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21. yuzyilda girketlerin kurumsallagsmasinda, insan kaynaklari

yonetiminin sirketlerde etkin bir sekilde iglemesi, giderek daha blyuk 6nem
tasimaktadir. Rekabette Ustin gelmenin en onemli yolu, dnceleri Gretime dnem
verilmesi, sonralari bu Uretilen urlnun en iyi sekilde pazarlanmasi ve satiimasi
iken, artik odak nokta “insan”a yatirnm yapmaktir. Ginumuzde, benzer Grinleri
artik herkes Uretmekte, ayni mecralarda pazarlamakta, fiyatlar birbirine gittikce
yaklasmaktadir. Bu durumda analiz edilmesi zor, geri donusu uzun zaman alan,
isletmeye en blyuk degeri katabilecek veya en buyuk zarari verebilecek “insan”

faktorl karsimiza ¢cikmaktadir.

Sirketleri olusturan, igleri sonuca géturen insanin yetkinliklerinin

Olctlmesi, dogru ise dogru kisinin yerlestiriimesi ve bu kisinin isine

katabilecedi maksimum deg@erin belirlenmesi uzmanlik
gerektirmektedir. iste bu noktada, insan kaynaklarinin yalnizca
“personel ve 6zliik isleri” tanimindan siyrilip gagdas iglevine dogru
yolculugu baglamaktadir. “Personel ve OzIik Isleri” ydnetimi ile
“Insan Kaynag1” yénetimi birbirinden tamamen farkli kavramlardir.
Bir ¢ok sirket bu farki ayirt edememektedir. Bunu, sadece “modaya
uygun” bir isim degisimi
olarak algilamakta ve
uygulamaktadirlar. Oysa,
0zluk dosyalari iginde ve
bordrolarda yonetilen bir
insan kaynaginda, insanin
degerini ortaya ¢ikarmak ¢ok
zordur.

“Personel ve Ozliik
isleri” yénetimi ile
“insan Kaynag:”
yonetimi
birbirinden
tamamen farkl
kavramlardir. Bir
cok sirket bu farki
ayirt
edememektedir.
Bunu, sadece
“modaya uygun”
bir isim degisimi
olarak algilamakta
ve
uygulamaktadirlar.”
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i\
Daha dnceleri ylzeysel yaklasilan insan kaynaklari ,"‘"
yonetiminde, buglin ise alim suregleri, egitim politikalari, \
odullendirme sistemi, calisanlarin sahip oldugu yetkinliklerin
belirlenmesi, dogru performans degerlendirme sistemleri, ‘ ‘ h T W
kariyer planlamasi gibi konular son derece 6nem - AN *_“ -
kazanmistir. insan kaynaklari yénetiminin bu L Ll
fonksiyonlarinin sirket iginde yerlestirmesi ve uygulanmasi, I‘ 3 '
sirket performansinin dogru yonetilmesini saglamaktadir. =~~~ aj P
Yapilan bir arastirmada, sirketin hedefleri dogrultusunda f
sorumluluklarini bilen ve kariyer hedefleri dogru belirlenip ‘
egitim alan ve performansi dederlendirilen ¢alisanlarin
yuzde 86 sinin sirket’e sadik olduklari belirtiimigtir.

Personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki farklari bir tabloyla 6zetlemek
gerekirse;

Personel Yonetimi insan Kaynaklar Yénetimi
is odakli insan odakli
Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayisi
Statik bir yapi Dinamik bir yapi
insan maliyet unsuru insan énemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve degerler
Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi
iste calisan insan isi yénlendiren insan
ic planlama Stratejik planlama

Tablo 1: insan Kaynaklari ve Personel Yénetimi Farkliliklari

insan kaynaklari siregleri icinde sayabilecegimiz performans yénetimi basaryi
hedefleyip, olgllebilir hale getirmektedir. Performans odakl dedisken tGcretlendirme ve prim
sistemlerine olanak tanimaktadir. Sirkette uzmanlik alanlarinin ve g¢alisanlarin yetkinliklerinin
tanimlanmasini ve korunmasini saglamaktadir. Boylece, sirketler yetkin insan glcunin
dnemini giderek 6n plana gikarmaktadir. insan kaynaklari, isinde katma deger yaratan
calisanlarin gucunu ortaya ¢ikarmaya, arttirmaya, édullendirmeye ve bu kaynaklara yonelik
kayiplari, isten ayrilmalari asgari seviyede tutmaya odaklanmaktadir.

"SABUNCUOGLU, op.cit., s.11.
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Calisan kisinin is hayatindaki davranisinin temelinde “iyi geginme” ve
“One gecme” duslncesi yatar. Her sirkette hiyerarsik bir yapi vardir; is bolimu
acgisindan da bunun olmasi gerekir. Hiyerarsik yapidaki bir girkette, ¢alisanlarin
hem birbirleriyle iyi geginmelerinin hem de ilerlemek igin birbirlerinin éntine
gecmeleri ikileminin oldugu anlasiimaktadir. Her ¢aligsan, galistigi sirkette
kendisine verilen gorevleri yerine getirmek, hatta ileriye goturerek deger katmak
durumundadir. Bu sebeple; calisan kisinin “iyi gegcinme” ve “Gne ¢gikma”
konusundaki davranissal tutumu, beceri ve yetkinlik durumu o kisinin ¢alistigi
sirketteki basarisinin en belirleyici 6gesi olmaktadir.

Belirli gérev tanimlarinin olmadigi, sirket hedefleri, birim hedefleri ve
yetkinlikler temelinde perfomaans degerlendlrmesmm yapilmadigi, yetki devrinin
dogru planlanmadlgi ve kontrol edilm sirketlerde ¢ S|s‘tem5|zllk olugsmaktadir.
Gucu kullanma yetkrS| dogru bellrlenjnﬁnektedlr Bu turdurhmlar sirkette
calisanlar “one gegﬂ1e‘1ve iyi geginme’ davranlslarlmqlengeleye '
Yetkllen yetklnllk ve gorev temelinde dogru tanlmlanmam|§ kl$l|ef

slamasina ve ¢alisanlarin sorumluluklari dahilinde ye'tl.d
neden olmaktadir. Bu paralelde, hangi is konularinin |
ra devredilecegi, hangi konularin ise yonetimin elinde
lirlenmelidir. Ayrica, yetki ve sorumluluklari devred%eh,
inin de iyi planlanmasi gerekmektedir. .
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insan kaynaklarinin en énemli diger fonksiyonlarindan biri de performans
degerlendirme sistemidir. Bu sistem, ¢alisanin sirket hedefleri dogrultusunda, belirli bir gorev
ve is tanimi gergcevesinde gorev ve sorumluluklarini belirli zaman dilimi icinde gergeklestirme
duzeyinin belirlenmesidir. “Performans Yénetimi’ adiyla da anilabilen bu sureg, performans
gelistirme, egitim ihtiyaglarini saptama, kariyer yonetimi ve 6dul sistemlerini uygulamak
agisindan oldukca 6nemli bir veri toplama sistemidir. Performans degerlendirme Kisi
diuzeyinde psikolojik, kurum dizeyinde ise motivasyona yonelik bir gereksinimdir.
Performans degerlendirmesi organizasyona bir batun olarak bakabilmemize firsat
saglayarak, ¢alisanlarin yetkinlikleri (temel, yonetsel ve liderlik yetkinlikleri) konusunda fikir
sahibi olunmasina yardimci olur. Organizasyondaki vizyon ve misyon paylagiminin seviyesi
hakkinda bilgi vererek ¢aligsanlarin organizasyon i¢inde yarattiklari katma degerin
karsilastiriimali olarak incelenmesini saglar.

Sirketlerde verimli calisma ortaminin olusturulmasinda, halk dilindeki ifadesiyle
“adama gore is degil, ise gére adam alma” ilkesini uygulayabilmenin ilk sarti, “ne tlr ¢alisana
ihtiyag oldugunun” tam ve dogru olarak belirlenmesidir. Bugun bir ¢calisanin segilmesi,
egitiimesi ya da degerlendiriimesinden s6z edildiginde, oncelikle isin yapisinin bilinmesi
geregdi kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir.
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insan kaynaklari
yonetim sistemi,
sirket
hedeflerinin
gergeklestirilmesi
nde, caliganlarin
urettigi enerjinin
istenilen is
sonuglarina
donusturiulmesini
saglar.
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Bu yolda geligtiriimis en 6nemli tekniklerden birisi de hi¢
kuskusuz is analizidir. is analizi ve tanitimi insan kaynaklari
yonetiminin basta gelen gorevleri arasinda yer almaktadir. is analizi,
islerin nasil yapilacagini degil, nasil yapildigini, ayrintilarini ve
cevresel durumunu ortaya koymaya yarar?. Sirketlerde uygulanacak
olan ig analizi iletisimi gelistirmeli, degisimi saglamali, gelismis insan
kaynaklari yonetimine katkida bulunmali ve etkili olmaldir. Bu
noktada bir diger olgu sureglerdir. Caligsanlarin is tanimlarinin dogru
yapilmasinin yanisira, isin nasil yapilacagi da ortaya konmalidir.
Ayni veya farkh birimlerde ¢alisan personelin, is gegislerinin dizgun
yapilabilmesi igin, ig sureclerinin ¢ikariimig olmasi gerekmektedir.
Sirkette kimsenin sorumlulugunda olmayan, ancak bir sekilde bazi
calisanlar tarafindan yurGtilen gérevler, bir personelin sorumlulugu
dahiline alinarak gorevler arasi gegislerde meydana gelebilecek gri
alanlar ortadan kaldiriimig olacaktir.

insan kaynaklari yonetim sistemi, sirket hedeflerinin
gerceklestirimesinde, ¢aliganlarin Urettigi enerjinin istenilen is
sonuglarina donusturtlmesini saglar. Sirketlerin insan kaynaklari
yonetmelik, prosedur, talimat ve is akiglarinin acgik olmasi, galisanlar
acisindan belirsizligi ortadan kaldirmaktadir. Gérev tanimlarinin ve
yetkilerin sinirlarinin belirlenmesi, Kisilerin davraniglarini
dizenlemektedir. Sonucta sirkette isler, sistematik ve etkili bir
sekilde yurutilmektedir.

Sonug olarak, ¢alisanin sahip oldugu bilginin glcunun, kol
glcundn yerini almasiyla galisma hayati patron-eleman
hiyerargisinden kurum-galisan iligkisine, ast Ust dayatmasindan,
uzman yapilanmasina tasinmakta, bu dogrultuda insan
kaynaklarina verilen 6nem gittikge artmaktadir.
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