, kisiye uygun calisma
ve ylikselme olanaklari saglanmalidir.



