UZRM

ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITES|
UZAKTAN EGiTiM MERKEZi

Medya Ve lletisim Onlisans Programi

INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Ogr. Gor. Mustafa OCAL

(f;rgatlar Sum,,




U 7 M ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITES]
UZAKTAN EGiTiM MERKEZI

T

Unite |

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
VE ORGUTLENMESI

Ogr. Gor. Mustafa OCAL

ICiNDEKILER

1.1, INSAN KAYNAKLARIYONETIMI ...covcoivveiereieeseesecesereessssesssssssossssessssssnessssssessesaessesasosssasenses 3
1.1.1. insan Ve Yénetimin Tarihsel Gelisimi
1.1.2. Personel Yénetiminden insan Kaynaklari'Yénetimine Gegis 5
1.1.3. Personel Yénetimi ile insan Kaynklari Yénetimi Arasindaki Temel Farklar..........cccccccoooocee... 5
1.1.4. insan Kaynaklari Yonetimi Nedir? 6
1.1.5. insan Kaynaklari Yénetiminin ilgi Alanlari 7
1.1.6. iky'nin isletmeye Saglayacag Faydalar 8
1.1.7. insan Kaynaklari Yénetiminin Temel Faaliyet Alanlari 8

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTLENMESI........oorreverrrerereerreesensiesssseeessssenns 10
1.2.1. Isletmelerde insan Kaynaklari Bélimuniin Yerini Etkileyen Faktorler 11
1.2.2. insan Kaynaklari Departmaninin i¢ Orgiitlenmesi 14
1.2.3. insan Kaynaklari Ve Komuta Yéneticilerinin Sorumluluklari 14
1.2.4. Komuta Yéneticileri ile insan Kaynaklari Yéneticilerinin Ortak Sorumluluklari....................... 16
1.2.5. Komuta Yéneticileri ile ik Yoneticilerinin isbirligi 17
1.2.6. insan Kaynaklari Yénetimini Etkileyen Etmenler 17
1.2.7. insan Kaynaklari Yénetiminde Basarili Olmak icin Yapiimasi Gerekenler ...........oooocveccvenn. 21
1.2.8. K Yénetimini Etkileyen i¢c ve Dis Cevresel Unsurlarin izlenmesi 21

L1 N A e ey A s s o oy o o oy o oy o~ 22



insan Kaynaklari Yénetimi Ve Orgiitlenmesi Unite 1

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Kamu ya da 6zel tim orgutler; ortak bir amaci gerceklestirmek lzere birey ya da grup faa-
liyetlerinin bilingli bir bicimde esgiidiimlenmesi sistemi olarak tanimlanabilir. iste bu érgiit
sistemi icinde, ortak amaci gerceklestirme sureci yonetim olarak adlandirlir. Gerek yapi ola-
rak orgut, gerekse onun ayrilmaz bir parcasi olan yénetim stirecinin tanimindan da anlasi-
lacagi Uzere, 6rgltlin ve yonetimin ana 6gesi insan ve insanlarin olusturdugu gruplardir.
Amaclari basarabilmek icin yonetici, bazi temel islevleri yerine getirmek zorundadir. Bunla-
ra yonetimin ya da yoneticinin islevleri denilmektedir.

Bu islevler sunlardir:

1. Planlama: Amacg ve standartlari koyma; kural ve usuller gelistirme; gelecekte olacaklari
ongorme ve amaclari basarmak icin gerekli araclarin kararlastiriimasi.

2. Orgiitleme: her asta belirli gérevler verme; boliimlere ayirma; astlara yeti ve sorumluluk
verme; yetki ve iletisim kanallari belirleme; astlarin islerini esgidimleme.

3. Yoneltme: Diger kisiler araciligi ile isin yapilmasini saglama; onlari etkileme, morallerini
ylkseltme ve gudileme.

a. Esgidiimleme-Uyumlastirma(Coordination):Birisbirligi sistemiolan orgutunisleyisinde,
uyumsuzluklara ve diizensizliklere yer vermeden 6rgit butlinligind saglamak ve buna
stireklilik kazandirmak, esgiidiimleme adini alir. Orgiiti olusturan birbirinden farkl tim
bolim ve birimlerin glvenlerini yerine getirirlerken birbiriyle de uyum icinde olmalari
durumunda 6rgutin basarisindan s6z edilebilir.

s. Denetim: Satis kotlari, kalite standartlari, Uretim dlzeyi gibi standartlari belirleme;
sonuclari bu standartlarla karsilastirma ve varsa sapmalari duzeltici 6nlemleri alma ve
dizeltme eylemine gegcme.

Bir isletmenin amaclarina ulasabilmesi icin ¢esitli kaynaklara ihtiya¢ duyar. Bu kaynaklar 3
baslikta toplanir:

1. Fiziksel kaynaklar (makine, ham madde---)

2. Finansal kaynaklar (6z sermaye, kar--+)

3. Insan kaynaklari

Basari icin bu kaynaklarin her biri 6nem tasirken guinimduz is diinyasinda rekabet avantaji
saglama olasiligi en yuksek olani insan kaynagi ve bu kaynagin nasil yonetilecegidir.

Isletmelerin artan rekabet ortaminda basariyr hedeflemeleri agisindan insan faktorinin
g6zden kagirilmamasi distincesi ¢alisma hayatinda 6zellikle son yillarda kabul gérmus ve
bu disunce isletmelerin misyon ve vizyon gibi temel 6rgut kultiri unsurlarinda yer almistir.

insan kaynaklari ydnetiminin, insana odaklanmis, calisanlarin iliskilerini yénetsel bir yapi ile

ele alan, kurum kultdriine uygun ¢ahsan politikalarini gelistiren ve bu yoniyle kurum yone-
timinde kilit islev gorevi goren bir fonksiyona sahip bulundugu séylenebilir.
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Insan Kaynaklari Yonetimi

insan kaynaklari yonetimi, calisanlarin verimlilik ve etkinligini saglayabilmesi icin su iki

temel amaci ilke edinmesi gerekir:

. Isletmede gérev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini rasyonel bicimde kullana-
rak isletmeye katkilarini en Ust dizeye ¢ikarmak,

. Isletmede gorev yapan kisilerin yaptiklari isten doyuma ulasmalarini saglamak.

1.1.1. insan Ve Yénetimin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaginin 6nem kazanmaya baslamasindaki en énemli tarihsel gelisme; 1768'de Ja-
mes Watt'in Buhar Makinesi icadi ile baslayan Sanayi Devrimi (18. ytzyil)'dir.

Calisma hayatinda bir milat olarak nitelenebilecek bu 6nemli gelisme ile fabrikalasma ve
kitle Gretimine gecis s6z konusu olmus; toplumlarin ekonomik, siyasi ve kiltlrel yapilarinda
koklu degisimler olusmustur.

Isletmede(Fabrikada) calisanlar icin dnceleri is glicti, insan giicii, daha sonralari da personel
sozcUkleri kullaniimistir.

1930'lu yillarda sendika yasasinin ¢ikmasi isletmelerin, sendikalarla iliskilerinin diizenlen-
mesine ayri bir énem verilmesine neden olmustur. ise alma, atama, terfi, licret, isten cikar-
ma ve sendikalarla iliskileri ytiritme gorevi personel yonetimi bélimune verildi.

lIl. Dinya Savasi'ndan sonra, savasin neden oldugu is glcl kithigiyla basa ¢ikabilmek icin ve
calisanlarin verimini yukseltebilmek icin endustriyel psikoloji alaninda ¢alismalar yapildi ve
sonuglari uygulanmaya baslandi. Bunun etkisiyle (icret adaletini saglamaya daha ¢cok 6nem
verildi.

Insan kaynaklari kavrami, 1980’li yillarda personel kavraminin yerine kullanilmaya baslan-
mistir.

Endustriyel iliskilerin personel bélimunin sorumluluguna girmesiyle, bu fonksiyonlar ol-
gunlasmaya basladi. 1980’lerden itibaren cogu benzer teknolojiyi kullanan isletmelerin ba-
sarilarinda fark yaratan en 6nemli unsurun insan oldugu farkedildi.

Personel yonetimi, isletmelerde ise alma, isten ¢ikarma ve personel kayitlarinin tutulmasi
gibi islemleri ifade etmekteydi. insan Kaynaklari Yonetimi kavrami, 6nceleri yeni bir anlam
katilmadan sadece personel yonetimi kavraminin yerine kullaniimistir. Personel yonetimi
kavramlarinin yetersiz kalmasi ve insan kaynaklari adi altinda yeni bir dizi kavramlarin orta-
ya ¢ikmasina neden olmustur.
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insan Kaynaklari Yénetimi Ve Orgiitlenmesi Unite 1

Personel yonetiminin sadece personelin orgutle ilgili islemlerinin dikkate alindigi yapi-
sindan farklilasma yasanarak, bireyin her tiirli problemi, egitimi, gelistirilmesi ve kariyer
planlamasini yapilmasi gibi pek ¢ok 6rgutsel stratejilerin uygulanmaya baslandigi modern
personel yonetimine (insan kaynaklari yonetimine) ile sinirl kalmamakta tim organizasyon
kademeleri ile koordinasyon icinde olan bir yapiya birlinmektedir.

1990'li yillarda bu ifade yerini stratejik kaynak, entelektlel sermaye, insan sermayesi gibi
ifadelere birakmistir.

Giiniimiizde ise artik isletme ¢alisanlarina kaynak olarak degil; cazibeli(al benili) hale ge-
tirilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi gereken yetenekler olarak bakilmaktadir.

1.1.2. Personel Yonetiminden insan Kaynaklari Yonetimine Gegis

insan Kaynaklar Yonetimi kavrami icin;

« Personel Yonetiminin glincellenmis ifadesidir demek yanlis olmaz.

« Ancak eksik kalr.

« Bugtin personel yonetimi, insan kaynaklari yonetimi ve isgoren yonetimi kavramlarinin
es anlamli olarak kullanildigi gorilmektedir.

- Fakat personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasinda farkhliklar vardir.

- Insan faktérinin érgitlerde verimlilik konusunda 6neminin kavranmasi personel yone-
timi anlayisini insan kaynaklari yonetimi anlayisi sekline dontstirmastr.

« Personel yonetimi; yalnizca isgorenlerin 6zluk haklari gibi bazi islerinin yapildigi, érgut
icerisinde isgoren iliskilerini diizenleyen bir birim olarak gorilirken,

. Insan kaynaklari yénetimi; 6rgitiin stratejisinin belirlenmesi, uygulanmasi ve denetlen-
mesi gibi islevlerin yani sira 6rgut disindan isgéren bulma, se¢me, egitme, isgoren verim-
liligini artirma gibi faaliyetleri de yapmaktadir.

. Insan kaynaklari yénetimi insan unsurunu érgiitiin merkezine koymus ve onu én plana
cikarmis bir anlayistir. insan unsurunun bugiin ve uzak gelecekte isletmenin rekabet Us-
tinliguni saglayacak yegane sermayesi olarak degerlendiren bir anlayistir.

- Buradainsan kaynagini elde etme, elde tutma, gelistirme, en verimli sekilde degerlendir-
me ve gerekirse is sozlesmesine son verme(isten ¢ikarma) seklinde izlenecek bir yol ile
orgutin amaclarina ulasmasi diistincesi hakimdir.

1.1.3. Personel Yénetimi ile insan Kaynklari Yo-

netimi Arasindaki Temel Farklar

- Personel yonetimi is odakhdir. IKY ise insan odaklidir.

- Personel yénetimi anlayisi insani bir maliyet unsuru olarak goriir. IKY ise, degerlendiril-
mesi ve gelistiriimesi gereken bir kaynak olarak bakar.

« Personel yonetimi calisanlarla ilgili mali ve hukuki iliskileri iceren bir bolim niteliginde-
dir. Bu niteligi ile IKY’nin 6nemli bir parcasidir.

- Personel yonetimi daha ¢cok yénetici olmayan calisanlarla ilgilidir. IKY ise 6rglitte yonetici
olan olmayan her ¢alisanin isbirligi icerisinde faaliyetleri ylrttmesi ve 6rgutsel perfor-
mansa en yuksek katkiyr sunmasi esas alinir.
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Insan Kaynaklari Yonetimi

- Personel Yonetimi kisa vadeli ve giinlik islerle ugrasir. IKY uzun vadeli, stratejik bir anla-
yisla hareket eder.

« Personel yonetiminin etkili olmasi, 6nceden belirlenmis personel politikalarinin basariyla
uygulanmasiyla él¢alir. IKY'nin basarisi, érgltsel performansin artmasi anlamindadir.

1.1.4. insan Kaynaklari Yonetimi Nedir?

1980'li yillardan itibaren ortaya ¢ikan yeni gereksinimlere ve insana bakis a¢isindaki bu de-
gisme paralel olarak personel yonetimi icerisinde de degismeler yasandi ve isletmelerin pek
cogunda personel ydnetimi tabelalari iK yonetimi olarak degistirilmeye baslandi. Diinyada-
ki gelismelerinde etkisiyle dzellikle 1990’ yillardan itibaren Tirkiye'de de IK yonetiminde
degismeler oldu. Insan kaynaklari yonetiminin profesyonel birikim gerektiren bir uzmanlik
alani oldugu bilinci yayginlastikca, pek ¢ok isletmede etkili insan kaynaklari yonetimi uygu-
lamalari gerceklestiriimeye baslandi.

insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklarinin diger kaynaklarla birlikte nasil saglanaca-
gina, nasil istihdam edilecegine ve nasil yonlendirilecegine iliskin kavramsal bir cerceve
sunar. Bu cerceve icinde yer alan faaliyetlerin tim, isletmenin kisa, orta ve uzun vadeli
amaclarini gergeklestirmesini, calisanlarin ihtiyaclarinin ve beklentilerinin karsilanmasini
ve ayni zamanda isletmenin sosyal sorumluluklarini yerine getirmesini saglayacak sekilde
planlanmali, 6rgitlenmeli, yonlendirilmeli, koordine ve kontrol edilmelidir. Bunun yani sira
insan kaynaklari yénetimi cercevesinde drgiitte insan odakli bir kiiltiir gelistirilmelidir. insan
kaynaklari yoneticileri, bir yandan kendi islevlerini yerine getirirlerken 6te yandan 6rgitin
diger bolimlerine danismanlik yapmali ve tiim ydneticilerin ayni zamanda insan kaynaklari
yonetimi anlayisini gelistirmelerini saglama gorevlerini de tstlenmelidirler.

Insan kaynaklari yonetimi, isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin gerekli olan islevleri
gerceklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive
edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir.

insana odaklanmis, calisanlarin iliskilerini idari bir yapi icerisinde ele alan, kurum kiiltiiriine
uygun ayarlanmis politikalarini gelistiren ve bu yonuyle kurum yénetiminde kilit islev gore-
vi goren bir yonetim anlayisidir.

IKY, bir isletmede is giliciinii etkin bir sekilde olusturmak, gelistirmek ve devam ettirmek
icin, kanuni cercevede ve ¢evre sartlarina uygun bir bicimde ortaya konan faaliyetlerin bir
batunudur.

IKY, bir organizasyonun, vizyon ve misyon dogrultusunda, ihtiya¢ duydugu is gliciinin en
optimal bir bicimde meydana getirmek, motive etmek, gelistirmek, 6édillendirmek ve de-
vamliligini saglamak icin ortaya konulan plan, program ve stratejilerin uygulanmasidir.
Isletme icindeki calisanlarla ilgili program, yontem, yonetmelik ve siregleri gelistirme, uy-
gulama ve degerlendirmeyle ilgili bir alan olan IKY, mali ve maddi kaynaklara ek olarak,
insan kaynaginin da dogru yonetilmesi ile ugrasan bir disiplindir.

ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITESI
L6 UZQM UZAKTAN EGIiTiM MERKEZI



insan Kaynaklari Yénetimi Ve Orgiitlenmesi Unite 1

IKY’nin islevleri su sekilde siralanabilir: (Erdal Unsalan-Biilent Simseker-isletme Yoneti-
mi I-11, 5.270)

- Insan kaynaklarinin planlanmasi,

. s analizi, is tanimlari ve is gereklerinin belirlenmesi,

. Is gdren bulma ve secimi,

. lIse alistirma ve isgoren egitimi,

. Isgdrenin motivasyonunun saglanmasi,

. Isgoren performans degerlemesi,

. Is degerleme ve licret yonetimi,

. lsiliskileri.

Bu islevler farkl kaynaklarda farkl sekillerde de ifade edilmektedir:
. Insan kaynaklari politikasinin tespiti
« Personel organizasyonu

- Insan kaynaklari planlamasi

« Performans yonetimi

« Ucret yonetimi

- Egitim yonetimi

+ Motivasyon yonetimi

- Kalite yonetimi

- Bilgi yonetimi

+ Vizyon yonetimi

1.1.5. insan Kaynaklari Yonetiminin ilgi Alanlari
. IKY'nin kavramsal icerigi ve tarihsel gelisimi
. IKY ve personel yénetiminin karsilastiriimasi
- IKY’nin sistemi, politikasi ve drgitlenmesi

. IKY'nin gorev ve hedefleri

. s analizi ve is tanimlamalari ve gerekleri

- Insan kaynaklari planlamasi

- Insan kaynaklari temini ve secimi

« Psiko teknik: psikolojik ve beceri testleri

« Mesleki kariyer

. IKY'de egitim ve gelistirme teknikleri

« Performans degerlemesi

. Is degerlemesi

- Orgltsel davranis

- Liderlik

- Motivasyon

« Etkin iletisim

- Sendika
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Insan Kaynaklari Yonetimi

Yonetim munasebetleri
isyerinde katilimci yénetim
Ucretlendirme ve sosyal sorumluluk

1.1.6. iky’nin isletmeye Saglayacag: Faydalar

. lscilik maliyeti azalir.

- lIsgiicti devri orani azalr.

. Ise devamsizlik ve temariiz azalrr.
. s kazalari azalir.

 Hatal Gretim azalir.

- Uretim kalitesi artar.

« Moral ve motivasyon artar.

. lIsyeri atmosferi iyilesir.

« Cahsma barisi saglanir.

. lsyeri tatmini artar.

. Isletmenin rekabet edebilirligi artar.

1.1.7. insan Kaynaklari Yénetiminin Temel Faaliyet Alanlari
Orgut, is ve insanlar icin planlama yapilmasi,

Insan kaynaginin elde edilmesi,

Insan kaynaginin elde tutulmasi,

Bireysel ve orglitsel performansin artirilmasi.

1.1.7.1. Orgiit, is ve insanlar icin Planlama Yapilmasi

Yonetimin temel islevleri planlama, 6rgitleme, yoneltme, koordine etme ve kontrol
etme olmak suretiyle 5 unsurdan olusur.

Planlama, her yénetim faaliyetinin ilk fonksiyonudur. Bu nedenle IKY'nin dncelikli temel
faaliyet alani 6rgut, is ve insanlar icin planlama yapmaktir.

1.1.7.1.1. ik Planlamasi ve is Analizi

IK Planlamas; istenen yer ve zamanda, istenen say! ve nitelikte insan kaynaginin hazir bu-
lundurulmasini saglar.

Is Analizi; Orgiitte yapiimakta olan isleri ayrintil olarak incelemek, tanimlamak, bu isleri ya-
pacak kisilerde bulunmasi gereken nitelikleri saptamak, yeniden tasarlamak gibi amaclarla
isler hakkinda ayrintili bilgi toplanmasina yardim eder.

Islerin yeniden tasarlanmast ise, islerin verimlilik ve kalite artisi ya da maliyetlerde azalma ve
calisanlar agisindan da is tatmini artisi saglayacak sekilde yeniden dizenlenmesini mimkin
kilar.
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.1.7.2. insan Kaynaginin Elde Edilmesi

GUnumuz rekabet ortaminda isletmelerin avantajli bir konuma gelmelerini saglayacak
temel unsur sahip olduklari insan kaynagidir.

Dogru insani bulup istihdam edebilmek icin IKY'nin, personel bulma, secme ve ise yerles-
tirme islevlerini yerine getirmesi gerekir.

IKY dncelikle isletmenin kisa, orta ve uzun vadeli planlari dogrulturunda nerede, ne za-
man, kag¢ tane ve hangi niteliklerde insan kaynagina ihtiya¢ duyuldugunu tahmin eder.
Sonra bos pozisyonlar belirler, bunlari analiz ederek tanimlar ve bu isi yapacak kiside
bulunmasi gereken nitelikleri saptar.

Aradigi niteliklere sahip adaylarin hangi kaynaklardan bulunabilecegini arastirir.

Tespit ettigi adaylara ulasir ve isletmeye basvurmalarini saglayarak bir aday havuzu olus-
turur.

Olusturulan aday havuzundan cesitli yontemlerle en uygun aday secilir, ise yerlestirilir,
ise ve is ortamina alistirihr(Oryantasyon).

.1.7.3. insan Kaynaginin Elde Tutulmasi

Bir isletme icin en nitelikli insan kaynaginin elde edilmesi yeterli degildir.

Asil 6nemli olan; bu kaynagin isletmede kalmasinin, ¢calisma istegdinin stirmesinin, islet-
meye baghliginin saglanmasinin ve bu nitelikli insanlarin rakip isletmelere gitmesinin
onlenmesidir.

Bu durumun yasanmamasi icin alinacak dnemli bir dnlem adil tcrettir. Yani 6ncelikle bir
calisanin isletmeden memnun olmasi icin adil tcret aldigina inanmasi gerekir.

Bir isletmede adil Ucretten s6z edebilmek icin ¢alisanlarin; sahip olduklar niteliklere,
yaptiklari isin degerine, gosterdikleri performansa ve piyasa Ucret oranlarina gore Ucret
aliyor olmasi gereklidir.

Nitelikli insan kaynaginin elde tutulmasini saglayacak bir diger iK islevi egitme ve gelis-
tirmedir.

Cahsanlarin sagligina ve givenligine iliskin faaliyetler ile sendikalarla iliskilerin etkili bir
bicimde sirdurilmesi de nitelikli insan kaynagini elde tutma amacina hizmet eder.

.1.7.4. Bireysel ve Orgiitsel Performansin Artirilmasi

Insan kaynaginin bireysel olarak ya da ekip olarak motive edilmesi ve desteklenmesi per-
formansini artirir bu da 6rgttiin toplam performansina yansiyacaktir.

Bunu saglamak icin etkili bir performans degerleme sistemi kurulmal, performansi ar-
tirmak Uzere egitim ve gelistirme olanaklari saglanmali ve performansi yiiksek olanlar
odullendirilmelidir.

Alinan 6nlemler ve verilen desteklere ragmen performansi stirekli diistik olanlar ile islet-
medeki kurallara uymayanlar icin disiplin proseddrleri isletilmelidir.
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Insan Kaynaklari Yonetimi

1.1.7.5. insan Kaynaklari Yonetiminin Onemi

Insan kaynaklari yonetimi kapsaminda ele alinana kavramlar ve teknikler neden her 6érgit
icin onemlidir? Sorusunu yanitlayabilmek icin bunlarin s6z konusu olmadigi bir isletmede
karsilasilabilecek bazi sorunlara 6rnekler verelim. Boyle bir isletmede yanlis kisilerin ise alin-
masi, personel devir hizinin istenmeyen bir sekilde ylkselmesi, personelin verimsiz ve du-
stk performansla calismasi hi¢ de stirpriz olmaz. Ayrica, bu isletmede yararsiz tartismalarla
zaman kaybedilir, bazi kisilerin isten ¢ikarilmasi nedeniyle maliyeti yliksek ve zaman alici
davalarla ugrasilir. Boylece de yasal yukumluluklerini yerine getirmeyen bir isletme ima-
ji olusur. llave olarak personelin ¢cogu sirekli adil olmayan ve yetersiz ticret aldiklarindan
sikayet eder, endstriyel iliskiler bozulur. isletmede yeterli ve dogru egitim saglanamama-
sindan dolayi genel performans diser vb--- Bu isletmenin ¢ok zeki ve caliskan yoneticileri
bulunabilir. Bu yoneticiler cok gtizel planlar hazirlayabilirler, etkili bir organizasyon semasi
cizebilirler, Gretim sistemleri kurabilirler ya da karmasik muhasebe teknikleri kullanabilir-
ler. Fakat yoneticiler yanlis insanlari ise aliyorlarsa ya da bu insanlari yliksek performans
goOsterecek sekilde yonlendiremiyorlarsa, basarisizlik kaginiimazdir. Yani bir isletmede IKY
uygulamalari insan sermayesinin olusmasini ve érgutsel performansin artmasini saglayan
onemli bir etkendir.

Buna karsilik bir komutan, bir devlet baskani, bir isletme sahibi ya da bir nezaret¢i olma-
si fark etmeksizin pek cok liderin yetersiz olanaklarla, planlarla ya da kontrollerle bile Us-
tun basarilar elde edebildiklerini gormus ya da okumusuzdur. Onlarin basarilarinin anah-
tari genellikle dogru insanlarla is yapmalari, onlari motive etmedeki, degerlendirmedeki
ve gelistirmedeki ustaliklaridir. Iste insan kaynaklari yénetimi esas olarak bunu basarmayi
amaclamaktadir. Bir isletmedeki insan kaynaklari yonetimi uygulamalari insan sermayesinin
olusmasini ve orgltsel performansin artmasini saglayan énemli bir etkendir. Boylece insan
kaynaklari yonetimi, isletme icin bir kaldira¢ gorevi gorebilir. Calisanlarin etkili bir sekilde
yonlendirilmesi ve desteklenmesiyle isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu bir rekabet
avantaji elde edilmesi ve bu avantajin korunmasi saglanabilir. Stratejik hedefler dogrultu-
sunda is yapis sekilleri gelistirilerek ve uygulanarak isletmenin degisen kosullara kisa sturede
uymasi mimkun olabilir. Bunlara ilave olarak etkili insan kaynaklari yonetimi ile isletmenin
ihtiyaclari karsilanirken calisanlarin memnuniyetleri ve yasam kaliteleri yukseltilebilir.

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETiMiNiN ORGUTLENMESi

insan kaynaklari islevleri ve bu alana giren faaliyetler insan kaynaklari béliminin yani sira
komuta yoneticileri tarafindan da isletmenin timiinde yapiimaktadir. Béylesine 6nemli fa-
aliyetlerin drgutlenmesinde, bolimun kendi i¢ yapisi kadar isletmenin genel 6rguat yapisi
ile insan kaynaklari bolimu arasinda nasil bir iliski kurulacagi da biyuk 6nem tasimaktadir.
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1.2.1. isletmelerde insan Kaynaklari Béliimiiniin Yerini Etkileyen Faktérler

isletmenin genel 6rgiit yapisi icinde insan kaynaklar béliimiiniin yerini etkileyen bazi
faktorler vardir:
Ust yénetimin insana bakisi
. Orgut kiltard
. Orgutin biyukliga
« Cografik yerlesim
Faaliyetlerin yapisi
« Cahsanlarin niteligi
Sendikalasma orani

1.2.1.1. Ust Yonetimin insana Bakisi

Bir drgutte Ust yonetimin inanmadigi ve benimsemedigi hicbir seyin hak ettigi 6nemi ka-
zanamayacad! bilinmelidir. Ust ydnetim, insanin ve insan yonetiminin dnemine inaniyorsa,
bunu bir uzmanlik alani olarak goriiyorsa ve basarili sonuglar elde etmek istiyorsa, insan
kaynaklari bolimune genel 6rgut yapisinda sayginhk kazandiracak bir konum saglayacaktir.

1.2.1.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgt kiltird, paylasilan aliskanlklarla, geleneklerle, degerler ve normlar sistemiyle, yazili
politikalarla, prosedurlerle vb. kendisini gosterir. Bu nedenle 6rgut kiltiri 6rgut yapisini
da etkiler.

1.2.1.3. Orgiitiin Biiyiikliigii

Kicuk isletmelerde calisan sayisi az oldugu icin insan kaynaklari bolimu kurulmamaktadir.
Ancak isletme 6rguti blyldikge calisan sayisi artar ve insan kaynaklariyla ilgili olarak yapil-
masi gereken isler cogalir ve ayri bir bolim olarak insan kaynaklari bolimu kurulur.

1.2.1.4. Cografik Yerlesim

isletmenin blytyip farkli cografik bélgelerde birden fazla fabrikaya, subeye vb. sahip ol-
masi durumunda her bir fabrika ya da subede insan kaynaklari bolimu olusturulur. Bunun
yani sira merkezdeki tepe yonetimde bu farkli insan kaynaklari bélimlerini koordine etmek
tzere ayri bir bolim kurulmahdir.

Bu bolimlerin yoneticileri bir yandan fabrika ya da sube madurine bagli olarak calisirken,
merkezdeki insan kaynaklari koordinatorliginin denetimi altinda olacaktir.

1.2.1.5. Faaliyet Yapisi

Faaliyetlerin yapisi Griin sayisina ve tirune, standartlasma derecesine, kullanilan teknolo-
jiye vb. gore degisir. Yiksek duzeyde standardize edilmis, rutin ve ¢ok fazla bilgi beceri
gerektirmeyen faaliyetlerin yapildigi orgitler ile siparise dayali, ekip ¢calismasi gerektiren ve
ylksek diizeyde yetkinlik isteyen faaliyetlerin yapildigi 6rgitlerdeki insan kaynaklari boli-
munun yapisi farkh olacaktir.
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1.2.1.6. Calisanlarin Niteligi

Bir drgiitte calisanlarin niteligi arttikca ihtiyaclari ve beklentileri de artmaktadir. insan kay-
naklari bolimunun cahsanlarin degisen ihtiyaclarini ve 6rgitten beklediklerini karsilayabi-
lecek sekilde yapilandiriimasi gerekir.

1.2.1.7. Sendikalasma Orani

Sendikalasmaya bagli olarak isci-isveren ve sendika iliskileri &nem kazanmaktadir. Ozellikle
sendikal haklarin saglanmasi ve toplu pazarliklarin yapilmasi gibi 6nemli endustriyel iliskiler
gorevi insan kaynaklar bolimuandnddr.

Not: IK béliimii érgiitlenirken yukarida sayilan kosullar dikkate alinmalidir.
Ancak bir érgiitte etkili bir iK yénetiminden s6z edebilmek icin bu béliimiin {ist diizey yé-

netime yakin olacak sekilde 6rgiitlenmesi gerekir.

Orta Biiyiikliikte Bir Orgiit Yapisinda insan Kaynaklari Béliimiiniin Yeri

Genel Mudur
]
I ) | . - ' .
‘l | ' .I ( i I
Genel Muddr Yrd. Genel Mudur Yrd. Genel Mudur Yrd.
Uretim Mali ve idari isler Pazarlama
[ . , 1 _ ) ]
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Biiyiik Bir Orgiit Yapisinda insan Kaynaklari Béliimiiniin Yeri
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1.2.2. insan Kaynaklari Departmaninin i¢ Orgiitlenmesi

- Insan kaynaklari boltimlerinde genellikle;
. Insan kaynaklari tist diizey yonetimi,

- Insan kaynaklari yoneticisi,

- Insan kaynaklari uzmanlari ve

- Insan kaynaklari destek personeli calisir.

1.2.2.1. insan Kaynaklari Ust Diizey Yénetimi

Bir 6rgut yapisi icinde insan kaynaklari bolimundn yeri belirlenirken 6ncelikli olarak belir-
lenmesi gereken insan kaynaklari yonetiminden birinci derecede kimin sorumlu olacaginin
saptanmasi gerekir. Bu kisi, insan kaynaklari yonetimiyle sirket politikalarinin ve stratejileri-
nin baglantisini kurmaktan sorumludur.

Insan kaynaklari Gist yoneticisinden, érgiite yon verilirken insan kaynaklari yonetimi firsat-
larinin ve sinirliliklarinin dikkate alinmasini saglamasi ve personel faaliyetlerini etkileyen ya
da etkileyecek amaclari genel 6rgltsel amaclar arasina sokmasi beklenir.

1.2.2.2. insan Kaynaklari Yoneticisi

Cesitli fonksiyonel alanlara yayilmis olan programlari planlayan, baslatan, yuriten, koordi-
ne eden ve denetleyen genel uzmandir. insan kaynaklari politikalarini belirlemek, strate-
jileri uygulamak ve insan kaynaklaryla ilgili konularda komuta yoneticilerine danismanlik
yapacak, onlara oneriler sunacak st diizey bir yoneticidir.

1.2.2.3. insan Kaynaklari Uzmani

Insan Kaynaklari uzmanhgi genellikle insan kaynaklari kariyeri icin giris diizeyinde pozis-
yonlardir. Uzmanlar genellikle isletme ve endUstriyel iliskiler alaninda ya da 6rgutsel psiko-
loji, istatistik alanlarinda 6grenim gérmus olmaktadirlar.

1.2.2.4. insan Kaynaklar Destek Personeli

Destek personeli arasinda memur, sekreter, bilgisayar operatori, hizmet personeli vb. sayi-
labilir. Bu kisiler bélimdeki isleri kolaylastirir ve destek olurlar.

1.2.3. insan Kaynaklari Ve Komuta Yoneticilerinin Sorumluluklar

« Yetki; karar verme, digerlerini calismaya yonlendirme ve onlara emir verme hakkidir.Yo-
netimde genellikle komuta ve kurmay yetki birbirinden ayrilir.

« Komuta Yetki; isletmenin asil amaciyla dogrudan ilgili faaliyetleri kapsar ve en temel
yetki tipidir. Komuta yetki iligkisi, bir 6rgut hiyerarsisinde en Ustten en alta kadar ¢alisan
ve yetki-sorumluluk iliskisini saglayan bir emirler zinciridir.

« Kurmay Yetki ise; isletmenin amaclariyla dolayl olarak baglantili olan, 6rnegin IK, Ar-
Ge, Reklam, Halkla iliskiler, Muhasebe gibi fonksiyonlari kapsar. Yardimci bir yetki tipidir.
Emir verme hakki icermez.
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1.2.3.1. Komuta Yéneticilerinin insan Kaynaklan Yonetimi Sorumluluklari

Aslinda bir isletmedeki tiim yéneticiler ayni zamanda IK yoneticisidirler.
Cahsanlarina isi 6gretirler, onlarin isi nasil yaptiklarini izlerler, varsa hatalarini duzeltirler.
Gerekli olanaklari ve destegi sunarak ¢alisanlarini motive ederler.

1.2.3.2. Komuta Yoneticilerinin Sorumluluklari

« Dogruinsanlari dogru islere yerlestirmek,

« Yeni personeliise alistirmak,

« Personeli yeni yapacagi is icin egitmek,

« Her personelin is performansini iyilestirmek,

. lsbirligi icinde calismayi saglayacak dogru calisma ortamini ve iliskilerini gelistirmek,
- Isletmenin politikalarini ve prosedirlerini belirlemek ve agiklamak,

- lscilik maliyetlerini kontrol etmek,

« Her bireyin yeteneklerini gelistirmek,

« Sorumlu oldugu personel grubunun moralini yikseltmek ve stirdirmek,

Personelin saghgini korumak ve ¢alisma kosullarini iyilestirmek.

1.2.3.3. insan Kaynaklan Yéneticilerinin Sorumluluklari

+ Kendi bélimindeki ve kendi hizmet alanindaki insanlarin faaliyetlerini yonlendirmek,
. Isletmenin timinde insan kaynaklari faaliyetlerini koordine etmek,

- Komuta yoneticilerine servis vermek ve danismanlik yapmak,

- Personeli korumak ve onlari savunmak.

1. Kendi bélimlerinde ve kendi hizmet alanindaki insanlarin faaliyetlerini yonlendirmek
(Komutaydneticisiolarak)insan kaynaklariyoneticileri, 6ncelikle kendibdlimlerinde, daha
sonra da sorumluluklarindaki hizmet alanlarinda ¢alisanlarin faaliyetlerini yonlendirerek
komuta fonksiyonunu yerine getirirler.

2. Isletmenin stratejik planlarinin yapilmasi ve uygulanmasi siireclerine katilmak (Stratejik
ortak olarak)insan kaynaklari fonksiyonu sadece idari bir destek fonksiyonu olmaktan
cikip is stratejilerinin planlanmasina ortak olma yoninde degismek zorundadir. Bu
degisim, insan kaynaklari yonetimi fonksiyonunun bir sirketin kazancini olumlu sekilde
etkileyecek stratejik bir is ortagi olmasini gerektirir.

3. Insan kaynaklari fonksiyonel alanina giren faaliyetleri yapmak (Uzman olarak)insan
kaynaklari yonetiminin faaliyet alanlari insan kaynaklarinin planlanmasindan is
tanimlarina, ise yerlestirmelerden performans degerlendirmeye, 6dillendirmeden is
glvenliginin saglanmasina kadar uzanir. Tim bu faaliyet alanlarinda kullaniimak Gzere
teknolojiden de etkili bicimde yararlaniimalidir.
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Isletmenin timinde insan kaynaklari faaliyetlerini koordine etmek (Fonksiyonel yetkili
olarak)insan kaynaklari yoneticileri bu gérevi, dnceden belirlenen insan kaynaklari
amaclarinin, politikalarinin ve prosediirlerinin isletmenin timuinde dizenli ve strekli bir
sekilde uygulanmasini glivence altina almak icin Ustlenirler.

Komuta yOneticilerine servis vermek ve danismanlik yapmak (Kurmay-danisman olarak)
Komuta ydneticilerine sosyal guvenlik yasalarina uymalari konusunda destek verirler,
isci-isveren iliskileri ve sikayetler konusunda dnemli bir rol oynarlar.

Personeli korumak ve onlari savunmak (Personelin savunucusu olarak)insan kaynaklari
yoneticileri komuta yoOneticilerine destek hizmeti verirken personelin tarafini tutma
ve onlarin savunuculugunu yapma rollerini unutmamalidirlar. Personelin ihtiya¢ ve
beklentilerini st yonetime iletmesi beklenen kisiler insan kaynaklari yoneticileridir.

1.2.4. Komuta Yoneticileri ile insan Kaynakla-
ri Yoneticilerinin Ortak Sorumluluklari

Isletmeler blyudikce komuta hattinda yer alan yéneticilerin karsilastiklar problemler daha
da karmasiklasmaktadir. Komuta yoneticileri ile insan kaynaklari yoneticileri insan kaynak-
lari yonetimiyle ilgili faaliyetleri yerine getirirlerken is birligi yapmalidirlar.Ancak komuta
yoneticileri ile insan kaynaklari yoneticileri arasinda zaman zaman c¢atismalar yasanabil-
mektedir.

Bu catismalar daha ¢ok;

Yuklendikleri gorevlerin farkli olmasindan,

Farkh teknik dili kullanmalarindan,

Egitim durumu ve yetisme farkliliklarindan,

Insan kaynaklari yoneticilerinin devamli olarak varliklarini hakli géstermek cabasi icinde
olmalarindan,

Insan kaynaklari yoneticilerinin yetkilerini genisletme, komuta yoneticilerinin de yetkileri
koruma egiliminden,

Komuta yoneticilerinin insan kaynaklar yoneticilerinin uzmanhk bilgisinden yeterince
yararlanamamalarindan,

insan kaynaklari yoneticilerinin terfilerinin komuta dneticilerinin onayiyla gerceklesmesi
nedeniyle kendilerini emir-komutanin baskisi altinda hissetmelerinden,

Insan kaynaklari yoneticilerinin Gst yénetime yakin olmalarindan,

Insan kaynaklari yoneticilerinin énerilerinin sonuglarindan sorumlu olmamalarindan vb.
kaynaklanmaktadir.

So6z konusu ¢atisma nedenlerini ortadan kaldirmak amaciyla bazi oneriler yapilabilir. Bu
oneriler;

Komuta ve insan kaynaklari yoneticilerinin birbirlerini anlamalarini saglamak icin egitil-
meleri,

Aralarinda iyi bir haberlesme sisteminin kurulmasi,

Rotasyon yapilmasi,
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Insan kaynaklari yoneticilerinin 6nerilerinin sonuglari konusunda komuta ydneticisiyle
ortak sorumluluk tstlenmeleri,
Fonksiyonel yetkinin alt hiyerarsik kademelere kadar indirilmemesi.

1.2.5. Komuta Yoneticileri ile ik Yoneticilerinin isbirligi

isletmeler biyuidiikce komuta ydneticilerinin karsilastiklari problemler daha karmasik
hale gelmektedir.

Komuta yetkisi tek basina yetersiz kalmakta, bu nedenle kurmay yetki iliskileri yaratil-
maktadir. Or. Kiiciik isletmelerde ayri bir IK bélimi bulunmaz bu bélimiin sorumluluk-
lari komuta yoneticilerinde olabilir.

Isletmeler buytdukge ayri bir IK bélimiine ihtiya¢ duyulur.

IKY ile ilgili tiim faaliyetler yerine getirilirken komuta yodneticileri ile IK yoneticileri tam bir
isbirligi icinde calismalidirlar.

Or. Personel bulma ve se¢me hususunda komuta yéneticisinin éncelikli sorumlulugu,
bos pozisyonlar icin ise alinacak insanlarin sahip olmalari gereken nitelikleri belirlemek
ve IK yoneticisine bildirmek olacaktir.

IK yoneticisi bu adaylarin bulunabilecegi kaynaklar arastirir, bulur ve isletmeye basvur-
malarini saglar, n eleme goriismesini yapar ve bir aday havuzu olusturur.

Sonra secim yapmak Uzere adaylari ilgili komuta yoneticisine gonderir.

1.2.6. insan Kaynaklari Yonetimini Etkileyen Etmenler

insan kaynaklari yénetiminin islev ve gérevlerini gerceklestirmede dikkate almasi gereken
bir cok cevresel etmen bulunmaktadir. Bu etmenleri iki alt grupta toplamak mimkindiir: i¢
Cevre ve Dis Cevre olarak ikiye ayrilabilir.

Buna ek olarak insan kaynaklari yoneticileri; pazarlama, Uretim ve finansman gibi diger is-

levsel alanlardaki isgorenlerle birlikte calistiklarindan bu bolimlerde calisan farkli 6gretim
gecmisi bulunan kisilerin farkli agilardan bakislarini anlayabilmelidirler.
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insan Kaynaklari Yonetiminin Cevresi
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Insan kaynaklari yoneticileri farkli bolimlerdeki yoneticilerin giinliik sorunlarini ¢cozmede
yardimci olduklarindan birbiriyle iliskili bir cok durumu anlamak zorundadirlar.

Ornegin Uretim yoneticisi cok basarili bir personeline tcret artisi verilmesini isteyebilir. In-
san kaynaklar yoneticisi bu personelin ¢ok basarili oldugunu, gorevlerini eksiksiz yerine
getirdigini kabul edebilir ve hatta bu isciyi takdir dahi edebilir; ama bu ¢alisana tcret artisi
verirse yalnizca Uretim béliminde calisan diger personeli degil, tiim 6rguti olumsuz yon-
de etkileyebilir. Bunun icin insan kaynaklari yoneticisi, Gretim yoneticisine boyle bir duru-
mu aciklayarak onu inandirmak durumundadir. Ornekte gériilecedi gibi insan kaynaklari
yOneticisi, olaya dar bir cerceveden degil, birbiriyle iliskili bolim ve alt bélimlerden olusan
orglt (sistem) acisindan bakmak zorundadir. insan kaynaklari yoneticisinin gérevi, dis ve
ic cevreden gelebilecek etkilere karsin aynidir; ama bu temel gorevin yerine getirilis bicimi
cevresel baskilara gore degisiklik gostermektedir. Bu nedenle insan kaynaklari yoneticisinin
cevresel etmenleri bilmesi ve bunlari denetim altinda tutabilmesi gérevini basariyla yerine
getirebilmesinin temel kosuludur.

1.2.6.1. i¢ Cevre Faktérleri

Vizyon, misyon ve amaclar, politikalar, yonetim anlayisi, 6rgut kiltird ve calisma kalitesidir.
Politikalar: Bir kurumun yonetiminin, amaclarin daha iyi sekilde basarilmasiicin érgutiin her
fonksiyonel alanda politikalar belirlemesi gereklidir.
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Bu baglamda insan kaynaklari yoneticisinin faaliyetlerini etkileyebilecekleri bazi politi-
kalar su sekilde siralanabilir:

« <Personele emin ve guvenli bir is ortaminin saglanmasi,

- <Personelin tesvikini saglayici sistemlerin gelistirilmesi,

« «Bos kadrolarin dncelikle i¢ kaynaklardan doldurulmasi,

- <Periyodik olarak butiin personelin egitime tabi tutulmasi vb.

Bu anlamda vizyon ve misyon belirlemek son derece énemlidir; ¢clinki ileri donik olarak
kurulacak tim stratejik hedefler ve planlar bunlarin dogrultusunda ortaya konacaktir.

1.2.6.2. Dis Cevre Faktorleri

Yasa ve mevzuat, toplum, sendikalar, teknoloji, ekonomi, isglicti piyasasi, musteriler, pay
sahipleri ve rakip kurumlardir.

1.2.6.2.1. Yasalar ve Mevzuat

insan kaynaklari yéneticisinin giin gectikce daha fazla énem kazanmasi nedenleri icinde
belki de en 6nemlisi, 6rguti etkileyen cesitli yasa ve kurallara gerekli tepkiyi gosterebil-
me zorunlulugudur. Devletin ¢ikardigi ¢esitli yasa ve mevzuat insan kaynaklari politikalarini
timuyle etkilemektedir. Her ne kadar insan kaynaklari yoneticisinin yapip yapamayacagi
eylemleri belirten ¢ok sayida yasal muvzuat bulunmakla birlikte, yoneticiler bu gibi yasal
kurallara, neleri yapabileceklerini gosteren yontemler olarak bakmak yerine, yetki alanlarini
belirleyen sinirlayicilar olarak gérmelidirler.

Insan Kaynaklari yoneticisini etkileyen yasal kurallarini bazilar sunlardir:

. Iskanunlari,

« Tuzlk, kararname ve yonetmelikler,

« Temel hak ve insan haklari,

« Topluis sozlesmeleri,

. iki ve cok tarafli uluslararasi antlasmalar ve uluslararasi calisma sézlesmeleri.

1.2.6.2.2. Isgiicii

Isglict piyasasindaki kisilerin sayisi ve dzellikleri, insan kaynaklari yonetimini etkileyen bir
diger dis etmendir. Ulke nifusunun bilesimindeki énemli degisiklikler, isgiicii bilesiminde
ve dolayisiyla isglicli saglayabilmede ¢ok énemlidir. Isgiicii sayisi ve bunlarin yas, cinsiyet
ve egitim yoninden ozellikleri, kamu ve 6zel kesim orgutlerini cok yakindan ilgilendirmek-
tedir.

1.2.6.2.3. Halk

Toplumun da insan kaynaklari yonetimi tzerinde etkisi vardir. Halkin isletme faaliyetlerini
sorgusuzca benimsemelerini beklemek mimkiin degildir. Son yillarda artan ¢evre bilinciyle
birlikte halk eylemleriyle bircok yeni yasanin yapilmasina neden olmustur. Bir 6rgut halk
tarafindan kabul gérmek istiyorsa amacini basarili bir bicimde ortaya koymak zorundadir.
isletmenin temel amaci olan karlihgin yaninda topluma hizmet gibi ikincil amaclari da be-
nimsedigi takdirde uzun donemde varhgini strdirebilir.
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Ozel sektér isletmelerini ilgilendiren baslica toplumsal sorumluluk alanlan arasinda sun-
lani sayabiliriz:

1 Irk, renk, cinsiyet ve yas ayirimi olmaksizin esit is ve egitim olanaklari saglamak,

. Tim toplum bireylerine yeterli miktarda is ve kariyer yaratmak,

. Fakirlikle savasmak,

. Nitelikli mal ve hizmetler sunmak,

. Cevreyi korumak,

. Calisanlarin is yasamlarinin niteligini yikseltmek.
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1.2.6.2.4. Sendikalar

Sendikalar, isverene karsi esit kosullarda pazarlk glcl olusturabilmek amaciyla ortaya ¢ik-
mistir. isletmelerin ve is¢i statiisiinde personel calistiran kamu érgutlerinin dis cevresini
olustururlar; ciinkd orgatle iliskileri Gglincl kisi niteligindedir. Personel hak ve ayricalikla-
rinin en temel temsilcileri olduklarindan, belki de insan kaynaklari yénetimini en fazla et-
kileyen grup sendikalardir. Modern tilkelerde bugin calisan nifusun biytk bir b&limin
blnyesine alan sendikalarin etkisi cok artmistir.

1.2.6.2.5. Pay Sahipleri

Bir isletmenin karindan pay alanlara pay sahibi ya da hissedar adi verilir. Bu kisiler de 6r-

gutin etkililigiyle cok yakindan ilgilidirler. Pay senetlerinin fiyatlarindaki dalgalanmalar ve
isletmenin karlarindan dagittigi paylar, pay sahiplerinin ilgi odagidir. Gergi isletmeleri y6-
neten profesyonel ydneticilerdir ama bu yoneticilerin pay sahiplerinin ihtiyaglarina karsi
duyarl olmalari kaginilmazdir.

1.2.6.2.6. Miisteriler

Bir 6rgutlin dis cevresini olusturan en 6nemli gruplardan birisi de o 6rgitiin sundugu mal
ve hizmetlerden yararlanan miisterilerdir. isletmelerin sundugu mal ve hizmetlerin satisi, 0
orgutun yasamiyla ¢cok yakindan ilgili oldugu icin yonetim, hizmet ettigi pazari olusturan
musterilerin elestiri ve dismanliklarina neden olacak insan kaynaklari politikalarindan uzak
durmak zorundadir.

1.2.6.2.7. Teknoloji

Orgutsel karar vermeyi etkileyen en énemli etmenlerden birisi hizli degisimlerdir. Bilgisayar
kullaniminin ve otomasyonun hizla artmasi hemen hemen butiin 6rgutlerin isleyisini etki-
lemis ve degistirmistir.

1.2.6.2.8. Ekonomi

Insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri icinde bulunduklari ekonominin durumundan da b-
ylk 6lctide etkilenirler. Faiz hadleri, enflasyon, para politikalari ve hatta sermaye piyasasinin
orgutin insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri Gizerinde buytk etkisi vardir. Bu nedenle insan
kaynaklari yoneticileri ekonomik durumunu 6nceden kestirmek ve ekonominin kendi faa-
liyetlerini nasil etkileyecegini 6nceden gormek durumundadirlar. Bu tahminlerin kesinligi
tartismali da olsa insan kaynaklari yoneticileri gayri safi milli hasila, issizlik diizeyi, Gretkenlik
ve rekabet gibi gelecege yonelik ekonomik gostergeleri yakindan izlemek zorundadir.

ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITES]
UZQM UZAKTAN EGiTiM MERKEZI



insan Kaynaklari Yénetimi Ve Orgiitlenmesi Unite 1

1.2.7. insgn Kaynaklari Yonetiminde Basari-
li Olmak I¢in Yapilmasi Gerekenler

1.2.8. IK Yénetimini Etkileyen i¢ ve Dis Cevresel Unsurlarin izlenmesi

Glnimuzde IKY'de basarili olmak icin IKY'ni etkileyen i¢ ve dis cevresel unsurlarin yakin-
dan izlenmesi gerekir.

Bu unsurlarin en 6nemlisi kiresellesme(Globallesme) gelmektedir.

Kiuresellesme, sirketlere yurt disindaki yeni pazarlara satislarini ya da Gretimlerini yayma
ve heryerde is yapma olanagi vermektedir.

IKY'ni etkileyen bir diger 6nemli faktor de teknolojik gelismelerdir.

1.2.8.1. Uzun Vadeli ve Stratejik Bir Yaklasimin Benimsenmesi

Bugiin her 6rgit IKY'nde uzun vadeli ve stratejik diisinmek zorundadir.
Isletmelerin, birlikte calisacaklari insanlari secerken bugiiniin yani sira gelecek 5 ya da 10
yil sonraki ihtiyaclarini da dikkate almak gerekmektedir.

1.2.8.2. Ahlaki Politika ve Davraniglarin Siirdiiriilmesi

Ahlak, toplum icinde uyulmasi gereken kural ve ilkleler olarak ifade edilebilir.
Is ahlaki ise, uygulamali bir ahlak bilgisidir. Ve is hayatinda karsilasilan tim ahlaki sorun-
lari inceler.

1.2.8.3. IKY’nin Sonuclarinin Degerlendirilmesi

IKY'nin uygulamalarinin isletmenin amaclarina ulasmada ne derece basarili oldugu ko-
nusu dnemli bir konudur. Ancak bunun(iKY Performansinin) hesaplanmasi ya da 6l¢l-
mesi cok da kolay degildir.

IKY islevinin performansi élciliirken; IK uygulamalarinin, diger érgitlerin IK uygulamala-
rnyla karsilastirildiginda nasil géziktigu bilinmelidir.

Burada Kiyaslama kavrami ortaya cikar. Bu da; bir 6rgitlin, kendi performansini ayni
sektordeki farkh orgitlerden secilmis performans gostergeleriyle ya da sinifinin en iyi-
si oldugu disunulen karsilastinlabilir nitelikteki 6rgitlerle karsilastirma yapma seklinde
aciklanabilir.
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