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ORGUTLERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1. Unite — insan Kaynaklari Yonetimi, Gelisim Siireci ve Yapilanmasi

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELiSiM SURECI

insanlardan etken bir sekilde yararlaniimasina iliskin tarihsel siirecin baslangici gelismemis ve
ilkel uygulamalarin esas alinmasi halinde ilk caglara kadar gidebilir. Kurumlarin en iyi
yetenege sahip insanlari elde etme ve kullanma ¢abalari, informel bir sekilde de olsa,
insanlarin topluluk halinde bir araya gelmeleriyle baslar. insanlik tarihi boyunca bilim,
teknoloji ve is diinyasinin sirekli degismesine paralel olarak insanlardan en etken sekilde
yararlanma bicimleri 6nemli degisiklige ugramistir.

Personel Yonetimi Fonksiyonunun Ortaya Cikisi:

18. yiizyihn ikinci yarisinda ingiltere’de baslayan, 19. ve 20. yiizyillarda Avrupa ve Amerika’ya
yayilan Sanayi Devrimi, yonetim diislincesinin evrimi acgisindan son derece dnemli bir olaydir.
Sanayi Devrimi ile birlikte ortaya c¢ikan fabrika sistemi ve kitle Gretimi, daha 6nceden 6nem
tasiyan el sanatlarinin ve kiiclik, daginik birimler halinde gerceklesen ev (iretiminin ortadan
kalkmasina ve el sanatlari loncalarinin dagilmasina yol agti. 1910’lu yillarda iscilerin koti
¢alisma kosullarina karsi bazi haklar elde etmek igin giristikleri sendikal hareketler gii¢
kazanmaya basladi. Bu dénemin bir sonucu olarak fabrikalarda iscilerin refahini saglayacak
programlari idare etmek lizere kurumsal diizeyde refah sekreterligi (welfare secretaries)
ortaya ¢ikti. Bu donemden itibaren isletmelerde refah sekreterligine (sosyal ya da is¢i saghgi
ve is guvenligi sekreterligi) ilave gesitli tirde personel uzmani istihdam edilmeye baslandi.

Personel Yénetiminden insan Kaynaklari Yénetimine Gegilmesi:

IK yénetiminin bir ydnetim konusu olarak gelisimi Japon rekabeti 1970’lerin ikinci yarisindan
itibaren Bati ticaretini dnemli bir sekilde etkilemeye basladiginda meydana geldi. Bati
diinyasinda iK yénetiminin gelisiminde ABD Harvard Business School’daki master programi
Business Administration (MBA)'a 1981’de “insan Kaynaklari Yonetimi”nin eklenmesi 6nemli
bir déniim noktasi oldu. IK ydnetiminin temelini personel yénetimi olusturmakla beraber, bu
iki fonksiyonun bakis agilarinda, amaglarinda ve faaliyetlerinde énemli farklar bulunmaktadir.
Personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki farklari su sekilde 6zetlemek
mumkindur:

% Personel yonetimi calisanlara “maliyet” unsuru olarak bakar. Buna karsilik IK yénetimi
insanlari “gelistiriimesi gereken kaynak” olarak goriir.

%+ Personel yonetimi faaliyetleri isletmenin isleyisinden bagimsiz olma ve bagimsiz bir
sireg olarak yurutilme egilimindedir.

% Geleneksel personel yonetimine bir uzmanlik fonksiyonu olarak bakilir. Buna karsilik
IK ydnetimi tim yéneticilerin sorumlulugudur. Bu nedenle de iK ydnetiminde kendi
bolimindeki insanlari yonetme konusunda komuta yoneticilerinin rolleri Gzerinde
cok durulur.

% 4. Geleneksel personel yoneticileri cok az giice ve prestije sahiptiler. Fakat iK yonetimi
cogu Ust yonetici icin stratejik bir ilgi alanidir.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMiNiN TEMEL ROLLERI

idari rol: isletmelerde ise alma, personel kayitlarini tutma, sigorta ve emeklilik islemlerini
yapma, egitme, isten ¢ikartma gibi temel diizeyde gerekli iK faaliyetleri personel ya da iK
bollimi, operasyon yoneticileri ya da disaridan (outsource edilen) sdzlesmeye dayali
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uzmanlar yoluyla yapilir. Buna ilave olarak isletmede temizlik, yiyecek-icecek, bahge isleri,
cocuk bakimi, araglarin idaresi, gezi-eglence organizasyonu vb. gibi idari islerin de iK
bolimiinde yapilmasi s6zkonusudur.

Personeli savunma rolii: iK yoneticileri ve uzmanlari organizasyonda “personelin
savunucusu” olarak gérilir. K ydneticilerine ve uzmanlarina geleneksel olarak
organizasyonun ise iliskin gergeklerini anlamayan ve isin stratejik basarisi igin dlgtlebilir katki
yapmayan “isletmenin moral saglayicisi” olarak bakilmistir.

Operasyonel rol: Operasyonel rol, tipik olarak iK yoneticilerinin ve uzmanlarinin
organizasyonda operasyon yoneticileriyle birlikte ihtiya¢ duyulan programlari ve politikalari
tanimlamasini ve kurmasini gerektirir. Bu rol geleneksel olarak ¢ok sayida iK faaliyetini icerir.
iK ydneticileri ve uzmanlari kendilerinin belirledikleri kadar operasyon yoneticileri tarafindan
onerilen ya da onlarla birlikte gecirir. Gelistirilen planlari ve programlari hayata gecirir.

insan Kaynaklari Yéneticilerinin ve Uzmanlarinin Zamanlarini Nasil Harcadiklar:
O UCRETLENDIRME

E EK OLANAKLAR

OiSE ALMA
OEGITIM
B GENEL iDARI

iSLER

D BORDRO
HAZIRLAMA

WK BiLGI
SISTEMLERI

OYASAL
UYGUNLUKLARI

SAGLAMA
EDIGER

iINSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI
insan kaynaklari ydnetiminin amaclari sosyal, 6rgiitsel, fonksiyonel ve kisisel amaclar olarak
genel anlam tasiyan dort ana baslik altinda toplanabilir.

Sosyal amaglar: Kurumlar ve 6rguitler, onlari cevreleyen ideolojilerden ve kiltiirden etkilenir.
Toplumsal degisimler meydana geldigi zaman 6rgitler uyarlanmak ve degismek zorunda
kalirlar. Sosyal ve yasal degisimlerin sonuclari da 6rgutlerin Gzerindeki baskilari artirir.
Dolayisiyla iK yénetimi uygulamalari da bu degisimlere gére hizmet etmelidir.

Orgiitsel amag: IK yonetimi drgiitsel etkililige katkida bulunmak igin varoldugunun bilincinde
olmalidir. IK ydnetimi kendi icinde bir son degildir; sadece 6rgiitiin bilingli amaclarini
destekledigi strece bir anlam tasir.
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Fonksiyonel amag: K bolimii katkisini 6rgiitiin ihtiyaclarina uygun bir diizeyde
strdiirmelidir. IK ydnetimi érgiitiin taleplerinden daha az ya da daha ¢ok hizmet sunarak
karmasik hale geldigi zaman kaynaklar israf edilmis olur. Blimun hizmet dlzeyi hizmet
ettigi orgute uygun olmahdir.

Kisisel amag: IK yonetimi calisanlarina bireysel amaclarina ulasmalari konusunda (en azindan
bu amaglarin 6rgiite bireysel katkiyi zenginlestirmesini saglayincaya kadar) destek vermelidir.
Eger nitelikli calisanlari elde etmek, elde tutmak ve motive etmek isteniyorsa, personelin
bireysel amaclari karsilanmalidir. Diger bir deyisle, personel performansi veya tatmini
azalabilir ve personel organizasyondan ayrilabilir.

Stratejik insan Kaynaklari Yonetimini Gerektiren Nedenler:

Stratejik iK ydnetimini gerektiren nedenler arasinda iK’ya bakisin degismesi,
organizasyonlarda degisim ve yeniden yapilanma calismalari ve bilgi teknolojisindeki
gelismeler sayilabilir.

insan Kaynaklarina Bakisin Dedismesi:

isletme ydnetimleri iK yonetimi fonksiyonunu basit insan sorunlarinin ve komuta
yoneticilerinin kacindiklari ya da digerlerine aktardiklari karmasik insan iliskilerinden
kaynaklanan sorunlarin idaresi olarak gérmislerdir. iK’ya bu bakisi vurgulamak {izere bir
yonetici IK yénetiminin amacinin “kirilan camlarin stipiriilmesi” oldugunu séylemistir.
isletmeler genellikle personel politikalarina sahip olmalarina ragmen, bu politikalar
personelin etkililigini zenginlestirme amaci glitmemistir.

v' Mikro bakis agisiyla insan kayaklari bir maliyet unsurudur ve temel ilgi odag
“insan” degil, “is"tir.
Mikro bakis agisinin temeli olarak organizasyondaki iK bir maliyet unsurudur; onlarin
kendileri degil islevleri dnemlidir ve tim uygulamalar is merkezlidir. Uzun yillar gegerliligini
koruyan bu bakis agisi gelisen ve degisen ¢evresel kosullara bagli olarak degisiklige ugramis
ve bir isletme igin galisan insanlar degerlendirilmesi ve gelistiriimesi gereken degerli bir
kaynak olarak goriilmeye baslanmistir.

Organizasyonlarda Degisim ve Yeniden Yapilanma Calismalari:

iK fonksiyonlarini yerine getirmek iizere kurulan profesyonel organizasyonlarin ve
danismanlik firmalarinin gelismesi yoneticiler igin yapisal alternatifler saglamistir. Temel
olarak bu alternatifler iK fonksiyonlarinin dis firmalarin uzmanlariyla birlikte calisarak
farklilasmayi artirmalarini mamkin kilmistir. Geleneksel organizasyonlar artan uzman alt
birimlerini koordine etmek icin yoneticilerinden, komitelerinden, kurullarindan, gizli
baglantilarindan vb. yararlandilar. Buna karsilik gliniim{iz organizasyonlarinin disariya aciimis
iK iliskilerini desteklemeleri ve ayakta tutmalari icin, bilgiteknolojisi oldukca giiclii bir
mekanizma saglamaktadir.

Bilgi Teknolojisindeki Gelismeler:

Bilgi teknolojisinin saglayacagi yararlarin basinda faaliyetleri kisa zamanda ve kolay yapilabilir
bir duruma getirerek idari yiklerin cogunu hafifletmesi ve bu yolla iK ydnetiminin
uygulamaya donuk islemlerini (operasyonel) azaltmasi yer alir. Ayrica bilgi teknolojisi dis
ortaklarla oldugu kadar yoneticilerle ve personelle iletisimde zaman kazandirarak ve hizmet
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kalitesini yiikselterek iK yénetiminin iliskisel yénlerini etkileyebilir. Komuta ydneticilerinin ve
personelin iK veri tabanina uzaktan erisimlerini saglar; i¢ IK bélimii ve dis servis saglayicilar
kadar 6rgitiin diger bélimlerine baglanma yeteneklerini artirir. Bu olanaklari ile bilgi
teknolojisi yéneticilerin ve personelin kendileriyle ilgili bazi iK faaliyetlerini kendilerinin
yapmalarini mimkdn kilar.

Cevresel Analiz Yapilmasi:
Stratejik avantajlarin saglanmasi ve secimlerin etken olabilmesi icin analiz ve teshis
gerektiren dis cevresel kosullari su sekilde siniflandirmak mimkinddr:

0 Yakin ¢evre analizi: Devlet ve yerel yonetimler tarafindan yapilan isletme faaliyetlerini
etkileyecek yasal diizenlemelere, pazar kosullarina ve miisterilerin 6zelliklerine,
rekabet kosullarina ve rakiplerin durumuna, saticilarin 6zelliklerine ve satici
piyasasinin durumuna, finansal ve sendikal kurumlara iliskin faktorleri icerir.

O Genel cevre analizi: Ekonomik ve politik, teknolojik degisme ve gelisme, sosyo-
kiltlrel, uluslar arasi cevre ve dis lilke, ekolojik cevre ile dinsel ve ahlaksal cevre
kosullarina iliskin faktorleri icerir.

Stratejilerin Belirlenmesi ve Uygulanmasi:

Strateji, bir isletmenin amaclarina ulasmasi i¢in atilmasi gereken mantikl, bilingli ve tutarh
adimlar butinidur. Strateji gelistiren bir isletme, amaclarina ulagsmak icin hangi yolu
izleyecegini, bu yolculugu nasil yapacagini, elindeki kit kaynaklari nasil kullanacagini, hangi
faktorleri dikkate alacagini, hangi degerleri benimseyecegini vb. bilebilir.

Stratejilerin Degerlendirilmesi:

Stratejik planlama slrecinden pek ¢ok yarar elde edilebilir. Bu yararlarin saglanabilmesi igin
planlarin sirekli olarak degerlendirilmeleri ve sapmalarin, problemli alanlarin dizeltiimeleri
gerekir. Kontrol asamasinda 6zellikle gelistirilen stratejiler ve taktikler isletmenin misyonuna,
amaglarina ve hedef pazarina goére degerlendirilmelidir

Strateji Hiyerarsisi:

Gok sayida bélimu bulunan orgutlerde stratejik yonetimin bir diger yoni stratejik kurallarin
uygulanma diizeyine iliskindir. Geleneksel olarak bir strateji hiyerarsisi olugturacak sekilde
farkh duzeylerde strateji tanimlanir

Kurumsal diizey stratejiler: Bir kurumun timini kapsar. Kurumsal strateji isletmenin
gelisme yoniuni gosteren genel felsefesine iliskindir ve onun farkli is birimlerinin yonuni
tanimlar.

Fonksiyonel diizey stratejiler: is birimlerinin temel fonksiyonel alanlariyla ilgilidir. ARGE,
pazarlama, liretim, finans ve insan kaynaklarini icerir

INSAN KAYNAKLARI BOLUMLERININ ORGUT YAPISI
Bir isletmedeki iK fonksiyonu ayri bir bélim varsa, o béliim; yoksa her bélimiin yoneticisi
tarafindan yerine getirilir. Her komuta yoneticisinin ayni zamanda bir iK yéneticisi oldugu
kabul edilir. Personelin bulunmasi, ise alinmasi, egitilmesi, terfi ettirilmesi, performansinin
degerlendirilmesi, isten cikarilmasi vb. gibi faaliyetler komuta yoneticileri tarafindan yapilir.

Sayfa 6



ORGUTLERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Calisanlarin Gcretlerinin, primlerinin, tazminatlarinin vb. 6denmesine, 6zlik haklarinin ve izin
durumlarinin izlenmesine yonelik isler de, muhasebe béliminde yapilir.

insan Kaynaklari Béliimlerinde Galisan Sayisi ve Unvanlari:

iK bélimlerinde calisan sayisi genellikle azdir. Ulkemizdeki isletmelerin iK béliimlerinin
yaklasik Uicte birinde 1-3, diger lgte birinde 5-6 ve son dilimde de 10’dan fazla personel
calismaktadir. iK bolimlerinde 10’dan fazla personel calistirdigi bildirilen isletmelerde
personel sayisini artiran temel faktor idari personelin (glivenlik, temizlik, tasima, yiyecek-
icecek, bakim-onarim vb. gibi isleri yapan) bu bolimiin sorumlulugunda gorilmesidir.

iK yayinlarinda karsilasilan bazi unvanlar vardir. Bunlar;

> Insan kaynaklar planlama uzmani/yéneticisi: Bu, daha ¢ok biyik isletmelerde yer
bulan bir pozisyondur. Bu uzmanlar insan kaynaklari icin planlarin tiretilmesine,
izlenmesine ve degerlendirilmesine katilirlar.

> Personel bulma ve segme uzmani/yéneticisi: insan kaynaklari béliimlerinde sik
karsilasilan bir pozisyondur. Anahtar roller eleman arama, ilan verme, son elemeye
kalan adaylar listesini hazirlama, goriisme yapma, test uygulama, secme, uygun
dénemler ve kosullarla personeli atamadir

» Egitim uzmani/yoneticisi: Cogu insan kaynaklari béliimiinde rastlanabilecek bu
pozisyon isletmenin genel olarak ve tek tek bireylerin egitim ihtiyaglarinin
saptanmasindan, bu ihtiyacin nerede, ne zaman ve nasil giderileceginin
planlanmasindan, biitcelenmesinden sorumludur.

> Ucret yéneticisi: isletmenin timi icin adil bir {icret sisteminin kurulmasi, isletilmesi
ve kontrol edilmesi gorevini Ustlenir. Bu yonetici ¢alisanlarin tcretlendirilmelerinin
yani sira, ek olanak saglanmasi, prim, ikramiye, kar payi, kazang payi vb. gibi parasal
odillere, emeklilik ve isten ayrilma durumundaki tazminat 6édemelerine iliskin
politikalarin gelistiriimesinden ve uygulanmasindan sorumludur.

Bu Ozetin tamamini,Cikmis Sorularini,Deneme Sorularini adresinize

gonderiyoruz!...
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