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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ CALISANLARIN
VERIMLILiIGI UZERINDEKI ETKIiSi: ISPARK A.S. ORNEGI

OZET

Gliniimiiziin isletmeleri i¢in insan kaynaklar1 konularinin stratejik olarak incelenmesi
olduk¢a 6nemli hale gelmistir. Degisen i¢ ve dis ¢evre kosullar1 ve yeni yonetim
anlayslari, isletmelerin insan unsuruna daha fazla 6nem vermesini gerektirmektedir.
Isletmeler uyguladiklar1 insan kaynaklari y&netimi politikalar ile kendi icerisinde
olusturmaya calistig1 bir yapidan; isletme agisindan 6nem az eden stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi politikalarin1 olusturarak yeni bir diislince ile, vizyon
cergevesinde stratejik diisiinen ve degisime agik bir yapiya gecisi hedeflemektedir.

Bu tez calismasinda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin
verimliligine etkisi incelenmistir. Bu ¢ergevede, ¢alismanin bdliimlerinde strateji,
stratejik yOnetim, insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
aciklanmustir.

Bu arastirmanin genel amaci, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin
verimliligine etkisini ortaya koymaktir. Bu nedenle ISPARK A.S’de stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin verimliligi tizerindeki etkileri incelenmistir.
Bu amagla, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve bu uygulamalar arasindaki
iliskiler belirlenmeye calisilmistir. ISPARK A.S Genel Miidiirliikte calisan 190
personele anket uygulanmistir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin ¢alisan
verimliligi lizerine etkisi teorik olarak agiklanmistir.

Sonug olarak; stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin ¢alisanlarin verimliligini
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Stratejik Insan kaynaklari
Yonetimi, Calisan Verimliligi
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STRATEGIC OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IMPACTS ON
EMPLOYEE PRODOCTIVITY: EXAMPLE OF INC. ISPARK

ABSTRACT

Human resources has become very important as a strategic examination of issue for
today’s business. Changing internal and external environmental conditions and new
management approaches it is required for businesses to pay more attention to the
human elements. Businesses aim at transferring from a structure which they try to
form in their selves with the policies of human resources management to another
structure which is open to change and thinking strategically with a vision and
forming the strategies of human resources policies.

This thesis has studied the effect of strategic of human resource management
practices on employee productivity. Within this framework, in the first part of the
study it is described as strategy, strategic management, and human resource
management and strategic of human resource management.

The overall objective of this study is to determine the impact on employee
productivity on strategic of human resources. Therefore impact on the productivity of
employees in strategic of human resource practices were examined for ISPARK INC.
For this purpose, the strategic of human resources application and the relationship
between them has been studied. 190 staff who works at headquarters ISPARK INC.
are questionnaire. It is described as a theoretical on employee productivity of
strategic human resource.

As a result; Strategic human resources management has been found to effect
employee productivity in positive affect.

Keywords: Human Resources Management, Strategic Human Resource
Management, Employee Productivity
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1. GIRIS

Glinlimiiz is diinyasinda rekabet iistiinliigli 6nem ve deger kazanmaya baslamistir. Bu
ortamda isletmelerin stratejik amaclarini gerceklestirebilmeleri, isttihdam edecekleri
ve etkin kullanabilecekleri ¢alisanlarina baghdir. Giinlimiizde isletmeler yogun ve
ayni zamanda kiiresel rekabet alaninda yasamini devam ettirmek zorundadir. Global
ortamda rekabet {istiinliigiine sahip olabilmek i¢in isletmelerdeki insan kaynaginin
bilgisi, becerisi ve yeteneklerinden maksimum diizeyde yararlanilmasi ve
isgorenlerin ise doniik motivasyonlarinin temin edilmesi ile verimliliginin artirilmasi
ile miimkiin olacaktir. Isletmelerde insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ile
isletme organizasyonlart amag ve hedeflerine daha kolay ulasabilecektir. Bu nedenle

giinlimiizde insan kaynaklarinin 6nemi daha fazla artmaktadir.

Giniimiizde isletmelerin ayakta durabilmeleri ve rekabet dstinligi elde
edebilmeleri, sahip olduklari nitelikli insan kaynaklarina ve bu insan kaynagini elde
tutabilme diizeylerine baghdir. Geleneksel personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine dogru gerceklesen doniisiim, hizla degisen cevresel kosullar karsisinda
yetersiz kalmaktadir. Rekabette soz sahibi olabilmek, cagin gerisinde kalmamak ve
en Onemlisi hayatta kalmak i¢in degismek zorunda olan orgiitler insan kaynaklarinda

stratejik bakis agisina sahip olmak zorundadirlar.

Degisen yonetim teknikleri ve {lretim siiregleri ile hizla yogunlasan rekabet
isletmelerde yonetim anlayisini farklilagtirmakta ve insan kaynaklar1 yOnetimini
isletme yonetiminin stratejik unsuru haline getirmektedir. Bilgiyi iiretebilen ve
kullanabilen, dolayisiyla katma degerin sonsuzluguna vurgu yapilan insan faktorii,
insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik yoniinii ortaya koymaktadir. Kisaca bireysel
ve kurumsal Ogrenme siirecini kalict rekabet avantajina doniistiirmek, insan

kaynaklar1 yonetiminin vazgecilmez 6nceligi olmustur.

Insan kaynaklar1 yonetimine stratejik yaklasim, organizasyonlarda 6nemli
degisimleri etkin bir sekilde gercgeklestirebilecek bir anlayis1 yerlestirecektir.

Stratejik yaklagim, insan kaynaklar1 boliimiinii, sinirlt bir alanda uzmanlik ve destek
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hizmeti sunan bir birim olmanin disinda organizasyonla biitiinlesmis, onun vizyonu,
misyonunu ve amaglarint tim birimlere ve bireylere tasiyan ve paylasiimasini

saglayan gii¢lii bir merkeze doniistiirecektir.

Ug béliimden olusan ¢alismanin ilk béliimiinde insan kaynaklari ile ilgili kavramlar
degerlendirilmektedir. Insan kaynaklarinin kavrami, insan kaynaklari yonetiminin
islevleri, insan kaynaklar1 yonetiminin temel ilkeleri ve insan kaynaklari ile ilgili
kurumsal yaklasimlar bu béliimii olusturmaktadir. Ikinci béliimde ise strateji ve
stratejik yOnetimin tanimi, unsurlari, kuramlar1 ile stratejik insan kaynaklar
yonetimi, stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimlari, boyutlari, stratejik insan

kaynaklar1 planlamasi ve politikalar incelenmistir.

Calismamizin iiclincli boliimiinde uygulamaya yer verilmistir. Calismada 6ncelikle
ISPARK A.S. kurumsal yapisi, faaliyet alani, is saghg ve giivenligi kriterleri ile
performans kriterleri ve &diillendirme konular1 agiklanmistir. ISPARK A.S.
calisanlarina yonelik anket ¢aligsmasi yapilmistir. Ayrica boliimiin iginde aragtirmanin
problemi, amaci, 6nemi, kapsami ve anket verilerinin degerlendirilmesi ile elde

edilen sonuglar yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMiI VE KURAMSAL YAKLASIMLAR

2.INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Arastirmamizin birinci kisminda insan kaynaklar1 yonetimi ve yaklagimlari tizerinde
durulmustur. Insan kaynaklari ydnetiminin tanimi yapilmaya calisilmis, bununla
birlikte insan kaynaklari yonetimi ile ilgili kavramlara yer verilmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi ilgili glinlimiize kadar yapilmis olan kuramsal yaklagimlar

arastirmamizda yer bulmustur.

2.1.Tanimi

Insan Kaynaklari yonetimi tanimi farkli kaynaklarda degisik yonleriyle ortaya
konulmustur. “Alaninda uzman kisilerin gegerli tanimlarinda genis anlamda bir
degerlendirme goriilmektedir. Insan kaynaklari ifadesi érgiitlerin iiriin yada hizmet
tiretimi olarak tanimlanan hedeflerine ulagmak amaciyla kullanmak zorunda oldugu
kaynaklardan birini ifade etmektedir. insan {iretimin hem en énemli pargasi, hem de
tiretimin hedefidir. IK deyimi orgiitiin en {ist kademesinden en alt kademesine kadar

orgiitteki tiim is gorenleri kapsar”’(Z. ve digerleri, 2000: 15).

IKY’ nin literatiirde farkli sekillerde tanimlandigim gériiyoruz. Bu tanimlardan
bazilar1 asagidaki sekilde siralanmaktadir. Buradaki tanimlarin ortak noktasi insan

olarak goriilmektedir. Bunlar;

Insan kaynaklar ydnetimi; “insan kaynaklar1 kurum igin galisan bilgisi, becerisi ve
yetkinlikleri ile kuruma deger katan isgérenler olarak tanimlanabilmektedir” (Cetin
ve digerleri, 2014: 3).

Insan kaynaklari yonetimi; “insan kaynaklarmn, kurumun stratejik amaglar1 yoniinde

daha faydali ve daha yarali sekilde kullanilmasinin ve isgorenlerin beklentilerinin
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kasilanmasi ile mesleki gelismelerin karsilanmas: seklinde tanimlanmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi; isletmeler igin ¢ok biiyiik Snem tasimaktadir. Isletmeler islerine
uygun insan kaynagini insan kaynaklari yonetimi sayesinde temin etmektedirler”
(Simsek ve Oge, 2007: 2). Bu elde edilen insan kaynagi sayesinde isletmelerin

verimliligi yiikselmekte bunun sonucunda da igletmelerin karlilig1 artmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, “herhangi bir oOrgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarin Orgiite, bireye ve g¢evreye yararl olacak sekilde, yasalara da uyarak,
etkin  yonetilmesini  saglayan islev ve c¢alismalarin timii olarak da

tanimlanabilmektedir” (Sadullah ve digerleri, 2010: 3).

Bingol’e gore, insan kaynaklari yonetimi “Orgiitlerdeki insanlari, i gorenleri,
isletmenin ve toplumun yararina miimkiin oldugunca etkili olarak yonetmek olarak
tamimlanmaktadir. insan kaynaklar1 ydnetimi sayesinde isletmeler insan kaynagini

¢ok rahat bigimde yonetmekte ve kullanmaktadirlar” (2003: 9).

Barutcugil’e gore insan kaynaklari yonetimi, “bir yapilanma igerisinde en st
diizeyde vermli  isgiiciinin elde edilmesi, giincellestirilmesi ve ise olan
odaklanmasimin Karsilanmasi i¢in yapilan tiim aktivitelerin yonetim seklidir. Genel
bir tanimla insan kaynaklar1 yonetimi, en genis anlami ile bir organizasyonun en
degerli varliginin, yani orada calisan insanlarin, etkin yonetimi ig¢in gelistirilen

stratejik ve tutarli bir yaklasim olarak tanimlanabilmektedir” (Barutcugil, 2004: 32).

2.2. Kavram

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) “Ingilizce “Human Resource Management”
(HRM), Fransizca “Gestiondes Ressaurces Humaines” (GRH) karsiligi olarak
kullanilan bir kavramdir. ingilizcede bu kavramin “Human Resources Management”
seklinde de yazildig1 goriilmekle birlikte, yaygin olarak “Human Resource
Management” seklinde, tekil olarak kullanildig1 ifade edilebilmektedir. Ayrica
Tiirkce’de, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” veya “Insan Kaynaklarinin Yonetimi”
olarak kullamldig: da goriilmektedir”. “Insan Kaynaklar1 kavraminin ilk defa 1817
yilinda, kendisi linli bir ekonomist olan Springer tarafindan kullanildig: ifade
edilmektedir. Ancak insan Kaynaklar1 Y&netimi (IKY) kavraminin icerik olarak bir
biitlinliige kavusmasinin Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda ortaya atilan

fikirlerle birlikte gerceklestigi kabul edilmektedir. insan Ogesi, orgiitte baslica



kaynak oldugundan, basari i¢in insanin rasyonel kullanimi esastir. Bu goriisii

giiclendirici ve en iyi vurgulayan kavramda insan Kaynaklar1 Yénetimi olmaktadir”

(Akgakaya, 2010: 12-13).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) “giiniimiizde 6zellikle de, ekonomi, istihdam,
calisanlarin Orgiitlenmesi, toplu pazarlik goriismeleri, ¢alisma hayatinda meydana
gelen degisime ve gelismeler, sendikal haklar ve genel niifus gibi is ve ¢alisma
alanlarinda ortaya ¢ikan degismeler sonucunda is orgiitlerinde ¢alisan personel ile
ilgili olarak kullanilan Personel Yénetimi kavrammin yerini almaya baslamistir. IKY
yaklagimi personel yonetimine dokiik ¢cagdas bir yaklasimi temsil eder. Bu anlayis
insan 6gesini Orgiitiin merkezine koyarak onu 6n plana ¢ikartmaktadir” (Simsek ve
Oge, 2007: 2). Buradan da anlagilacag: iizere “Insan Kaynaklar1 Y®netimi”
kavraminin kullanilmaya baglamasi is hayatinda meydana gelen degisimlerle paralel
olarak gergeklesmistir. Bu durum “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” nin siirekli gelisen ve
yenilenen canli bir slire¢ oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sebeple isletmeler insan

kaynaklar1 yonetimini siirekli gelistirmek ve ilerletmek icin ¢alismaktadirlar.

“Gliniimiizde bir Orgiitiin diger kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan
kaynaklar yeterli etkinlige sahip degilse basar1 olasilig1 son derece diisiiktiir. Hizli
teknolojik ve organizasyonel degisimde anahtar, uyum yetenegi yiiksek insanlardir.
Organizasyonlarin basaris1 ¢alisanlarin  katilimina, baghiligina ve kendilerini
adamalarina baghdir. Calisanlarin bu tutumlar1 ise yoneticinin becerisine gore
degisir. Giiniimiiz 21. yiizyil bilgi toplumunda ©one ¢ikan firmalar sadece ileri
teknoloji firmalar1 degil, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimine 6nem ve oncelik
veren organizasyonlar olmustur. Bu organizasyonlarin giicii esnekliklerine, yani
calisanlarinin bilgi, beceri ve tutumlarini ne 6l¢lide ¢evredeki degisikliklere uygun
olarak doniistiirebildiklerine bagli olarak artmistir” (Barutgugil, 2004: 31-32).
Organizasyonlarin temel tasi insan kaynagina yaptigi yatirimdir. Bir organizasyon
giiciinii sahip oldugu teknolojinin yaninda var olan teknolojiyi, yeni yOntemleri
kullanabilen c¢alisanlardan almaktadir. Kisaca organizasyonlarin gelisebilmek i¢in
caliganlarini yatirim yapilmasi ve gelistirilmesi gereken kaynak olarak yorumlamasi
gerekmektedir. Bu sebeple isletmeler c¢alisanlarina verdikleri deger ve isletmelerinin

devami i¢in ¢alisan personele 6nem vermeleri gerektigini anlamislardir.



2.3.Amaclari

“Insan ait oldugu gruba, topluma veya kuruma yararli ve basarili bir is yapabilmesi
icin oncelikle konuya motive olmasi, istekli olmasi gerekir. Insanin dogasindan
kaynaklanan bu temel prensipten hareketle, insan kaynaklar1 yonetimi ile kurumlarda
verimlilik ve yiiksek performans elde etmek amaciyla ¢alisanlart ise yonlendirme,
motive etme ve etkin iletisim ag1 saglamanin yollar1 arastirilir. Insan kaynaklarinin
en temel amacit mevcut insan kaynaginin isletme iginde optimum kullanimidir”
(Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 23). Tiim isletmelerin incelemesi gereken en
onemli kaynak calisanidir. isletmeler galisanlarina gerekli itina ve dzeni gosterirlerse
isletme biiyiir ve gelisir. Isletme; basari, kar, taninma ve pazarda sdz sahibi olma gibi
durumlan gergeklestirmek igin oncelikli amaci insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne dnem

vermek olmalidir.

Insan kaynaklarmin amagclarnin  giiniimiizde asagidaki gibi ifade etmek

miimkiindiir(Akcakaya, 2010: 33);

e “Orgiitsel amaglara calisanlar sayesinde ulasilabilecegi konusunda ydnetimi
bilinglendirmek™.

e “Insan kaynaklarinin orgiitiin hedefleri dogrultusunda en verimli sekilde
kullanilmasini saglamak”.

e “Isgérenlerin ihtiyaglarinin karsilanmasini ve mesleki bakimdan gelismelerini
saglamak”.

e “Orgiitte iyi yetismis ve iyi motive edilmis isgdrenlerin istihdam edilmesini
saglamak”.

e “Isgdrenlerin is tatminini ve kendini gerceklestirme ihtiyacini en iist diizeyde
karsilamak™.

e “Isgdrenlerin istekle calismalari igin yasam Kkalitesini siirekli olarak
gelistirmek™.

e “IKY politikalarinin isgdrenlere iletilmesini saglamak”.

e “Bireyler, gruplar, orgiit ve girisim i¢in karsilikli avantaj saglayacak
degisimleri yonetmek™.

o “Isgdrenlerin yiiksek derecede katilimini saglamak”.



e “Insan kaynag politikalar1 ile orgiit stratejilerini biitiinlestirmek, buna uygun
bir kiiltiirii gliclendirmek ya da gerekirse uygun olmayan kiiltiire yeni bigim

kazandirmak™.

2.4.Gelisim Siireci

“1910’1u yillarda is¢ilerin kotii calisma kosullarina karsi bazi haklar elde etmek igin
giristikleri sendikal hareketler giic kazanmaya baglamistir. Bu dénemin bir sonucu
olarak fabrikalarda isgilerin refahini saglayacak programlari idare etmek iizere
kurumsal diizeyde refah sekreterligi (welfaresecretaries) ortaya ¢ikmistir. Refah
sekreterliginin gorev alami rekreasyonel olanaklari, personel yardimlarini ve tibbi
yardimlar1 igcermektedir. Bu pozisyon, profesyonel personel fonksiyonunun
baslangict sayilmaktadir. Bu donemden itibaren igletmelerde refah sekreterligine
(sosyal ya da isci saghigir ve is giivenligi sekreterligi) ilave cesitli tliirde personel
uzmani istihdam edilmeye baglanmistir. Ornegin, ABD’de B.F.Goodricn Company
gibi isletmeler ise alma ve izleme siireglerini merkezilestirmek igin istihdam
ajanlarini ige almislardir. Bazi isletmeler isgiicli (personel) bolimleri kurmuslardir.
Ornegin, personel ydnetimi, ilk olarak ABD’de 1890’larda National Cash Register
Company (simdiki adiyla NCR Corp.) personel ofisini agtig1 zaman bir ig fonksiyonu
olarak dikkate alinmistir. Bu bolimiin temel fonksiyonu, sendikali is¢ilerden gelen
sikayetleri cevaplandirmak, ¢alisma kosullarini ve iicret politikalarini izlemek olarak
goriilmiistiir. Bat1 diinyasinda Sanayi Devrimi kdyden sehirlere goglere yol agmus,
sehirler endiistri merkezleri haline gelerek hizla biliylimiistii. Sanayi Devrimi
teknolojisi biiyiilk kuruluslart gerekli hale getirmis olmakla beraber sanayi
merkezlerinde yigilasan kitlelerin ihtiyaglarinin karsilanmasi1 da kuruluslarin
biiyiimelerinde rol oynamisti. Kurumlarin biiyiikliigli, biirokrasinin en belirgin
yoniinii teskil eder. Bu nedenle Sanayi Devrimi’nden sonra, ekonomik amagh

kuruluslarda da biirokrasilesme egilimi ortaya ¢cikmistir”(Benligiray, 2013: 4).

“1940’larda personel boliimleri bigimsel olarak sirketin bir pargasi olsa da, yaptiklar
is 1935°te ¢ikartilan yasalarin gereklerini yerine getirmek icin ¢alisanlar hakkinda en
basit diizeyde bir kayit tutmaktan oOteye ge¢miyordu. 1960’lar ve 1970’lerin
baslarinda ¢ikartilan yasalar personel boliimlerinin 6nemini daha da artirdi. Personel
yoneticisin rolii degisiklige ugramistir. Artik iyi bir personel yoneticisi, yiiksek

beceriye sahip bir uzman olmak zorundaydi. Yoneticiler, beklentileri karsilanmis
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elamanlarin daha verimli ¢alistigini anlamaya basladilar. Ancak 1990’lar da baglayan
son yillarda giderek artan bir egilim, insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyonun
tiim fonksiyonlarin1 destekleyen, gelistiren ve organizasyonel performansa dogrudan
etkisi olan bir birim olarak goriilmesidir” (Barutgugil, 2004: 39-41). Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin gelismesini gerekli kilan durumlar; gelisen teknoloji, bu
teknolojiyi kullanacak insan, teknolojiyi kullanacak insanin ortaya cikan ihtiyaglar

ve bu ihtiyaclarin karsilanma yontemleri olarak siralanabilmektedir.

Bilgisayar Destekli Personel Yonetim $istemleri
Kisisel Bilgisayarda Yiiksek Verimlilik
Orgiitlerde Kurumsallik Modellri

Robert Katz: Strateiik Planlama
RensisLikert: Insan Kayhaklar1 Muhdsebesg

Blake ve Mouton: Y6ngtim Skalast Vigtor Vroom :
Dolalas McGredor: X ve Y TM Beklenti Teorisi
Chester 1.Bematd : Orgiitletin bir si Abraham|Maslow : Motivasyon Tegrisi
olarpk ele alinmasi L

Hawthome Anastirmalart

F.W Taylor Mod
Bilimsel Yonep

— |

Personel Yénetiminin Bir Bilim Olarak Ele Alinthava Baslanmasi

1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990

HenriFayol : Y6netim Fpnksiyonlari

Sekil 1.1: Insan Kaynaklar1 Y®6netiminin Geligimi

Kaynak: Burhan AYKAC, insan kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklarimin Stratejik
Planlamasi, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 1999, s.31



Cizelge 1.1: Insan Kaynaklar1 ve Personel Yonetimi Farkliliklart

Personel Insan Kaynaklar:
Yonetimi Yonetimi
Ise odakli olmas1 Insana odakli olmas1
Operosyonel faaliyet icermesi Danismanlik hizmeti igermesi
Kayit sistemine dayali olmast Kaynak anlayisina dayali olmasi
Statik bir yapiya sahip olmasi Dinamik bir yapiya sahip olmasi

Insan maaliyet unsurunu &ne ¢ikarmasi Insan1 6nemli bir girdi olarak gérmesi

Kaliplar, normlara dayali olmas1 Misyon ve degerlere dayali olmasi
Klasik yonetim anlayisi Toplam kalite yonetimi anlayist
Iste galisan insan argiimani Isi yonlendiren insan argiimani
I¢ planlamaya dayal1 olmasi Stratejik planlamaya dayali olmasi

Kaynak: Zeyyat SABUNCUOGLU, Insan kaynaklar1 Yénetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi,
1.Baski, 2000, s.11.

3.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iSLEVLERI

“Bir Orglitiin isgliciinii olusturmasi i¢in adaylarin miiracaat etmesi, onlar arasinda
secim yapmasi, secilenleri Orgiitiin yapis1 ve Orgiit kiiltiirtine alistirilmalari,
belirlenen gorevleri yerine getirebilmeleri ve orgiitiin hedeflerine ulasabilmede katki
saglayabilmeleri i¢in onlar1 yonlendirmesi, motive etmesi bunlar1 saglayabilmek i¢in
adil ve saglikli bir {icret politikasi olusturmasi ve sahip oldugu isgliciiniin gelecege
yonelik potansiyelini belirleyerek egitim, gelistirme ve kariyer programlarina ve
diizenli bilgi alis verisini gerceklestirmesini amaglayan bir siirectir. Insan kaynaklari
yonetimi yukarida da agiklanan siireci yerine getirebilmek igin farkli islevleri
gerceklestirmesi gerekmektedir. Literatiirde insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin
farkli sekilde siralandigi goriilse de, hemen hemen biitiin eserlerde ayni islevlerden
bahsedilmektedir’ (Unsalan ve Simseker, 2010: 59). Kisaca Insan Kaynaklar:
Yonetiminin en onemli islevi calisan1 ise hazir hale getirerek onun is ile ilgili her
tirlii gelisimini, degisimini ve motive edici isteklerini organize edebilmektir. Bu

sekilde hazirlanan bir ¢alisanin isletmeye ¢ok biiyiik katkis1 olacaktir.




3.1.Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, “fikir olarak 20 yy.’in baslarindan itibaren ele alan
bir konu olmakla birlikte esas olarak 1960’l1 yillarda geleneksel personel
yonetiminin konular1 arasinda yer almistir. Bu kadar yeni bir ilgi alan1 olmasina
karsilik insan kaynaklar1 planlamasiyla ilgili bir ¢ok yontem ve yaklagim
gelistirilmistir. Bunun en O6nemli nedenleri; Orgiitlerin insan unsuruna verdikleri
Onemin giin gectikce artmasi ve orgiitte ¢alisan insanin bir maliyet unsuru olmaktan
cikip bir kaynak olarak degerlendirilmesi olarak belirtilebilmektedir” (Cetin ve
digerleri, 2014: 41). Calisan insanin kaynak olarak degerlendirilmesi etkin bir
planlamayr da gerekli hale getirmistir. Boylece calisan insan, isletmelerde kar
getirebilecek bir kaynak olarak degerlendirilecektir. Bu sebeple isletmeler insan
kaynaklart  planlamasi  yaparak  isletmelerinin  kar  elde  etmelerini

saglayabileceklerdir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde “basarmanin tek ve asil sarti Kurum icin gerekli ve
yeterli personel ihtiyacinin ve o personelden ne sekilde yaralanacaginin sistemeatik
bir bi¢imde saglanmasidir. “En kotii plan bile plansizliktan iyidir” kuralint
Oziimseyen her kurum kendi durum ve imkanlarina paralel yonde isgoren
planlamasini yapmaktadir. Olusturulan bu planla kurumun diger fonksiyonlarini
dogrudan ilgi alanina alan planlamalarm birbirini tamamlamasi gerekmektedir. Insan
kaynaklar1 planlamasi(IKP), bir organizasyonun personel ihtiyacinin tahmini ve bu
thtiyacin giderilmesi i¢in gerekli faaliyetlerin basamaklandirilmasidir” (Sabuncuoglu,
2000: 28). Etkin insan kaynaklar1 planlamasi (IKP) ile isletmeler ihtiyaglarmi iyi
analiz edip gereksiz kaynak harcamasindan kurtulacaktir ve sadece kendisine
kaynak olarak hizmet edecek c¢alisan yapisin1 da kavusacaktir. Bunun sonucunda da
isletmelerin kar elde etmesi saglanacaktir. Bu sebeple isletmelerin kendileri i¢in etkin

bir insan kaynaklar1 planlama sistemi kurmasi ve olusturmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklari planlamasi, “giiniimiizde degisen politik, ekonomik ve cevresel
etkenler giidiimiinde, kurumun isgorenlerle alakali beklentilerini ortaya koymasi ve
bu beklentileri cevaplayacak siyaset ve olusumlarin kurulmasi prosesidir. Bir orgiitiin
amacii gerceklestirebilmesi i¢in ihtiya¢c duydugu isgorenlerin yetkinlik ve sayisal
anlamda Ongoriilmesi ve bu ihtiyacin hangi diizeyde ve ne sekilde giderilebileceginin

tespit edilmesine yonelik ¢aligmalarin tamami insan kaynaklari planlamasinin iginde
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yer alir. Isgiicii pazarindaki mevcut kosullarin arastirilip bu arastirmanin sonuglarimin
orgiite bildirilmesi, igse yeni isgoren almakta ve mevcut iggorenlerin egitim diizeyini
yiikseltmekte, yararlanilacak yeni sistemlerin gelistirilmesi insan kaynaklari
yoneticisinin sorumlulugundadir. Orgiitiin isgdren ihtiyaci saptanip bu isgdrenlerin
bulunabilecegi dis ¢evre analiz edildikten sonra, insan kaynaklaryla ilgili
programlarm planlamasi siireci baslamaktadir” (Unsalan ve Simseker, 2010: 60).
Ihtiyaci olan isgdren sayisin1 ve yapisini iyi analiz etmis olan bir isletmenin, faaliyet
gostermis oldugu pazarda basarili olmasi ve degisen sartlara kolaylikla uyum
saglamasi kacinilmazdir. Degisen sartlara uyumun en onemli basamagi g¢alisan
diizeyinin stirekli yiikselmesini saglayacak adimlar atmaktir. Bunun sonucunda

calisan her tiirlii degisime rahatlikla adapte olabilmektedir.

“Yasanan yogun rekabet kosullarina ve siirekli degisime bagl olarak, sirketler var
olabilmek icin belirledikleri hedefler dogrultusunda c¢aligmalarina yon verecek
planlamalar siirekli giincelleyerek yapmalidirlar. Insan Kaynaklar1 béliimleri de bu
dinamizme ayak uydurmak zorundadir. Plan, bir igin nasil ger¢eklesecegi konusunda
ortaya konan kararlilik olarak tanimlanmaktadir. Planlama, planin gergeklesmesi i¢in
izlenecek yolu belirleyen segme ve gelistirme niteligi tasiyan bir siirectir ve amaca
ulasmada, tiim yonetsel ¢alismalarin ilk basamagmi olusturur. Insan kaynaklari
planlamas: ise, (Kurulusun) Orgiitin gelecekteki hedeflerine etkin bir bicimde
ulagabilmesi i¢in, ihtiya¢ duyacagi insanlarin sayisinin ve niteliklerinin dnceden
belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne diizeyde karsilanabileceginin saptanmasina
iliskin faaliyetlerin tiimiidiir. insan Kaynaklar1 Planlamasinin 1980'li yillarin basina
kadar kurulusun ihtiyact olan kisa vadeli islerin yapilmasi i¢in ihtiya¢ duyulan is
giiclinii tanimlanmas1 seklinde uygulandigi goriilmektedir” (Yarimkaya, 2011: 8).
Insan Kaynaklar1 planlamasi ile kuruluslar gelecege doniik yapacagi hamleleri
onceden belirleyerek olasi riskleri en aza indirebileceklerdir; hatta olas1 riskleri de
hesaplayarak Onleyici ¢oziimler de {iretebileceklerdir. Riski en aza indirgeyen
kurulusun pazarda giivenilirligi de artacaktir. Bunun sonucunda isletmelerin

yiikselmesi, rakiplerinden 6n plana ¢ikmasi da kolaylasmis olacaktir.

“Bir isletme, daha fazla sayida isgoren istihdam etmeye basladiginda, Insan
Kaynaklar1 planlamasi olarak adlandirilan bir faaliyetle &rgiitiin Insan Kaynaklari

ihtiyaclarin1 tahmin etmek icin girisimde bulunulmaktadir. Isletmenin amaglarina
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ulagmasi icin gerek duyulan insan kaynagi ihtiyaglarimin tahmin edilmesi ve bu
ihtiyacglarin karsilanmast i¢in bir planin gelistirilmesi ve uygulanmasi insan
kaynaklar1 planlar1 ile saglanmaktadir. insan kaynaklari planlari ile dogru sayida ve
gereksinim duyulan isleri yapabilecek dogru niteliklere sahip ¢alisanlari, dogru
zamanda ve dogru yerde bulmaya calisilmaktadir. Mevcut isgiicliniin bugiinkii
envanteri ¢ikarilarak gelecekte isletmenin gereksinim duyacagi insan kaynaklarinin
niteligi ve niceligi belirlenmektedir’(Kahveci, 2012: 36). Insan Kaynaklar
Planlamasinin olmamasi isletmenin ileriye doéniik adimlar atmasini olumsuz
etkilemektedir. ileriye doniik hamleler yapan yan kurulus faaliyet alanlarindaki olasi
gelismelere entegre olamayacaktir. Bu durumda kurulusun pazarda var olan etkinligi
azalacak ve giderek pazarda kaybolma riski de artacaktir. Bu nedenle isletmelerin

insan kaynaklari planlamasini yaparak buna gore hareket etmeleri gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi “organizasyonun planlama siireciyle yakindan iliskili
oldugu icin zaman gergevesi oOrgiitsel planlarla baglantili olarak ele alinmalidir.
Orgiitsel planlar genellikle kisa (0-2 yil), orta (2-5 y1l) ya da uzun (5 yildan fazla)
donemli olarak simiflandirilmaktadir. Insan kaynaklari planlar1 da orgiitsel planlara
paralel hazirlanmalidir. Bir organizasyon insan kaynaklar1 planlamasini tam
anlamiyla yapmaya yeni basliyorlarsa oncelikle kisa donemli planlar yapabilirler.
Insan kaynaklari planlamasi konusunda deneyim kazandik¢a ve daha karmasik
ihtiyaclar1 oldukca orta ve uzun dénemli planlara da yéneleceklerdir. Ideal olani, bir
organizasyonun her zaman grubuna gore plan hazirlamasidir” (Tonus, 2013: 37).
Hazirlanan planlarin kurulusun genel hedefleriyle baglantili olmasi, hedeflerin
ulagilabilir olmasi ve hedeflerin {ist yoneticiler tarafindan benimsenmis olmasi
hedefleri gerceklestirilmesinde 6nem arz etmektedir. Ayrica planlarin esnek olmasi
da diger bir 6nemli husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Planlarin esnek olmasi
kurulusun degisen pazar sartlarina ve gelisen teknolojiye kurulusun entegre
olabilmesi agisindan hayati bir noktay1 gostermektedir. Kisaca kurulus planlama ile
gelecegini kestirebildigi i¢in faaliyetlerini garantiye almistir da denilebilmektedir. Bu

sebeple isletmelerin planlama yaparak kendilerini giivene almalar1 gerekmektedir.
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2.Asama

Mevcut insan
kaynaklarinin
degerlendirilmesi & 3.Asama
Gelecekteki insan

kaynaklar1 ihtiyacinin o
1.Asama tahmin edilmesi ihtiyaclarin

karsilanmasi i¢in

Tahmin edilen

IK :
Planlamasinin bir programinin
larini gelistirilmesi
amaclar
belirleme 4.Asama

Donemsel olarak
degerlendirme ve
gbzden gegirme

Sekil 1.2: insan Kaynaklar1 Planlamas: Siirecinde Asamalar

Kaynak: Ismet BARUTCUGIL, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Kariyer
Yayincilik, 1. Baski, 2004, s. 246.

Insan Kaynaklari Planlama (IKP) “siirecinin daha gercek¢i ve giiniimiizdeki
isletmelerde daha pratik sekilde uygulanabilecegi goriisiinden hareketle, insan
kaynaginin stratejik bir kaynak oldugu planlama ve siirecinin her agamasinda dikkate
almmak sartryla yukarida dort asama halinde ifade edilen Insan Kaynaklar1 Planlama
(IKP) siirecinin daha uygun oldugu kabul edilmektedir”’ (Ozgen ve Yalgin, 2011: 9).
Bu nedenle isletmeler bu dort asamali insan kaynaklar1 planlamasini isletmelerinin

igerisinde kullanmaktadirlar.

3.1.1.Insan kaynaklari planlamasinin amaclari

“Isletme faaliyetlerinin i¢ huzuru ve doyumu olan isgdrenlerce etkin ve verimli bir
sekilde yerine getirilmesi, isletmenin gelecekte ortaya ¢ikacak sartlara dnceden hazir
hale gelmesinin saglanmasi insan giicii planlamasinin en Onemli amaglar
arasindadir” (Ibicioglu, 2010: 33). insan kaynaklar1 planlamasi ile isgdren kendisinin

isletme i¢in bir ihtiya¢ oldugunu bilmekte ve aidiyet duygusunu tatmin etmektedir.

“Orgiitteki insan kaynaklarinm, orgiit igi ve orgiit dis1 degismelere uygun olarak

etkili bir bi¢cimde gelistirilerek kullanilmasi amaciyla gézden gegirilmesi
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yapilandirilmast ve degerlendirilmesi faaliyetlerini iceren insan kaynaklari
planlamasinin amaglar1 su sekilde siralanabilmektedir” (Unsalan ve Simseker, 2010:
61);

e “Insan kaynaklarmin o6zel ve genel ihtiyaclartyla ilgili uzun dénemli
(Stratejik) tahminler yapmak”.

o “Isgorenleri orgiitte tutmak ve verimlerini yiikseltmek icin onlarin
ihtiya¢larinmi karsilamak™.

e “Insan kaynaklarina yapilan yatirnmlarin yeterli &Slciide geri donmesini
saglamak”.

e “Insan kaynaklarina iliskin ihtiyaclarla, biitiin olarak orgiitiin faaliyeti
arasinda baglant1 kurmak”.

e “Orgiitin istihdam firsatlartyla ilgili yasalara uyum gdstermelerini
kolaylagtirmak™.

e “Orgiitte zamanla meydana gelen teknolojik degism diizeyine gore olusan
isgdren fazlaligmmin Orglite verecegi zarar1 Ongdrerek oOnceden gerekli
onlemleri almak”.

e “Etkili bir insan kaynaklar1 planlamasi ile 6rgiit yonetiminin denetim yiikiinii

azaltmaktir”.
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Etkili bir insan kaynaklar1 planlamasinin temel amag1 asagidaki gosterilmistir.

Etkili Insan
Kaynaklar1
Planlamasi

Dogru Dogru Dogru Dogru
Insan Yetenekler Zaman Yer

Sekil 1.3: insan Kaynaklar1 Planlamasiin Amaglari

Kaynak: Canan CETIN ve Digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta
Yayimcilik, 3.Baski, 2014, s.42.

3.1.2.insan kaynaklari planlamasinin 6nemi

“Etkili bir insan kaynaklar1 plani, organizasyonun basarisinin temel tasi olarak
goriilmektedir. Organizasyonlar amaglarini elde etmek isterlerse, girdilere ihtiyag
duyacaklardir. Ornegin, finansal kaynaklar (para ve kredi gibi) fiziksel kaynaklar
(bina ve techizat) ve insan. Cogu kere, bu tigiincii faktoriin ne kadar 6nemli oldugunu
unuturlar. Gelismis batili iilkelerde insan kaynaklari planlamasma 1970’li yillara
kadar gereken &nemin verilmedigi goriilmektedir. Ornegin 1960 yilinda Amerika
Birlesik Devletlerindeki isletmelerin yalniz %35’1 insan kaynaklari planlamasi
yaparken, 1975’te bu oran %85’e ulasmistir. Ulkemizde 1960’l1 yillarda insan
kaynaklar1 planlamasi yapan isletme hemen hemen hi¢ yokken, 1980°li yillarda
ozellikle biiyiik isletmelerin planlama faaliyetine basladiklar1 gézlemlenmektedir. Bu
degisikligin en onemli nedeni degisen ¢evresel kosullardir. Etkili bir insan kaynaklari
planlamasi, organizasyonun verimliligi, karliligi ve dolayisiyla basarisi i¢in temel
ogelerden bir tanesidir” (Akgakaya, 2010: 132-133). Insan kaynaklar1 planlamas: ile
isletme faaliyetleri en dogru nasil bir c¢alisan ile yapacagini bilmektedir. Boylelikle

isletme, faaliyet esnasinda calisan kaynakli sorunlar1 en aza indirmis olmaktadir.
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Bunun sonucunda da isletme daha etkin ve verimli ¢alisarak kar elde edebilmektedir.
Bu sebeple isletmeler insan kaynaklari planlamasi sayesinde isletmelerinde nasil
calisanlara ne kadar calisana ihtiyaci oldugunu onceden tahmin ederek sistemini

buna gore kurabilmektedir.

Insan Kaynaklari, “isletmelerde iiretim girdileri arasinda ©nemli bir yer teskil
etmektedir. Sermaye ve dogal kaynaklar gibi diger tiretim girdileri yeterli olsa dahi,
istenen nitelik ve nicelikte isgilicli saglanamadigi yada bu is giliciiniin etkin ve verimli
sekilde c¢alistirllamadigi  durumlarda isletmenin hedeflerine ulasmasi da
giiclesecektir. Insan Kaynaklar1 Planlamasi belirlenen goérevlere uygun, gelisme
potansiyeline sahip elamanlarin alinmasini saglar insan kaynaklar1 planlamasi
sayesinde halihazirdaki ve gelecekteki ihtiyaglara cevap verebilecek potansiyele
sahip elamanlar kadrolarda yer alabilmektedir” (Cetin ve digerleri, 2014: 42). Insan
kaynaklar1 planlamasi ile bir is i¢in belirlenen nitelikler sayesinde istenen personele
daha kolay ulasilabilmektedir. Bu durumda kurulus kadrosunu olustururken
zorlanmayacak ve zaman kazanacaktir. Ayrica zamaninda tamamlanan kadro ile

iiretim veya hizmet alanlarinda aksama yasanmayacaktir.

Kurumun gelecegi igin hayati 6nem tasiyan insan kaynaklari planlamasi asagidaki

bicimde 6zetlenebilir (Sabuncuoglu, 2000: 29):

o “Isgiicii gereksinimdeki azalmalar1 erkenden farkederek isgdrenin bu
dogrultuda giderilmesini saglamak”.

e “Isgiiciiniin yetkinliklerinden, becerisinden ve bilgisinden en yiiksek
verimliligin alinmasin saglamak”.

e “Kurumsal planlama prosesinin gelistirilmesine katki sunmak”.

e “Ihtiyac olarak ortaya ¢ikan zel isgiicii yetkinliklerini sunmak”.

e “Kurumsal kademelerde insan kaynaklar1 yonetiminin is yapabilirligini

saglamak”.
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Genel Mudur

Personel Uretim Muhasebe Pazarlama Finans

Sekil 1.4: Kiiciik Olgekli Bir kurulusta Personel Biriminin Organizasyon Igindeki Yeri

Kaynak: Demet GURUZ; Gaye OZDEMIR YAYLACI, Iletisimci Goziiyle insan
Kaynaklar1 Yonetimi, [stanbul: Kapital Medya,1.Basim,2004, s.25.

Kiiciik olgekli bir isletme iginde personel birimi de diger iiretim, muhasebe

pazarlama ve finans boliimleri gibi yatay olarak ayni sirada genel miidiiriin altinda

goriilmektedir.
Yo6netim Kurulu
Genel Miidiir
Insan Kaynaklar
Koordinatorligi
Uretim Finans Pazarlama Satis Halkla iliskiler

Sekil 1.5: Biiyiik Olgekli Bir kurulusta Personel Biriminin Organizasyon I¢indeki Yeri

Kaynak: Demet GURUZ; Gaye OZDEMIR YAYLACI, iletisimci Géziiyle insan
Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Kapital Medya,1.Basim, 2004, s.25.
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Biiyiik 6lgekli isletmelerde ise Insan Kaynaklar1 Koordinatorliigii direkt olarak genel
Miidiire bagli olmakta iiretim, finans, pazarlama, satis ve halkla iligkiler boliimiinden

yukarida goriilmektedir.

3.2.Isci Bulma ve Secimi

“Her alanda ihtiya¢ duyulan personel se¢imi ve alimi, kurumun/kurulusun amaglari
ve hedefi dogrultusunda temel ve tartismasiz ¢ok Onemli bir konudur. Dogru
anlagilmasi, uygun metotlarin  secilmesi ve uygulanmasi  durumunda
kurumun/kurulusun stratejik amaclar1 ve beklentilerine ulagmasi i¢in biiylik bir
Ooneme sahiptir” (Altun ve Kovanci, 2004: 55). Kurulus, faaliyet alanlarinda
kendisine faydali olacak personeli se¢gmektedir. Personel se¢imi, kurulusun
vizyonuna ulasmasindaki en etkili adimidir. Bu sebeple isletmelerin personel
secimine gereken Onemi vermesi gerekmektedir. Bu sebeple isletmeler personel

secimi be bulunmasi i¢in bir ¢ok kurum ve kurulustan faydalanmaktadirlar.

“Bir organizasyonda mevcut ve gelecekteki pozisyonlar i¢in uygun kalifiye 6zellige
ve birikime sahip bireylerin belirlenmesi siireci aday bulma olarak tanimlanmaktadir.
Aday bulma caligmalar1 insan kaynaklar1 planlarina gore 6nceden baslatilabilecegi
gibi, isi birakan isgdrenlerden bosalan pozisyonlara gerekli kalifiye 6zelliklere sahip
elaman bulunmasi gerektiginde de uygulanmaktadir. Her iki durumda da s6z konusu
pozisyonlar i¢in elaman bulunmasi insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir”
(Ibicioglu, 2010: 63). Kurulusun aday belirlemesindeki en ©6nemli adim
faaliyetlerinin ve bu faaliyetlerin yiiriitiilmesindeki ihtiyaglarin ¢ok iyi analiz

edilmesi olarak goriilmektedir.

Ise alma, “temelde {i¢ kistmdan olusmaktadir. Bunlar; bulma, secme ve ise alistirma
olarak goriilmektedir. /nsan Kaynagi bulma, 6rgiit yapisindaki bos pozisyonlar igin
nitelikli adaylardan bir havuz olusturma siireci olarak tanimlanmaktadir. Se¢me ise
aday havuzundan is gereklerine uygun adayin belirlenip ise yerlestirilmesi anlaminda
kullanilmaktadir. Se¢me faaliyeti sonuclandiktan sonra, yeni personel ise fiilen
baslamadan Once, isine ve isletmeye uyumunun saglanmasi i¢in oryantasyon
programina tabi tutulmalidir. Béylece insan kaynaklar1 planlamasinda belirlenen agik

pozisyonda galisabilecek duruma gelecektir, kisacasi artik o pozisyona yerlestirilmis
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olacaktir” (Tonus, 2013: 36). Ise alma asamasimin basarili bir sekilde tamamlanmasi
hem sonraki siireclerde yasanabilecek aksakliklarin dnlenmesine katki saglayacak
hem de var olan kadrolarin kisa zamanda tamamlanip isin yliriimesine katk1

saglayacaktir.

Ise ahstirma, (oryantasyon) “isletmelerin ise yeni baslayan calisanlarma yonelik
uyguladig1 ve calisanlarm isletmeye uyumunu kolaylastiran siirectir. ise alistirma
programlarinin siiresi isin niteligine gore degisebilmektedir. “Ise alistirma yeni
calisana isletmenin ge¢misine, kiiltiiriine, islerdeki davranis bi¢imlerine, fiziki ve
sosyal altyapisina iligkin temel bilgilerin verildigi bir ise alistirma uyumlastirma
stirecidir. Dolayisiyla isletmeye is i¢in bagvuran bir ¢alisan adayinin bu dileginin
kabul edilmesinden sonra isletmenin yeni bir ¢alisan1 olarak ise baslayabilmesi
konusunda yapilan ise alistirma egitimi denir” (Baraz, 2013: 83-84). Oryantasyonun
etkin bir sekilde uygulanmasi verimliligi artirilmasinda en 6nemli etkenlerdendir.
Yine oryantasyon, ise yeni basglayan kisinin kurulusa ve yapacagi ise adapte olmasini

hizlandiran bir siirectir.

[s-insan eslesmesinin etkin bir sekilde planlanmamas1 zaman, kaynak israfinin yani
sira faaliyet gosterdigi pazarda geri kalmak ve etkin olamamak gibi sonuglar ortaya

cikarmaktadir.
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Sekil 1.6: Ise Alim Siireci

Kaynak: Ismet Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul: Kariyer
Yayincilik, 1. Baski, 2004, s. 259.

3.3.Insan Kaynagmn Gelistirilmesi

Insan kaynaginin gelistirilmesi “etkinliklerinin ilk ve éncelikli amaci, beyinlerini ve

zihinsel yeteneklerini tanitmak, onu kullanma becerilerini gelistirmek olmalidir.

Diisiinmeye, yeni diisiinceler iiretmeye, alisilmis diisiince kaliplarinin digina ¢ikarak

diistinmek becerilerini kazanamamis, kisacas1 “farkli diisiinemeyen”

insanlardan

olusan bir insan kaynaginin kalitesinin tartisilmasi gerekmektedir. Ayrica boyle bir

ortamda bireysel toplumsal kayiplarin orami yiiksektir. Dr. Semih Summak, bu tiir
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diisinmeyen grubun iiretiminin de kalitesiz olacagini vurgulamak icin “Kalitesiz
beyin, beyinsiz kalite” tanimini kullanmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisinin benimsenmesi sonucu, gelistirme islevinin kapsam ve igerigi geleneksel
personel yonetiminden farklilasmistir. Geleneksel anlayista egitim planlamasi
yapilirken, “kimler egitime katilacak?” sorusunun yanit1 aranmaktadir. Insan kaynagi
yonetiminde bu sorunun kaynagi hazirdir. “Herkes!”. ikinci bir farklilik, personel
yonetiminde ¢alisanlar ise girdiklerinde, yiikselecekleri zaman ya da bagka bir ise
kaydirilacaklar1 zaman “yetistirme” amagcl etkinliklere katilirlar. insan kaynag
yonetiminde bireyin yetistirilmesine, gelistirilmesine yonelik olarak kesintisiz hizmet
sunulmaktadir. Gelistirme konusunda insan kaynaklar1 yonetimi ile personel
yonetiminin bir diger farkliligi egitim programlarinin igerigiyle ilgilidir. Personel
yoneticileri bireyin “mesleki konularda”, bilgilerini tamamlamak, tazelemek, yeni
bilgiler vermek” amaciyla kurslara, seminerlere almmasmi oOngoriirler. “Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde bireyin salt isi ile ilgili teknik konularda degil, onun
benliginin tiim boyutlarin1 doyuracak, yasamindaki tiim bilgilerine iliskin etkinlikleri
icin, diisiince ve davranislarina doniik olarak bilgilendirilmesi, gelistirilmesi esastir”
(Acikalin, 1999: 70-75). insan Kaynaklari Y&netiminde calisanin gelistirilmesi
asamasinda calisana biitlinliyle bakilmaktadir. Calisan sadece isi yapan kisi goziiyle
degerlendirilmez. Calisan insan olarak degerlendirilir ve onun gelisimi i¢in her tiirli

caba isletme tarafindan sarfedilir.

3.4.Endiistriyel Iliskiler

“Glinlimiizde, lriinlerde ve lretim siire¢lerinde hizli degisim, rekabetin artmasi,
beceriler, kalite verimliligin 6nem kazanmasi, sendikalagsma diizeyinde gerileme,
toplu pazarlik kurumunun etkisinin azalmasi, endiistri iligkilerinde degisim siirecinin
gostergeleri olarak algilanmistir. Bu siiregte, ABD’inde endiistri iligkilerinde
dontisiim ve yeni endiistri iligkileri kavramlar1 ortaya atilmig, insan kaynaklar
yonetiminin geleneksel personel yoOnetimi yerine konulmasindan ve endiistri
iliskilerindeki Japon etkisinden sz edilmistir. Bunlardan en etkili olan Insan
Kaynaklar Yénetimidir. Gergekten, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, ABD, Avusturalya
ve Ingiltere’de yogun tartismalarin konusu olmus, etkisi diger iilkelerde de
goriilmiistiir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi baglaminda siirdiiriilen tartisma, endiistri

iligkilerinin ~ yapis1 ve kapsaminin bir c¢alisma alan1 olarak  yeniden
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degerlendirilmesini zorunlu kilmaktadir. Bu anlamda endiistri iliskileri, g¢asilma
iliskilerinin muhtevas1 ve dizayn edilmesi ile fiziki kaynaklarin ve insan
kaynaklarmin daha etkin kullanimini ve dagilimmi etki altina alan, is giiciiniin,
kurum ve kurallarinin stratejik belirlemelerine ve kollektif hamlelerine bagli olan,
isbirligi ve giic iliskileri agisindan irdelenmesi 6nem arzeden bir galisma alani olarak

tanimlanabilmektedir” (Erdut, 2002: 14-16).

Saglikli isci-igveren iliskisi ile is¢i ve igveren arasinda ortaklik hissi yaratilmakta ve
giiven duygusu gelistirilmekte, is¢i ve igverenin Orgiitsel amaglara yonelik hareket
etmesi kolaylastirilmakta, ig¢inin Orgiite baglanmasi saglanmakta ve kurum kiltiirii
saglamlastirilmakta, sagliksiz iliskiler nedeniyle giindeme maddi ve manevi kayiplar
ortadan kaldirilmakta, ¢alisanlarin is yasamina goniillii ve etkin katilim saglanmakta,
isgiicii  verimliligi arttirmakta ve onemli bir rekabet wstinliigii elde etmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi ile isci-isveren iliskilerinin iyi yonlii gelistirilmesi ve
calisanin ise, is yerine baglihigi en iist diizeye ¢ikarilabilmektedir. Personel ile

saglikl is iliskisi olmayan kurulus i¢in basarisizlik kaginilmaz olacaktir.

“Her {ilkenin endiistri iligkileri belirli bir siyasi ekonomik yap1 tarafindan
sekillenmektedir. Her sistemin diger sistemlere benzeyen yonleri olmakla beraber,
kendine Ozgii taraflar1 da vardir. Genel olarak endiistri sisteminden asagidaki

unsurlar ¢ikartilabilmektedir” (Sabuncuoglu, 2013: 289-290):

“Giiniimiizde gelismis tilkeler genelinde endiistri iligkilerinin belirgin niteligi
endistri iligkileri sisteminin sosyo-ekonomik yap1 ile biitiinlesmesidir. Ayrica,
Uluslararas1 Calima Orgiitii’niin (ILO-International Labour Office) Birlesmis
Milletler’e bagli olarak kurulmasi ve c¢alisma yasamiyla ilgili standartlarin
benimsenmesi gelismekte olan iilkeler agisindan yararli olmustur. Uluslararasi
Calisma Orgiiti’niin varligi, calisma yasaminda ve calisma kosullarinda biiyiik
farkliliklarin yasandigi diinyamizda bu farkliliklarin azalmasi agisindan yararlh
olmustur. Ulkemizde endiistri iliskileri sisteminin kendine 6zgii bir gériiniimii vardur.
Bu goriiniimde Cumbhuriyet’in ilanindan sonra devletin ekonomide Kamu Iktisadi
Tesebbiisleri araciligiyla lokomotif rolii lislenmesinin 6nemi biiyiiktiir. Yasanan

askeri darbelerde emek-sermaye arasindaki ¢ikar ¢atismasi yok sayilmis ve baskici

thttp:/lwvww.udybelgesi.com/insan_kaynaklari y%C3%B6netimi_insan_kaynaklari y%C3%B6netimi
nin_islevleri.asp Erigim Tarihi: 11.12.2014.

22


http://www.udybelgesi.com/insan_kaynaklari_y%C3%B6netimi_insan_kaynaklari_y%C3%B6netiminin_islevleri.asp
http://www.udybelgesi.com/insan_kaynaklari_y%C3%B6netimi_insan_kaynaklari_y%C3%B6netiminin_islevleri.asp

yontemlerle sorunlar ¢oziilmek istenmistir. Sonugta iilkemizde her alanda oldugu
gibi enddistri iligkileri alaninda da Avrupa Birligi’ne giris ¢abalar1 dogrultusunda

caligmalar stirdiiriilmektedir” (Saruhan ve Yildiz, 2012: 187).

3.5.Giivenlik ve Saghk

“Is giivenligi ve isci sagligi kavramlar1 ¢ogu kez aym anlamlarda kullanilsa da
konunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in glivenlik ile saglik kavramlar1 arasinda ayrim
yapilmas1 énemlidir. Giivenlik, bedensel (fiziksel) saglikla ilgili bir kavramdir. Is
yerinde isin yiiriitiilmesi sirasinda ¢esitli nedenlerden kaynaklanan ve sagliga zarar
verebilecek kosullardan korunmak amaciyla yapilan sistemli bilimsel ¢aligmalara “is
giivenligi” denir. Diger bir ifadeyle is giivenligi, calisanlarin is kazalarina ve meslek
hastaliklarina maruz kalmalarin1 6nlemeye doniik faaliyetler dizisidir. Is orgiitlerinde
etkili glivenlik programlarinin ana amaci, is ile ilgili yaralanma ve kazalar
onlemektir” (Simsek ve Oge, 2014: 345-346). Calisanin kendini giivende hissetmesi
is motivasyonunun artmasina katki saglamaktadir. Ayrica kendisi i¢in kurulusun
tedbirler aldigimm1 bilmesi ¢alisan1 degerli hissettirmekte ve aidiyet duygusunu da
arttirmaktadir. Bu sebeple c¢alisanlart korumak igin isletmeler biiylik caba
sarfetmektedirler.

“Saglik, giivenlikten daha kapsamli ve karisik bir kavramdir. Saglikli bir ¢alisan,
normal beseri faaliyetlerini bozan hastalik, yaralanma, zihinsel ve duygusal sorunlara
sahip olmayan kisidir. Saglik yonetim uygulamalari, bireyin saglik ve refahini
korumaya yoneliktir. Is¢i sagliginin amaci ise, is kazasi ve meslek hastaligina maruz
kalmamak, calisirken yorgunluktan korunmak ve erken yaslanmaktan yliksek
nitelikte yasam deyimiyle ifade edilen bir yagam diizeyi saglamaya kadar uzanir.
Boylece c¢alisanlarin saglikli yani tam bir refah hali i¢inde olmalar1 amaglanmigtir”
(Bingdl, 2013: 591). Isci saghigr agisindan kurulusta gerekli tedbirlerin alinmasi
is¢inin kendini gilivende hissetmesini saglamaktadir. Kendini giivende hisseden
is¢inin motivasyon ve verimliligi artacaktir. Bu sebeple isletmeler i¢in is sagligi ve

giivenligi biiyiik 6nem tasimaktadir.

“Tanimlardan da anlasilacagi gibi is¢i sagligi ve giivenligi kavraminin c¢agdas
anlamu, is kazalari ve meslek hastaliklar1 tan1 ve tedavisinden Gte galisanin sagligini

korumak ve onun sagligin1 bozacak c¢esitli tehlikeleri ortadan kaldirmaktir. Bu
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baglamda is¢i sagligi ve is glivenligi konusunda insan kaynaklart departmaninin
artan sorumlulugu s6z konusudur. Ayrica saglik ve giivenlik konusu, farkl
disiplinlerin yaklasimlarini gerekli kilan karmasik bir faaliyettir” (Simsek ve Oge,
2014: 346). Isci Saghg ve Giivenligi ¢alisana deger vermek, kurulusunun yaninda

oldugunu hissettirmektir.
Uluslararasi Calisma Orgiitii’niin (ILO) verilerine gore;?

e “Bugiin diinyada yaklasik 3 milyar iggiicli var ve her giin yaklagik 1 milyon is
kazas1 gerceklesiyor”.

e “Her y1l 2,3 milyon ¢alisan is kazasi ya da meslek hastaligindan 6lmektedir.

e Her 15 saniyede bir, bir isci is kazasi ya da meslek hastaligi sebebiyle
olmekte ve her 15 saniyede bir, 160 isci is kazas1 gecirmektedir”.

e “SGK verilerine gore son 20 yilda (1992 -2011) is kazasi ya da meslek
hastalig1 sebeplerinden hayatini kaybeden calisan sayisi 24.607°dir”.

Cizelge 1.2: Rakamlarla Tiirkiye’de ISG

SAYILAR 2009 2010 2011 2012
isyeri 1.216.308 1.325.749 1.435.879 1.538.006
Calisan 9.030.202 10.030.810 11.030.939 11.939.620
is Kazas 64.316 62.903 69.227 74.871
Can Kayb1 1.171 1.444 1.700 744

Kaynak:http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowDoc/WLP+Repository/per/dosyalar/duyuru

lar/iskazalari, Erisim Tarihi: 06.04.2015 (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi)

http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowDoc/WLP+Repository/per/dosyalar/duyurular/iskazalari

Erigim Tarihi:01.04.2015 (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1)
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3.6.Degerlendirme ve Odiillendirme

Degerlendirme: “Isletmeler igin uygun goriilen, segilen ve ise alman elamanlarin
yararli olup olmadiklarinin tespit edilme siirecine degerlendirme denir.
Degerlendirme silirecinin amaci, bir taraftan basarili ve basarisiz ¢alisanlari
belirlemek (licretlendirme, odiillendirme, yiikseltme ya da pozisyon diisiirme gibi
konularin geregini yapmak) diger taraftan ise se¢im siirecinde yapilan hatalar1 ortaya
cikarmaktir” (Giiney, 2014: 33). Degerlendirme siirecinin basarili olabilmesi ig¢in
kurulusun kendi ihtiyaclarint 6nceden ayrintili olarak analiz etmesi Onem arz

etmektedir.

Odiillendirme: “Biiyiik bir 6zenle ise alman ve yetismeleri icin birgok egitim
siirecinden gegirilen elamanlarin is yapma siirecinde hepsinin ¢ok basarili olmasi
beklenemez. Calisanlarin performanslar1 aldiklar1 egitime, bilgi, beceri ve kisisel
sorumluluga bagh olarak degisebilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde gorevli
olanlar calisanlarin farklilik gosteren performanslarin1 degerlendirmek icin objektif
kriterleri iceren 6dillendirme sistemleri gelistirmek zorundadir” (Giiney, 2014: 33).
Odiillendirme sisteminin etkin olarak isletilmesi personel motivasyonunun artmasina
katki saglayacaktir. Odiillendirilen personel yaptig1 iste kendisini gelistirmek igin art:

bir ¢aba gosterecektir.

Performans degerleme; “Kariyer yonetiminin en ¢ok iligkili oldugu bir diger insan
kaynaklar1 yonetimi islevi de performans degerlemedir. Performans degerleme
kariyer ydnetiminin vazgecilmez araglarindan birisi olarak sayilmaktadir. Ozellikle
360 derece geri bildirim yaklasimi, Orgiitlerin kariyer gelistirme sorumluluklarini
calisanlarla paylagsma imkénini1 da beraberinde getirmektedir. Boyle bir sistem, geri
bildirim siirecine bir¢cok bireyin katilmasindan dolayr yoneticilerin astlarinin
kariyerlerini planlama ve gelistirme c¢abalarmi da kolaylastirmaktadir. Kariyer
yonetiminin en 6nemli iki ¢iktisi, performans ve gelismedir. Kariyerin etkili bir
sekilde yonetilmesi bir yandan ¢alisanlarin performanslarinin artirirken diger yandan
da gelismelerine katki saglamaktadir. Orgiit yasaminda Kisilerin yiikselmeleri,
yiikseldikge isler icin gerekli egitimi almalar1 ve yatay yonde is degisikliklerine tabi
tutulmalaria 1iligkin kararlarin alinmasinda performans degerleme sonuglarina
bakilmaktadir. Basaril1 bir sekilde yapilmis performans degerleme, kariyer yonetimi

kararlar igerisinde yer alan; ise alma ve se¢me, terfi ve yer degistirme, egitim ve
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gelistirme ile isten ¢ikarma kararlarinin daha dogru verilmesi {izerinde oldukga
etkilidir. Onemli olan performans degerlemenin adil ve objektif bir sekilde yapilmis
olmasidir. Yanlis bir performans degerleme, kariyer yonetimi siirecinde alinan
kararlarin da hatali1 olmasina yol acgacaktir. Boyle bir durum, ¢alisanlarin orgiite olan
bagliligmi ve performansini olumsuz yonde etkileyecektir. Basarili bir personelin
kariyerde ilerlemesi, basarisiz olan bir personelin ise kariyer basamaklarinda
yiikselmemesi beklenir. Dogru bir performans degerleme ile bu beklentilerin her ikisi
de gerceklesir” (Ergun Ozler, 2013: 146). Performans degerleme ile kurulus calisana
kars1 daha objektif kararlar alabilecektir. Kurulusta terfi maas arttirimi1 gibi konularda
performans degerlemenin etkin olmasi kurulusa olan giivenin artmasina katki

saglayacaktir.

4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINiN TEMEL iLKELERI

“Ilkeler orgiitte insan kaynagma iliskin faaliyetlerin belirli bir biitiinliik icinde
yiiriitiilmesine imkan verir. Orgiitten orgiite farklilk gdstermekle ve zamana gore
degismekle beraber, insan kaynaginin yonetimi alaninda bazi ortak ilkeler
gelistirilmistir” (Yiksel, 2000: 22). Bu ortak ilkeler kurulusun etkinligini ve
faaliyetlerini daha da faydali hale getirebilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin etkili olmasi i¢in bu ilkelere gereksinim
duyulmaktadir. Bu sebeple isletmeler bu ilkeleri uygulayarak isletmeyi korumaya
calismakta insan kaynagmin kendisini giivende hissetmesini saglamaktadir. Bu
ilkeler her kurulusta uygulanan genel geger ilkeler degildir. Kurulus kendi ilkelerini,
insan kaynaklar1 yapisi, kurulusun faaliyet alanlar1 ve iliskide bulundugu alanlar

analiz ederek olusturabilmektedir.

4.1.Verimlilik ilkesi

Verimlilik ilkesi “isgorenin fiziksel ve diisiinsel giiciinden en yiiksek diizeyde
yararlanmay1r ve elde edilen verimli c¢aligma temposunu siirekli kilmay1
amaglamaktadir. Bu basarmin elde edilmesinde izlenecek politika, personelin ise

alinmasindan ayrilamasin kadar onun yetenek, bilgi ve becerisini yaratici ve yapici
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giiciiyle birlestirerek maksimum verimi elde etmeye ¢alismak olmalidir. Verimlilik
ilkesinin etkin bir sekilde isletilmesi yapilan isin ve o isi yapacak calisanin tiim

yonleriyle analiz edilmesi ile miimkiindiir.

4.2.insancil Davrams Tlkesi

Insalcil davranis ilkesine bakildiginda “bir isletmenin izledigi insan kaynaklari
politikasi biiyiik 6l¢iide ekonomik amaglara doniiktiir. Oysa bu politikanin tek basina
uzun donemde basarili olmasi disliniilemez. Basarinin gergek sirri, ekonomik
amaglar ile sosyal ve insancil amagclarin birlikte izlenmesinde yatmaktadir.
Ekonomik etkinlik saglamak isletmelerin asil amaglari goriinimiindedir. Ancak
insanlart ihtiyaclar1 karsilanamiyor, bilgilendirilmeleri, kendilerini degerleri
hissetmeleri ve inisiyatif kullanmalar1 degildir. Diinyanin her yerinde isletmeyi
etkileyen ekonomik faktorler degerlendirilirken isletmenin yagamini borglu oldugu
insan faktorii nedense hep goz ardi edilmektedir. Insan 6gesi, isletmenin hem araci
hem de amaci olarak degerlendirilmelidir. Ara¢ olarak bakildiginda ondan etkinlik ve
verimlilik saglanmaya calisilir. Amag olarak ele alindiginda ise onun istek, 6zlem,
duygu, diistince gibi insancil oOzelliklerine saygi duymak, deger vermek
gerekmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 politikasinin basarisi, biiylik 6l¢iide hem
isletme hem de caligsanlar i¢in amag-ara¢ dengesinin optimal olarak, yani en dogru
sekilde kurulmasma baglidir” (Akyiiz, 2006: 62-63). Kendisine deger verilen is¢i
yaptig1 isi sever, o iste faydali olmak i¢in tam motivasyon ile hareket eder, kurulusu
benimser ve kurulusun basaris1 i¢in silirekli calismaya, faydali olmaya gayret
etmektedir. Kurulusun basarisi aslinda ¢alisana verdigi insani deger ile dogru orantili
olarak goriilmektedir. Bu sebeple isletmeler c¢alisanlarini mutlu  etmeye

caligmaktadirlar.

4.3.Esitlik Tlkesi

Esitlik ilkesi “ise giriste ve ylikselmede dil, din, 1rk, cinsiyet, siyasal diislince, felsefi
inan¢ vb. ayriliklarin dikkate alinmamasi ve higbir kisiye, aileye veya ziimreye
ayricalik taninmamasidir. Diger bir deyisle herkes insan kaynaklar1 yonetimi
tarafindan saglanan olanaklardan herhangi bir engel olmadan yararlanabilmelidir.
Bu noktay1 destekleyen iki goriis mevcuttur: Insan1 drgiitiin bir sermayesi olarak ele

alan goriis ile sosyal adalet goriisii. Insam1 orgiitiin bir sermayesi olarak ele alan
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goriige gore, yetenegi olan herkese ayni firsattalar taninmalidir. Aksi halde insan
kaynaginin oniindeki gelisme firsatlar1 yapay bir engel tarafindan kapatilacagindan
bu durum insan kaynagiin optimal kullanimini engelleyecektir. Bu goriis insan
kaynagina arag olarak bakan goriisle paralellik gostermektedir. Sosyal adalet goriisii
ise, firsat esitligi insanlar arasinda anlayis ve hosgoriiyli gelistiren, sosyal farkliliklar
ortadan kaldiran ahlaki bir yaklagimdir. Firsat esitligini saglamak - her ne kadar
sonradan ekonomik sonuglarindan yararlanilsa da - insan kaynaklar1 yonetiminin
sosyal bir gorevidir. Bu goriiste insan kaynaklarina amag olarak bakan insani
goriiglerle paralellik gostermektedir” (Yiksel, 2007: 25-26). Esitlik ilkesinin en
onemli sonucu c¢alisanin kurumunu ve yaptigi isi sahiplenmesidir. Bu sahiplenme
oldugunda da calisan isletmesini ylikseltmektedir. Bu nedenle isletmeler ¢alisanlarina

esit davraniglar gostererek onlarin isletmeye bagli hale gelmesini saglamaktadirlar.

4.4 Kariyer ilkesi

Kariyer ilkesine bakildiginda “insan kaynaklari yonetiminin gorevi sadece gerekli
bilgi, beceri ve yetenege sahip kisileri ise almakla sinirli degildir. Ayn1 zamanda bu
kisileri orglitte tutabilmek gerekmektedir. Bunu ger¢eklestirebilmek iginse
calisanlara uygun calisma, yiikselme olanaklari saglamalidir. Yetenekli kisilere
orgiitte kariyer yapma firsati tanindiginda onlar1 orgiitte siirekli tutabilmek ve

etkinligi artirabilmek miimkiin olabilmektedir” (Cetin ve digerleri, 2014: 5).

Kariyer ilkesi, “ise yonelik ve kisiye yonelik olarak iki baslik altinda
incelenmektedir. Ise yonelik kariyer sistemi pozisyon (kadro) veya agik sistem olarak
kullanilmaktadir. Bu sistemde personel ise alinirken kisisel 6zelliklerine degil, isin
geregi olan bilgi, beceri, deneyim Ozelliklerindeki uzmanligi 6énem kazanmaktadir.
Ise yonelik kariyer sistemi, personel se¢im sisteminde nesnel bir boyut
kazandirmakta, isletmenin ihtiyaglarinin tespiti ve dogru personelin se¢imine
dayanarak kadrolarda uzmanlasmay1 i¢cermektedir. Kisiye yonelik kariyer sistemine
ayni zamanda riitbe sistemi adi verilmektedir. Personel se¢iminde aranilan
pozisyonla uzmanlik sarti aranmamakta, bireyin zamanla uzmanlasacagi
varsayllmaktadir. Bireyin ise baslarken kisisel 6zellikleri 6n plana ¢ikmakta, riitbe ve
aliacak pozisyonla ilgili bir iliski bulunmamaktadir. Birey ilerleyen siire igerisinde
alindig1 pozisyonda uzmanlik kazanmakta ve terfi etmektedir” (Erdogdu, 2013: 25-

26). Kurulusta calisanin kariyer planlamasi yapabilmesine olanak saglanmasi

28



personelin kendini gelistirme istegini siirekli canli tutmaktadir. Ayrica kariyer ilkesi
herkesin isinde yiikselebilmesi acisindan diisiiniildiigiinde esitlik ilkesi ile de
paralellik gostermektedir. Bu nedenle isletmeler igerisinde ¢alisanlar i¢in kariyer

planlamasinin yapilmasi gerekmektedir.

4.5.Giivence ilkesi

Giivence ilkesi ¢ergevesinden bakildiginda “isgoren, c¢alistigi kurumdan gilivence
bekler ve bu onun en dogal haklarindan biridir. Fiziksel veya diisiinsel emegini en
degerli zamanlarini igletmeye adayan kisi karsiliginda giiven arar; agir bir kusur
islemedikge isini, statiisiinii ve bunlara bagli diger haklarinin yitirmeyeceginden
emin olmak ister. Her an sahip oldugu haklar1 yada daha kétiisii isini kaybetme
korkusu i¢inde bulunan kisiden verimli hizmet beklenecegini sdylemek miimkiin
degildir. Bu nedenle isgérene her tiirlii kuskudan uzak, giiven iginde bir ¢aligsma
ortam1 hazirlanmali, ekonomik ve sosyal yonden gelecegine giivence ile bakabilmesi
ve isinde goniil rahathgi i¢inde calismasi saglanmahdir” (Akyiiz, 2006: 63-64).
Giivence ilkesinin kurulusta tam olarak tesis edilebilmesi igin kurulusun gelecege
yonelik planlamasinin olmasi1 6nem arz etmektedir. Gelecege yonelik adimlart belli
bir kurulusta personel de plan dahilinde hareket etmektedir ve siirekli kendini

kurulusun vizyonu dahilinde gelistirmektedir.

“llke &zellikle kamu gorevlileri icin karsimiza ¢ikmakta ve bunlar icin gecerli
gorilmektedir. Kamu gorevlilerinin istenen verimlilige ulasabilmeleri i¢in, agir bir
kusur islemedikge islerini ve buna bagl haklarini yitirmemeleri gerekmektedir. Tlke
kamu yonetiminde iki sekilde goriinmektedir. Bunlardan mevki giivencesinde belirli
mevkilerden uzaklastirilamama s6z konusudur. Bu hak genelde hakimlik ve dgretim
tiyeligi gibi bazi mesleklerle sinirlandirilmistir. Hizmette kalma ve is glivencesinde
kamu gorevlilerini kazanilmis haklar1 ile memurluk statiilerinin korunmasi séz
konusudur. Bu sekilde kamu gorevlileri her tiilii tehlikelere kars1 korumali bir statiiye
tabi kilinmaktadirlar. Son donemde giindeme gelen sozlesme sistemi bu duruma
istisna teskil etmektedir. Ozel sektdérde is giivencesi ise, calisanlarin giivenlik
ihtiyaclarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Kisiler hi¢bir hakli neden yoksa
ancak belli bir siire dnceden haber verilerek isten ¢ikarilabilir. Bu siire zarfinda ise

yeni alim olursa once isten ¢ikartilanlar yararlandirilacaktir” (Tortop ve digerleri,
2006: 53-54).
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4.6.Acikhk Tlkesi

Aciklik ilkesi parametrelerine bakildiginda “insan kaynaklar1 politikasinin basarisi
bityiik dl¢iide aciklik ilkesine bagli oldugu sdylenebilmektedir. izlenecek politikanin
olugmasinda oldugu kadar uygulamasinda da tiim personelin destek ve katkisi ancak
aciklik ilkesinin benimsenmesiyle gerceklesmektedir. Bu amagla iist basamakta yer
alan yonetici kesim olmak {izere ara basamak yoneticileri, tim isgorenler ve
temsilcilerine izlenecek politika konusunda bilgi verilmesi gerekmektedir. Agiklik
ilkesinin uygulanmasi daha ¢ok yazili bilgiler ya da sozli agiklamalar ile
gerceklesmektedir. Bu amagla igletme gazetesi, afisler, yeni girenlere verilen el
kitapgiklari, her elamanin roliinii belirleyen ve insan kaynaklar1 politikasinin
yorumlanmasina  yardimci  olan toplantilar ve diger yaym araglan
kullanilabilmektedir. Kullanilan araglar herkesin anlayabilecegi 6l¢iide sade olmali,
anlasilir, agik ve basit bir dil kullanilmalidir. Ayrica verilen bilgilerin kesin, tam ve
dogru olmas1 gerekmektedir” (Sabuncuoglu, 2000: 19). Kurulusun uygulamalarindan
haberdar olamayan calisanin faaliyetleri de siirekli eksik uygulamalara neden

olabilmektedir.

4.7.Gizlilik Ilkesi

Konu gizlilik ilkesi ¢ercevesinde ele alindiginda “cagdas isletme yonetiminde agiklik
ve gizlilik ilkeleri arasinda ilk bakista ¢eliski varmis gibi goziikiir. Ancak o6zellikle
muhasebe ve personel islerinde belirli konularda sinirlandirilmak kosuluyla gizlilik
ilkesinin uygulanmasini hosgoriiyle karsilamak gerekir. Hem dis ¢evreye iletilen hem
de isletme icinde ilan edilen bilgiler net ve dogru olmalidir. Ancak isletmeyle ve
isgorenlerle ilgili her bilginin, her yerde herkese agiklanmasi da kesinlikle dogru
degildir. Isletmenin stratejik amagclarina ters diisen bu durumdan hem isletme hem de
isgorenler zarar goriir. Herkesin her seyi bilmesi miimkiin degildir ve buna gerek de
yoktur” (Akyliz, 2006: 65). Kurulusta galisan her personel kurulusun da bir mahremi
oldugunu unutmamalidir. Kuruluslarin stratejik hamlelerin olmasi ve bunlarin sadece

ist yoneticiler tarafindan bilinmesi olagan bir durumdur.

“Gizlilik 1lkesi aciklik ilkesinde daha farkli olarak belirli birim yada béliimlerin
gbrevini igeren bilgilerin sinirlandirilarak sunulmasidir. Ozellikle personel sicil
dosyalari, calisanlarin 6zel bilgileri, disiplin cezalar1 kisiye 06zel olarak gizli
tutulmalidir” (Erdogdu, 2013: 27).
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5INSAN KAYNAKLARI YONETIMI IiLE ILGILI KURAMSAL
YAKLASIMLAR

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili kuramsal yaklasimlar temelinde “drgiit
kuramlarinin incelenmesinde izleme kolaylig1 saglama agisindan ana hatlariyla {i¢
genel kuramdan sz edilebilmektedir. Bu kuramlar; klasik, neoklasik ve modern
Orgiit kuramlar1 olarak siralanmaktadir. Bu kuramlar iglerinde farkli yaklagimlar
icermektedirler. Klasik kuram, bilimsel yonetim, yéonetim siireci ve biirokratik
yaklagimlary;, neoklasik kuram, insan iliskileri yaklasimiyla, ¢evresel-davranissal
yaklasimi; modern kuram ise sistem, durumsallik ve sekillendirme yaklasimlarini
icermektedir. insan yonetimindeki evrimin ise sirasiyla personel yonetimi, insan
kaynaklar: yonetimi ve stratejik insan kaynaklar: yonetimi asamalarindan gectigi
goriilmektedir. Orgiit kuramlarindaki gesitli yaklasimlarin bu gelismede etkili oldugu

gozlenmektedir” (Yiiksel, 2007: 10-11).

5.1.Klasik Yonetim Anlayisi

“19. yiizyilda (1900’1l yillar) gelistirilen Klasik yonetim teorileri i¢cinde yer alan
gorlsler arasinda; Taylor’un Bilimsel Yonetim Yaklasimi, Henry Fayol’un Y&netim
Stireci Yaklasimi ve Max Weber’in Biirokrasi Yaklasimi yer almaktadir. Klasik
yonetim goriisleri incelendiginde her bir goriisiin ortak ve temel ozellikler; insani
geri plana atarak daha cok iiretim, makinalar ve is siiregleri, i dizayni iizerinde
durmasi, yetki ve sorumluluklarin yukarindan asagiya dogru aktarildig: biirokratik,
emir-komuta zinciri iginde hiyerarsik orgiit yapilarmin benimsenmesi, dis ¢evre
kosullarindan ¢ok i¢ kosullar iizerinde durulmasidir” (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci,

2004: 27).
Klasik Yonetim Anlayisina g('jre?’;

e “llgi, insan unsuru digindaki orgiitsel faktorlere yonelmistir”.

*Adnan BOYACI, Egitim Yénetimi, Anadolu Universitesi, ss. 4, 14.
http://home.anadolu.edu.tr/~aboyaci/ders/ey/ykuram.pdf, Erisim Tarihi: 09.04.2015.
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e “Rasyonellik esastir. Ozellikle orgiit yapis1 rasyonellik ilkesine gore
sekillenir”.

e “Rasyonelligin saglanabilmesi i¢in bilimsel yontemler kullanilir”.

e “Orgiitler kapali sistemlerdir. Dolayisiyla ¢evreden etkilenmezler”.

o “Orgiitte insan beklentileri gereksinimleri, birey ve grup catismalari, drgiit

cevresi, kiiltiirel degisimler ve farkliliklar ihmal edilmistir”.
Genel olarak klasik kurama dair ifadeler:

e “Biiyiik ve merkeziyet¢i orgiitlenme”,
e “Kati hiyerarsik orgiitlenme”,

e “[s boliimii ve uzmanlasma”,

e “Bicimsellik ve ayrintili kurallar”,

e “Mekaniklik,

e “QGizlilik ve yeniliklere kapalilik™,

e “Mesleklesme,

o “Tekelcilik: Her sey biirokrasinin tekelinde seklinde ifade edilmistir”.

5.2.Neo Klasik Yonetim Anlayisi

“1929 diinya ekonomik krizi ile birlikte yasanan ekonomik, sosyo-kiiltiirel ve
teknolojik gelismeler sonucunda, isletmelerin organizasyonel sorunlarinin artarak
klasik yoOnetim goriislerinin yetersiz kalmasiyla ortaya c¢ikmustir. Douglas Mc
Gregor’un X ve Y kurami, bir grup bilim adaminin bir araya gelerek yapmis oldugu
Hawthome Arastirmalari, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami neo klasikler
arasinda bilinen en popiiler kuramlardir. Bu dénemin, insan olgusuna bakist sdyle
Ozetlenebilir; insan kosullar uygun oldugunda, psikolojik ve sosyolojik ihtiyaglari
karsilandiginda c¢alismaktan zevk alabilir, yaratici olabilir, sorumluluk {istlenebilir;
ceza-zorlama-baski yoluyla yonetim, c¢alisanlar1 motive etmek ve daha ¢ok
calistirmaktan cok demotive etmekte ve is tatminsizligine neden olmaktadir.
Kuramsal hedefe ulasmada 6diil sistemi tercih edilmelidir” (Giiriiz ve Ozdemir

Yaylaci, 2004: 28-29).

Neoklasik Yénetim Anlayisina gore, “X teorisinde insani pasiftir. Insan ¢alismayi

sevmez, sorumluluk almak istemez. Insani ¢alistirma icin zorlamak gerekmektedir.

32



Yonetici de bu dogrultuda otoriterdir. Ayrintili i tanimlari, siki kontrol, az yetki
devri, detayli ceza uygulamalar1 s6z konusudur. En 6nemli motivasyon kaynagi
korkudur. Y teorisinde ise calismak, beslenmek, oyun oynamak kadar dogal bir
eylem olarak goriiliir. insan tembel degildir. Gerekli kosullar saglandiginda orgiitiin
amagclari dogrultusunda calismak ve sorumluluk almak isteyecektir. Insana saygi 6n
plandadir. Genel olarak klasik kurama dair ifadeler asagida maddeler haninde

51ra1anm1st1r4”:

e “Insan sosyal varliktir”.

e “Insan orgiitlere gereklidir”.

e “QOdiillendirilmenin 6nemi”,

e  “Grup psikolojisi”,

e “Formal yap1 kadar informal yap1 da 6nemlidir”.

e “Orgiitte bireylerin kisisel doyuma, mutluluga ve bireysel amaglarmna
ulagmasi1 oncelikle orgiit agisindan 6nemlidir”.

e “Kendilerinden 6nceki yonetim yaklagimlarinin eksikliklerinin giderecek
sekilde™:

> “Orgiitlerin ¢evrelerinden bagimsiz olmayan agik sistemler oldugunu”,

» “Yasama ve gelismelerinin ¢evreye uyum saglayabilme kapasitelerine bagl

oldugunu merkeze almaktadirlar".

5.3.Modern Yonetim Anlayisi

“1960°11 yillardan itibaren ise yasanan hizli degisimlere bagli olarak klasik ve
neoklasik goriislerin sentezi bigiminde gelisen Modern Yonetim Anlayisi donemine
gecilmistir. Sistem Yaklasimim, durumsallik yaklasimi, Quichi’nin Z Teorisi, Tom
Peters RichartPascale ve Peter Drucker’in Kurum Kiiltiirii Alvin Toffler’in Ugiincii
Dalga, modern yonetim goriisleri arasinda en ¢ok bilinenlerden sadece bir kagidir. Bu
donemde, yonetim alaninda ele alinan yeni uygulamalar ise Toplam Kalite Yonetimi,
Endiistriyel Psikoloji, insan Kaynaklar1 Yonetimi (Yetenek ve Yetkinlik Yonetimi),
Stratejik  Yonetim, Degisim Miihendisligi, Benchmarking (Kiyaslama yoluyla
Yonetim) olup, her bir yaklasimin 6ziinde insan kaynaginin 6nemine iliskin goriisler

yer almaktadir” (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 29).

4Adnan BOYACI, Egitim Yoénetimi, Anadolu Universitesi, ss, 20-25.
http://home.anadolu.edu.tr/~aboyaci/ders/ey/ykuram.pdf, Erisim Tarihi: 09.04.2015.
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Genel olarak Cagdas Ydnetim Anlayisina dair ifadeler”:
Ogrenen orgiit;

e “Bulundugu zaman ve ortamda ne olup bittiginin farkindadir”.

e “[stedikleri sonuglar1 elde etmek i¢in tiim potansiyelini kullanarak becerilerini
gelistirebilen, isine bagli, takim arkadaslari ile anlamli bir hedefi ve vizyonu
paylasan kisilerden olusan”,

e “Yeni diisiince ve fikirlerin beslendigi ve gelistigi”,

e “Her bireyin goriigiiniin degerlendirmeye alindig1”,

e “Ortak beklentilerin serbest birakildig1”,

o “Siirekli olarak ekip halinde 6grenmenin nasil gergeklestirilmesi gerektiginin
ogretildigi bir ortami iceren”,

o “Kendi gelecegini olusturmada etkili olmak isteyen”,

e “Ana unsurlari, bilgi yaratmak, 6grenmek, ¢alisanlar1 bu yonde giidiilemek,
ulagilan sonuglart 6rgiit bilgisi haline getirmek ve bu bilgiyi sorun ¢6zmede

kullanabilmek olan”,
Toplam Kalite Yonetimi (TKY);

e “Kalite bir siireg, Orgiitiin basindan sonuna kadar biitiin fonksiyonlarin
asamalari, arzu edilen hedeflere ulasmayi gerektirir”.

e “Kalitede amag, sifir hatadir”.

e  “Yonetimin katilimi ve tutumu 6nemlidir. Profesyonel kalite yonetim ekibi
gereklidir”.

e “Personele kalite anlayisi ile ilgili kapsamli bir egitim verilmelidir ki
personelin de katiliminin saglanmasi1”,

e “Personelin cabasi ve basarisi desteklemek icin planlama yapilir ve 6rgiit
icerisinde farkli asamalar olusturulur. Boylece tanima 6gesi de gergeklesmis

olur”.

SAdnan BOYACI, Egitim Yénetimi, Anadolu Universitesi, ss, 35-42.
http://home.anadolu.edu.tr/~aboyaci/ders/ey/ykuram.pdf, Erisim Tarihi: 09.04.2015.
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Stratejik Yo6netim;

e “Stratejik kararlar alma ve yerlestirme stirecidir”.

e “Orgiitiin iist diizey yoneticilerinin faaliyetlerini ilgilendiren siiregler
toplamin1 olusturur”.

e “Stratejik kararlar 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda uzun dénemli alinan
kararlardir”.

e “Orgiitiin rekabetci iistiinliigiinii gelistirebilecek konular iizerinde
yogunlagir”.

e “Stratejik kararlar cevredeki degisiklikler kapsaminda orgiitiin giiclii ve zayif
yonlerine, 6niindeki firsat ve tehditlere ve sahip oldugu kaynaklar g6z 6niinde

bulundurularak alinir”.
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IKiNCi BOLUM

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1. STRATEJI VE STRATEJIK YONETIM

Aragtirmamizin ikinci kisminda strateji, stratejik yonetim kavrami, unsurlari,
kuramlar1 ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, yaklasimlari, boyutlari, planlamasi
ve SIKY uygulamalarmin ¢alisanlarin veremliliine etkisi iizerinde durulmustur.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi yapilmaya ¢alisilmis, bununla birlikte

stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili kavramlara yer verilmistir.

1.1.Strateji ve Stratejik Yonetim Kavram

Strateji kavrami “igletme ve diger bilim dallarmin aragtirma alanina askeri
literatiirden girmistir. Askeri alanda strateji, bir savasta ordularin girisecekleri
harekat ve faaliyetlerin tasarlanmasi ve yonetilmesi sanatidir” (Ulgen ve Mirze,

2004: 33).

“Strateji, “Bir kisi ve kurulusun bir vizyona sahip olmasi ve buna ulagmak i¢in biitiin
kaynak ve enerjisini yogunlasmis bir irade ile harekete gecirmesidir. Stratejik vizyon
ve stratejik karar kisi ve kurulusun sonraki biitiin karar ve davranisinin bagiml
olacagi, oncesi olmayan temel baslangi¢ noktasidir. Bir diger tanimda ise strateji;
isletmenin amac¢ ve hedeflerinin tespiti, isletme ile ¢evresi arasindaki iligkilerin
analiz edilerek bu amaclarin gergeklestirilmesi i¢in, gerekli faaliyetlerin yeniden
diizenlenmesi ve ihtiya¢c duyulan kaynaklarin uzun dénemde etkili olacak sekilde
dagitilmasidir” (Kesici ve Basim, 2007: 315). Strateji, kurumun hedeflerine daha
saglam adimlarla gitmesini saglar ve hedeflerine yol alirken karsilasabilecegi olumlu

ve olumsuz durumlara kars1 pozisyon almasini kolaylastirir.

“Strateji de bir plandir. Ciinkii, stratejide esas olan, arzuladigimiz ve istedigimiz

sonuclara ulagmaktir. Stratejiler aynen planlarda oldugu gibi, belirli bilgilere sahip
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olarak yada bilgilerin son derece yetersiz oldugu ileri derecede belirsizlik altinda
yapilir. Strateji de isletme ve onun i¢inde yasadigi cevre dikkate alinir. Ne var ki,
strateji plandan daha dinamiktir ve isletmenin ulagmak istedigi sonuglar
etkileyebilecek rakip veya rakiplerin olas1 faaliyetleri dahil edilmistir. Kisaca
Strateji, rakiplerin faaliyetlerini de inceleyerek, amaglara varmak i¢in belirlenmis,
nihai sonuca odakli uzun donemli, dinamik kararlar toplulugu olarak
tanimlanabilmektedir” (Ulgen ve Mirze, 2013: 35). Strateji ile kurulus gelecekte
hangi noktada olabilecegini ve ne tiir kararlar almasi1 gerektigini analiz edebildigi i¢in

faaliyetlerini etkili ve glivenli bir sekilde yiirtitebilmektedir.

“Stratejik yonetim konusunda 6nemli bir yeri bulunan Igor Ansff, Stratejiyi, risk ve
belirsizlik halinde yetersiz bilgi ile karar alma yontemi olarak tanimlar. Michael
Porter ise kavrami, rakiplere istiinlilk saglayacak karar ve faaliyetler olarak
tanimlamugtir. Goriilecegi tizere strateji kavrami, siirekli degisen belirsiz ve
dolaysiyla riskli bir ¢evrede isletmeye belirli bir yon ve istikamet kazandiracak bir
icerige sahiptir. O halde biitiinciil (holistic) bir yaklasimla strateji; isletmeye
istikamet vermek ve rekabet iistiinliigli kazandirmak amaci ile isletmeyi ve ¢evresini
sirekli analiz ederek uyum saglayacak amaglarin belirlenmesi, faaliyetlerin
planlanmasi, gerekli ara¢ ile kaynaklarin yeniden diizenlenmesi siireci olarak

tanimlanabilmektedir” (Simsek ve Oge, 2007: 32).

Stratejik yonetim, “modernist goriis agisindan “Isletmenin uzun dénemde yasamini
devam ettirebilmek, ona stirdiirtilebilir rekabet {istlinliigii ve dolayisi ile ortalama kar
tizerinde getiri saglayabilmek amaciyla, eldeki tiretim kaynaklarinin (dogal
kaynaklar, insan kaynaklari, sermaye, altyapi, hammadde, v.s.) etkili ve verimli

olarak kullanilmas1” olarak tanimlanabilmektedir” (Ulgen ve Mirze, 2013: 28).

Stratejik yonetim, “Isletmelerin genel yonetim siirecinin bir parcasidir. Bir baska
ifade ile stratejik yonetim, isletme hiyerarsik bir sekilde ele alindiginda iist yonetimin
ilgilendigi 6zel bir yonetim anlamin1 kapsamaktadir. Bu ¢ercevede stratejik yonetim;
etkili stratejiler gelistirmeye, uygulamaya ve sonuglarinin degerlendirerek kontrol

etmeye yonelik kararlar ve faaliyetler biitiiniidiir” (Kesici ve Basim, 2007: 318).
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Stratejik yonetim, “stratejik planlamanin yapilmast ve bunun uygulanmas siireci
oldugu i¢in esasen iist yonetimi ilgilendiren bir konudur. Stratejik yonetimin basarisi
icin stratejik yonetim siirecinde gorev alacak yonetici, uzman ve danigsmanlarin

belirlenmesi konusu 6nem tasimaktadir” (Yetimaslan, 2010: 52).

1.2.Unsurlar:

Stratejik yonetim siirecinin unsurlar1 (Ulgen ve Mirze, 2013: 56-57);

e “Uzun Donem” deki faaliyetlere ve “Nihai Sonuglara” yogunlasan bir igletme
yOnetimi siireci”.

e “Yasamini siirdiirebilmek i¢in” kendisini tehdit eden c¢evre unsurlarini
inceleyerek uygun dnlemler alinmasi”.

e “Bilgi toplama, analiz etme, karar verme ve uygulamayi kapsayan “analitik
bir siire¢”tir.

e “Etkili ve verimli olmay1 amaglar”.

e “Hedeflenen sonuglara varmak i¢in “yOnetimin dort islevini (planlama,

organize etme, yiirlitme, kontrol)” kullanir.
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Sekil 2.1: Stratejik Yonetim Siireci (genel bakis)

Kaynak: Hayri Ulgen; S. Kadri Mirze, Isletmelerde Stratejik Yénetim, Istanbul: Beta
Basim Yayim, 6. Baski 2013, s.57.
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Stratejik yonetim siireci; stratejik biling, stratejileri segme ve gorevlendirme, stratejik
analiz (i¢ cevre analizi-dis ¢evre analizi), stratejik yoOnlendirme, amag, vizyon,
misyon, strateji olusturma, alt stratejiler, temel stratejiler, stratejik uygulama,

stratejik kontrol olarak siralanmaktadir.

1.3.Kuramlari

Kuramlara bakildiginda “stratejik yonetim de baz1 paradigmalar karsimiza
cikmaktadir. Bunlar Stratejik yonetim diisiincesinin gelismesine dair okullar ig¢in
yapilan 6nemli tasniflerden bahsedilebilmektedir. Bu agidan bakildiginda Kees van
Der Heijden diisiince okullarini rasyonalist, evrimci ve siire¢ okullart olarak {i¢ ana
baslik altinda degerlendirmektedir. Bunlar asagidaki sekilde siralanarak
aciklanmaktadir” (Dinger, 1998: 58-59).

1.3.1.Rasyonalist okul

Rasyonelist okul savunucular1 acisindan bakildiginda  “Stratejik  yonetim
literatiirliniin 6nemli bir kisminin firkirlerini yansitan bu okula gore, bir tek en iyi
¢Oziim vardir ve bu stratejistin esas gorevi elindeki kaynaklarla miimkiin olduiiu
kadar, bu ¢6zlime ulasmaya calismaktir. Stratejist, biitiin 6rgiit hesabina diisiiniir ve
secenekler arsindan maksumum faydayr saglayacak stratejiyi secer. En uygun
stratejiye karar verildikten sonra, en uygun eyleme gecilir. Buradan anlasildig: gibi ,
bu okul gelecegin tahmin edilebilecegini ve ¢evrenin Ongoriilebilecegini kabul

etmektedir”.

1.3.2.Evrimci okul

Evrimci okul “bu diisiince sisteminde strateji, gegmisten bugiine kadar ortaya ¢ikan
orgilitsel davranisa (veya basariya) bir bakis acisidir. Basarili bir strateji, ancak
geemise yonelik olarak sekillendirilebilir. Dolayisiyla, bu okul, ¢evre ve gelecek
hakkindaki 6ngorii iizerinde fazla durmaz. Evrimci stratejist de, rasyonalistler gibi,
oOrgiitsel siirecin nasil isledigi iizerinde fazla durmaz, belirli bir fikrin ve amacin

ayakta kalmasina odaklanir”.

1.3.3.Siire¢ okulu
Siire¢ okulu temsilcileri tarafindan “bu okulun, rasyonalist akim ile evrimci okulun
bir sentezi oldugu soylenebilmektedir. Sadece rasyonel diisiince ile en uygun

stratejilerin gelistirilemeyecegini belirtmekle birlikte, yoneticilerin orgiitleri daha
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esnek, uygulanabilmektedir ve hatalardan ders ¢ikarilabilir kilacak siiregler
olusturulabilecegini vurgulamaktadir”. Orgiitler bu ii¢ yaklasimin her birinden ayri
ayr1 yararlanabilmektedirler. Ancak rasyonalist yaklasimin diger yaklasimlara gore

zaafi, orgiitii ve insan1 bir mekanizma olarak ela almasidir.

2.STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi incelendiginde “Insan Kaynaklar1 Y®onetimi’nin
stratejik olmasi isletmeye rekabet avantaji kazandiracaktir. Cevresel analizleri detayl
yapmak, i¢ ve dis ¢evreyi yakindan tanimak degisime ayak uydurabilmek, uzun
vadeli planlar yapmak, insana odaklanmak, stratejileri isletmeye adapte edebilmek
strateji kapsamindadir. Bu stratejilerle isletme, fark yaratacaktir. Fark yaratan
isletmeler daha da biiyiiyecekler, rakiplerinden her zaman 6nde olacaklardir. Bu farki
yaratabilmek igin insan kaynaklari, stratejik bir yol iistlenmelidir. Bu yiizden Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nin rolii giderek daha stratejik bir hale gelmekte ve Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne dogru bir gegis yasanmaktadir” (Biger, 2004: 11).
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile fark yaratan kurulus tiim gelismeleri aninda
takip edebildigi i¢in pazarda etkili olmasinin yan1 sira daha kalic1 olacaktir ve pazara

yon verenler igerisinde anilacaktir.

2.1.Tanimi

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi, “degisik yazarlar tarafindan farkli sekilde
tanimlanmustir. Baslica Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi tanimlari asagidaki

sekilde ifade edilmistir” (Ozgen ve Yal¢in, 2011: 35-36):

e “Orgiitiin yonetim felsefesi, istihdam politikasi ve Insan Kaynaklari
stratejisine dayali personel yada Insan Kaynaklart Yonetimi sistemlerinin
tasarim ve yonetimiyle uyumlu bir yaklagimdir”.

e “Orgiitiin islem stratejisi ile Insan Kaynaklart Yonetimi faaliyet ve
politikalarinin uyumlu hale getirilmesidir”.

e “Insani, orgiite rekabet iistiinliigii saglayan bir stratejik kaynak olarak
gormektedir”.
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Stratejik insan kaynaklari yonetimi “calisanlarin yonetilmesi ve rekabetgi listlinliik
yaratacak stratejilerin uygulanabilmesine yonelik tim karar ve hareketler olarak
tanimlanmistir. Ayn1 zamanda Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, bir orgiitiin
gelecekte hareket etmek istedigi yon konusundaki niyetine gore insan kaynaklarinin

stratejik yonetimine iliskin makro bir yaklagimdir” (Bingol, 2013: 13).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, “bir orgiitiin amaglaria ulasabilmesini olanakli
kilabilmek ig¢in tasarlanmig, planli insan kaynaklari faaliyetleri modeli olarak
diisiiniilebilmektedir” (Oge ve digerleri, 2007: 319).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, “yeniligi ve esnekligi tesvik edecek orgiit kiiltiiri
gelistirmek ve oOrgiitsel performansi iyilestirmek i¢in Orgiitiin stratejik amaclar1 ve

insan kaynaklar1 yonetimi arasinda iliski kurmaktir” (Cingoz, 2011: 37).

2.2.Kavram

Kavram olarak Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi’ni (SIKY) ele aldigimizda,
“stratejik insan kaynaklari yonetimi, geleneksel insan kaynaklart yonetimi’nden
farkli anlam tasimaktadir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitiin stratejik
yonetim siireciyle baglantili sekilde insan Kaynaklar1 Yonetims faaliyetlerini yerine
getirmektedir. Insan Kaynaklari Yonetimi politika ve uygulamalari ile orgiitiin
isletme stratejisi arasinda dikey entegrasyonla bir uyum saglanmaktadir. Ayni
sekilde, Insan Kaynaklar1 Stratejisinin kapsamii olusturan unsurlarda yatay
entegrasyonla birbirleriyle uyumlu hale getirilmektedirler” (Ozgen ve Yalgm, 2011:
35).

“Modern organizasyonlarda Insan Kaynaklar1 ile ilgili konularm stratejik bir
yaklasimla ele alinmasi bir zorunluluktur. Degisen i¢ ve dis ¢evre kosullari, ortaya
¢ikan kapsamli ve karmasik sorunlar ve yeni yOnetim-Organizasyon anlayisi, en
onemli rekabetci Uistiinliik kaynagi olan insana stratejik bir dnem vermeyi kacginilmaz
kilmaktadir. Kiiresellesmesin sonucu olarak diinyanin hemen her yerinde
operasyonlara giren, bilyiime, kiiciilme, birlesme, yeniden yapilanma siiregleri ardi
ardina yasayan organizasyonlarda insan, insan kaynaklari yonetimi ¢ok biiylik bir

onem ve Oncelik kazanmaktadir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetimi konularinin
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organizasyonda en iist diizeyde ele alinmasi ve stratejik kararlarla yoOnetilmesi
gerekmektedir. Insanlarla ilgili tiim konular, Organizasyonun bir biitiin olarak
cevresiyle uyumlu bir sekilde bir araya getirilmeli ve biitiinlestirmelidir. Yoneticiler
kararlarinin ve uygulamalariin stratejik sonuglarmma odaklanabilmeli ve bunu
diisiincelerine ve eylemlerine yansitabilmelidirler. insan Kaynaklar1 Y&netimi’nde
Stratejik yOnetim anlayisinin  benimsenmesi, organizasyonun degisen c¢evre
kosullarina uyumunu kolaylastirdig1 6l¢iide ¢alisanlarin kendilerini organizasyonun
uzun donemli amagclarina adamalarin1 saglamaktadir. Organizasyonel amaglarin ve
bu amagclara ulasmak i¢in dogru stratejilerin belirlenmesini ve inanarak

uygulanmasini kolaylastirmaktadir” (Barutgugil, 2004: 56-57).

2.3.Amaglari

“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin temel amaci, orgiitte ¢alisan personele
yonelik kritik 6zellik tasiyan sorunlarin ¢dziimlenmesinde izlenecek genel bir
perspektif ya da bakisi ortaya koymaktir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
amagclar1 oOrgiitiin igletme stratejisi ile insan kaynaklar1 stratejisini entegre etmek,
insan kaynaklar1 politikalart ve uygulamalar1 arasinda yatay entegrasyonu
gerceklestirmek, insan kaynaklari yonetimi politika ve uygulamalarinin hiyerarsik
orgiit yapisinda gorev alan birim ydneticileri tarafindan giinliik is yasamlarina adapte
ederek kullanildig1 bir ortam yaratmak seklinde ifade edilebilmektedir” (Ozgen ve
Yalgin, 2011: 40-41). Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi; “amac¢ ve planlari,
firmanin  stratejik amaclariyla baglantili  olmalhidir. Bu baglantinin  nasil

gerceklesecegi su sekilde agiklanabilmektedir” (Bingol, 2013: 24-25):

e “Insan Kaynaklari Yonetiminin ana hedefi, ahlaki ve sosyal sorumluluk
anlayisiyla c¢aliganlarin oOrgilite olan baghliklarim1 ve yaratict katkilarini
artirarak Orglitiin stratejik amaglarinin gerceklesmesine katkida bulunmak”.

e “Stratejik amaglardan birisi maliyeti diisiirmekse, Stratejik insan Kaynaklari
Yonetimi’nin amaglari, verimliligi artirmak, c¢alisanlara bilgi ve beceriler
kazandirmak, devamsizlig ve isgdren doniisiimiinii azaltmak olacaktir”.

e “Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi’nin amaglar1 arasinda, daha bilgili daha
kaliteli hizmet verebilecek c¢alisanlar1 belirlemek ve bu ¢alisanlarin

yetkinliklerini ve egitimlerini artirmak igin bir takim sistemleri kurmak”.
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e “Sosyal sorumluluk gerg¢evesinde  calisanlara firsat esitligi saglamak,
calisanlarin sagliklarin1 koruma altina almak, cesitlilikleri tanimak, calisanlar
arasinda bir ayrimciliga gitmeden onlara tutarli ve adaletli davranmak

stratejik insan kaynaklarin amaglar arasinda yer almalidir”.

2.4.Gelisim Siireci

“Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili literatiir 6zellikle son 30 yildir agirlik
kazanmis olsa da kokleri ABD’de 1920°1i yillara kadar gitmektedir. Emek kavramu,
insan kaynaklar1 insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve politikalarina stratejik
bir bakis agisi ile o donemde John Commons gibi ekonomistler ve endiistri iliskileri
bilim adamlar1 tarafindan agiklanmis ve tartisilmistir. 1920’lerde ilerici sirketler
bilingli olarak, emek yonetiminde stratejik bir bakis agisini temsil eden yenilikei
insan kaynaklari uygulamalarini formiile etmis ve benimsemislerdir. Bu siire iginde
igverenlerden kiiclik, ama gozle goriiliir bir elit grup, geleneksel/komuta ve kontrol
sistemi yerine, farkli bir yaklasimla, rekabet avantajinin kaynagi olarak emegin;
isbirligi ve yatirim yapilacak, ilgilenilecek insan kaynagi oldugunu benimseyen bir
yonetim anlayisina sahiptirler. Boylece, stratejik insan kaynaklari yeni bir fikir
olmaktan 6te, insan kaynaginin roliinii yararinin ve énemini ortaya koymayi saglayan

bir yonetim anlayisidir” (Bakan ve digerleri, 2014: 472-473).

“Gliniimlizde gelisen teknoloji, degisen isgéren profili ve c¢alisma kosulari,
sirketlerin ¢ok uluslagsmasi ile isletmeler bulunduklar pazarda tim kaynaklan ile
varliklarm siirdiirmek ve diger isletmelerle rekabet etmek durumundadirlar. Insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda gerceklesen faaliyetlerin stratejik yOnetimle
uyumlastirilmasi sonucu Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi adinda yeni bir disiplin
ortaya ¢ikmistir. Her bir insan kaynaklart islevinin Orgiitin stratejisi ile
uyumlastirilmas1 sonucu; stratejik se¢im, stratejik degerlendirme, stratejik gelistirme
gibi kavramlar ortaya c¢ikmakta ve insan kaynaklari yOnetiminin vizyonunu

gelistirmektedir” (Ibicioglu, 2010: 14-15).

2.5.0nemi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, “Orgiitiin uzun donemli amaglarinin elde etmede
kullanabilecekleri ¢ok ©nemli bir doniisiimii ifade etmektedir. Stratejik insan
kaynaklart yonetiminin 6nemli 6zelliklerinden bir digeri ise, insan kaynaklar1 strateji
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ve uygulamalari ile orgiitiin genel stratejik amaglari arasinda bag kurmus olmasidir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin insan kaynaklarini daha etkin kullanarak
rekabet¢i Ustiinliiklerini nasil artirabilecekleri konusu iizerinde duran, piyasaya
yonelik bir yaklasimdir. Dolayisiyla stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan
kaynaklart politikalarinin ~ 6rgiite  etkinlik ve karliligin aratilmas1  seklinde
tanimlanmis bir amaci oldugunu ifade etmektedir. Bu yaklasima gore insan
kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaginin diger kaynaklarla birlikte nasil saglanacagi,
istthdamin nasil tedarik edilecegi ve yonetilecegine iligkin kavramsal bir

yaklagimdir” (Simsek ve digerleri, 2007: 319).

Cizelge 2.1: Stratejik IKY Faaliyetleri

Stratejik Insan Kaynaklar1 Faaliyetleri

Insan Kaynaklar1 Felsefesi:
Tanimlanmis rgiit degerleri ve

Insanlara nasil davranilacagini ve nasil
degerlendirilecegini ifade eder.

kiiltiird.

Insan Kaynaklar1 Politikalari: Insanlarla ilgili is konularina ve insan
Paylasilan degerleri ifade eder. kaynaklari programlarina kilavuzluk eder.
Insan Kaynaklari Programlart: Insanlarla iliskili temel is meselelerini

Insan kaynaklari stratejileri gostererek bu konulardaki degisim c¢abalarim
olarak ifade edilen konular. diizenler.

Insan Kaynaklari Faaliyetleri:
Liderlik, miidiirlik ve faal Ihtiyag duyulan rol bigimlerini harekete gegirir
gorevler tanimlanir.

Insan Kaynaklari Metotlart:
Diger faaliyetleri formiile eder Bu faaliyetlerin nasil basarildigini ifade eder.
ve yurutiir.

Kaynak: Oznur YAVAN, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Ve Firma Performansi,
Akademik Bakis Dergisi, 32.say1, Eyliil- Ekim 2012, s.8.
http://www.akademikbakis.org/eskisite/32/10.pdf Erisim Tarihi: 30.04.2015.

Stratejij insan Kaynaklari Yonetimi faaliyetleri; insan kaynaklari felsefesi, insan
kaynaklar1 politikalari, insan kaynaklar1 programlari, insan kaynaklar faaliyetleri,

insan kaynaklar1 metotlar1 olarak siralanmaktadir.
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Cizelge 2.2: Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Stratejik Yonetim Arasindaki Baglant1 Tipleri

Temel IK iK IK Yénetimi lle Stratejik Yénetim Arasindaki Baglanti
Ozellikleri ¥('inetimi Tipleri
Ozellikleri .
Tek Yonlii Iki Yonlii Biitiinlesik
Baglantiigin | Yok Yiiriitme Ust yonetim Felsefe/gelecek
motivasyon basarisizlig1 destegi geligtirme
Insan Maliyet Esnek, degisken Is igin anahtar Anahtar basari
kaynaklarma unsuru, basar1 faktorleri faktorleri,
bakis Is i¢in gelecekteki
gerekli, gelismeyi
Onemsiz saglayacak 6nemli
yatirim
IK Gerekli fakat | Plani yiiriitmede | Is i¢in temel Organizasyon igin
Fonksiyonuna | agir bir yardimcet1 bir temel
bakis .. kaynak
gorev
IK Gerekli fakat | Operasyonel Stratejik ortak Formel ve informel
yonetiminin agir bir | taktik bir temelde
oncelikli roli gorev IK uzmam biitiinlesik, asli {ist yonetim
iyesi
IK Etkili Is amaglarim Genel planla Cogu is
fonksiyonunun | program yerine getirmek uyumlu bir meselesinde
oncelikli rolii | idaresi igin IK sekilde girdisi olan 1K
sistemlerinin/ IK stratejilerinin | uzmani
programlarinin gelistirilmesi ve
gelistirilmesi yiiriitiilmesi.
IK Maliyetin en | Etkili strateji Stratejilerin Organizasyon
fonksiyonunun | aza uygulama, is belirlenmesine ve | {izerindeki uzun
performans indirilmesi tizerine yapilan uygulanmasina vadeli etkisi
kriteri i¢in etkili finansal etki katkida bulunan
miicadele IK
verme girdisinin kalitesi

Kaynak: Serap BENLIGIRAY, Orgiitlerde insan Kaynaklar1 Yénetimi, Anadolu
Universitesi Eskisehir: Web-Ofset 1.Baski, 1. Unite, 2013, s, 20.

Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik donamimi igin gerekli kosullar asagida

siralanmaktadir (Benligiray, 2013: 20):

e “Yonetimin reaktif degil, proaktif olmas1”,

e “Politikalar arasinda yiiksek entegrasyon bulunmas1”,

e “Koordinasyonun iist yonetim tarafindan yapilmas1”,

e “Planin orgiit genelinde biitiinlestirilmesinin {ist yonetimin kontroliinde

olmas1”
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Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin stratejik biitiinlesmesi ve bu biitiinlesmenin basaril

sonuglar dogurabilmesi i¢in sdzkonusu yapiyr destekleyecek giiclii bir kiiltiir

yaratmanin onemini de vurgulamak gerekmektedir. Kiiltiir, organizasyonun niyet

ettigi stratejileri destekleyen davraniglar tesvik ederse, bu, organizasyon ig¢in degerli

bir kaynak olacaktir. Elbette burada secilen stratejinin organizasyonun rekabet

ortaminda bagarili olmasi i¢in uygun oldugu varsayilmaktadir.

Cizelge 2.3: Cesitli Boyutlartyla SIKY yi Geleneksel IKY’den Farkliliklar

Geleneksel IKY Stratejik IKY
IK Igin Sorumluluk IK Uzmani olmasi Hat/yoneticisi olmasi
Odak Isgoren Iliskisi icermesi i¢ ve dig milsterilerle
38 3 ¢ ortaklik igermesi
Islemci, degisim Doniisiim, degisim lideri,
IK'n Rolii takipgisi, savunucu baskalarini harekete

olmasi

geciren Ozellikte olmast

Baslangig/Ilk adim(Insiyatif)

Yavas, tepkici,
boliimlenmis olmasi

Hizli, proaktif,
biitiinlesmis olmast

Kisa-orta-uzun donemli

Zaman Ufku Kisa-donemli olmasi o <
(ihtiyaca gore) olmasi
Biirokratik-roller, Organik-esnek, basari igin
Kontrol politikalar, siiregler ne gerekliyes onu yerine

igermesi

getirmeyi igermesi

Is Tasarimi

Isgiiciiniin
Boliimlenmesi
Bagimsizlik, uzmanlik
olmasi

Genis, esnek, capraz
egitim, takimlar olmasi

Temel/Anahtar yatirim alanlari

sermaye ve lirtinler
igermesi

Insan ve bilgi igermesi

Mali sorumluluk/Deger bigme

Maliyet odakli olmasi

Yatirim odakli olmasi

Kaynak: Dursun BINGOL, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul: Beta Basim Yayim

Dagitim A.S., 8. Baski, 2013, s.13.
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Geleneksel personel yonetiminde sadece operasyonel kararlar alan ve genellikle mavi
yakalilarin sendikal rollerine iliskin olarak mesai harcayan insan kaynaklari
yoneticisi, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde, isletmenin gelecegini etkileyen
stratejik kararlarin alinmasinda rol oynadigi gibi Orgiitiin c¢alisanlar1 ile ilgili
kararlarin alinmasinda da etkilidir. Stratejik insan kaynaklarinin en Onemli
farklarindan biride orgiitiin diger islevleri biitlinlesik bir yapilanma igerisinde olmasi
ve bu yapilart destekler, gerekli insan kaynagmi saglar durumda olmasidir.
Geleneksel insan kaynaklari yonetiminde tiim islevlere hakim olmayan insan
kaynaklart yoneticisi, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde biitiinlesik bir yapida

olmasi nedeniyle tiim insan kaynaklar1 yonetim sistemlerinde sorumlu haldedir.

3.STRATEJIK iINSAN KAYNAKLARI YONETIMI YAKLASIMLARI

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi yaklasiminin stratejik niteligi, insan Kaynaklari
uygulamalarinin finansal performans, isgiicii devri ve verimlilik gibi konularda Grgiit
performansi i¢in son derece dnemli oldugunu vurgulamaktadir. Bu durumun anlami
orgiitin toplam performans: diger biitiin Orgiitsel degiskenlerden ¢ok insan
kaynaklar1 uygulamalarinin etkisi altinda olduguna yapilan vurgudur. Insan
kaynaklar1 yonetimi’nin stratejik yapisi, ozellikle 1980'1i yillardan itibaren bir¢ok
arastirmaya konu olmus, bir¢ok arastirmaci tarafindan aciklanmaya calisilmastir.
Insan kaynaklar1 uygulamalarmin farkli stratejik durumlar ile tutarliligi ve bu
uygulamalarin firma performansi ile olan iligkilerini ortaya koymak iizere ¢alismalar
yapilmistir” (Akgiin, 2010: 17). “Etkili bir stratejik insan kaynaklar1 fonksiyonu
gelistirmek ic¢in her bir siirecin farkli yonlerinin bir araya getirilmesi gerekebilir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavramini agiklayan farkli bakis acilar1 agsagida

kisaca agiklanmistir” (Bakan ve digerleri, 2014: 475).

3.1.Evrensel Yaklasim

Evrenselci yaklasima bakildiginda, “stratejik insan kaynaklar1 yonetimini agiklayan
en basit yaklasimdir. Delery ve Doty bu yaklasimi, geleneksel insan kaynaklari

uygulamalarini, siirli bir dizi dogru prosediir ve politikalara doniistiirme siireci
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olarak aciklamaya caligmiglardir. Literatiirde en iyi insan kaynaklar1 uygulamalarinin
orgiit performansini artirdigina iligskin birgok ampirik arastirma olmakla beraber, “en
iyi ugulamalar”in neler oldugu konusunda bir fikir birligi bulunamamaktadir” (Bakan

ve digerleri, 2014: 475-476).

Bu yaklagima gore, “isletme performansini arttirabilmesinde bir dizi “en iyi insan
kaynaklar1” uygulamalarindan yararlanmak gerekir. Bu uygulamalar evrensel olup,
her durumda “en i1yi” dirler. Bu yaklasima gore oncelikle en iyi uygulamalarin ne
oldugunun, daha sonra bu uygulamalarin isletme performansi ile iliskisinin ortaya
konmasi gerekir. Aragtirmalara gore “en iyi” uygulamalar farklilik gostermektedir.
Omegin, Delaney ve digerlerine gore secim, performans degerlendirme, dzendirici
licret sistemleri, is dizayni, sikayet prosediirleri, bilgi paylasimi, tutum degerleme, is
giicli-yonetim katilim1 en iyi uygulamalar arasindadir. Evrensellik yaklagimi 6zellikle
kiyaslama yonetimini benimsemesinden, en iyi uygulamalarin sektorden sektore
farklilik gostereceginden, bir isletme i¢in iyi olanin digeri ig¢in gegersiz olabilecegi

gibi ¢esitli agilardan elestirilmistir” (Tiiziiner, 2014: 26-27).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine evrensel yaklasim temelde insan kaynaklar
uygulamalarinin orgiitsel performans ile iliskisine odaklanmaktadir. “Bu yaklasima
gore bazi insan kaynaklar1 uygulamalar tiim orgiitlerde ve tiim kosullarda orgiitsel
performansi olumlu yonde etkilemektedir. Evrensel bakis ag¢isin1 benimseyen
aragtirmacilarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alaninda “en iyi uygulamalarin”
varligina inandiklarini belirtmektedir. Bu anlayisa gore bazi uygulamalar daima
digerlerine nazaran daha iyidir ve tiim isletmeler bu en 1yl uygulamalar1 hayata
gecirmelidir. Ayrica c¢alisanlarin  bagliligt ve katilimi, sorunlarin ¢6ziimiinde
mutabakat arayisi, takim c¢alismasi ve ise yonelik tesvikler, is tasarimi ve
ticretlendirmeye iliskin gelistirilen yeni politikalar evrensel yaklasim kapsaminda
irdelenmektedir. Diger yaklasimlarla kiyaslandiginda evrensel bakis agisinin eksiksiz
ve net olarak nitelendirilebilecek kuramsal temellerinin olmadig1 goriilmektedir.
Evrensel yaklagima iligkin 6nermelerin Islem Maliyeti ve Araci (Vekalet) Kuramlari
cercevesinde hayat buldugu sdylenebilir. Beseri Sermaye Kurami’nin “degerli bilgi,
beceri ve kabiliyetlere sahip Orgiitlerin daha yiliksek performans diizeyine sahip
olacagl” seklindeki temel Onermesi de birgok evrensel bulguyu tetiklemistir”

(Kegecioglu ve Ayyildiz Unnii, 2009: 1176-1177).
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3.2.Durumsal Yaklasim

“Evrenselci yaklasim, en iyi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiit
performansin1 dogrudan etkiledigini savunurken, durumsalci yaklasim bu iligkinin
durumsal degiskenler tarafindan etkilendigini varsaymaktadir. Durumsalci yaklagim,
orgiit performansiin etkileyen en iyi insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
varligin1 reddetmekte, insan kaynaklar1 yonetimi ile performans arasindaki iligkinin
uzun vadede gecerli olmadigini ve durumsal degiskenlere bagli olarak degisecegini

savunmaktadir” (Bakan ve digerleri, 2014: 477).

“Evrenselci yaklasim modeline karsilik olarak Woodward, Dewar, Werbel,
Schooven, Van de Ven, Drazin ve Venkatraman tarafindan etkilesime dayanan
modeller gelistirilmistir. Evrensel yaklasimda savunulan dogrusalligin aksine
durumsal yaklasimda gelistirilen Jenerik Durumsallik Modeli’nin temelinde yatan
etkilesim on plana ¢ikmaktadir. Bu anlayisa gore bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki duragan kabul edilen iliski artitk durumsal degiskenlere gore farklilik
gostermektedir. Bu baglamda durumsal degiskenler insan kaynaklari uygulamalari ile
performans arasindaki iliskide moderator degisken rolii oynayarak daha yiiksek
performans: saglayacak ‘en 1yi uygulamalar’in varligmi reddetmektedir. Bu
durumsalc1 (contingent) yaklagima gore insan kaynaklart yonetimi ile performans
arasindaki iliski uzun siire duragan kalamaz ve durumsal degiskenler denen {iglincii

degiskenlere bagli olarak degismektedir” (Akgiin, 2010: 21).

“Rekabetin artmaya baslamasi, sirketlerin arz ekonomisinden, miisterinin belirleyici
oldugu talep ekonomisine gegmesine sebep olmustur. Boyle bir ortamda 6nemli olan,
rekabet edebilen ve disa doniik olan Orgiit yapilaridir. Firmalar, Pazar talepleri
degistikce tirtin cesitliligi saglamak ve tiiketiciye Ozel iirlin sunmak zorunda
kalmislardir. Bu sayede; en iyi uygulamanin evrensel oldugunu reddeden ve iginde
bulunulan ortamdan ortama degistigini kabul eden durumsallik yaklasimi 6nem

kazanmistir” (Erkog, 2009: 67-68).

Bu yaklagima gore “isletmenin insan kaynaklar1 stratejilerinin belirleyicisi isletmenin
igerisinde bulundugu sartlar ya da diger bir ifadeyle baglam (context) dir. Bu na gore
isletmenin yasam dongiisiindeki yeri, uyguladigi rekabet stratejileri veya tiirii gibi
unsurlar, igletmenin uygulayacagi insan kaynaklar stratejilerinin belirleyicisidirler.

Evrenselci yaklagima nazaran daha gercek¢i oldugu ifade edilen durumsallik
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yaklasimina iligkin dikey uyumun yani sira yatay uyumu dikkate almamasi nedeni ile
elestirel yaklasilmaktadir. Durumsal yaklasimin temelinde davranigsal teori yer
almaktadir. Isletme basar1 i¢in baz1 davranislara ihtiya¢ duyar ve bu davranislar da
sadece insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile degistirilebilir, kontrol edilebilir,

0zendirilebilir” (Tiizliner, 2014: 27).

3.3.Kaynaklara Dayah Yaklasim

Kaynaklara dayali yaklasimin dayandigi temel goriis: “Orgiit, calisanlart ya da
personeli, isletmeyi olusturan tiim kaynaklar1 uygun sekilde birlestirerek ya da bir
araya getirmek suretiyle bu kaynaklar1 “kit”, “taklit edilemez”, “degerli” ve “ikame
edilemez” hale doniistirmekte ve bdylece bu kaynaklar siirdiiriilebilir rekabet
istiinliigiiniin kaynag1 olmaktadir. Kaynaklara dayali yaklasimda, orgiitler kaliteli ve
nitelikli personeli istihdam ederek rekabet {istlinliigiinii saglamaktadir. Bu yaklasim,
yani “kaynaklara dayali isletme modeli (KDIM), ézellikle 1980°li yillardan sonra
gelisen ve tek bir endiistride tek bir isletmenin siirdiiriilebilir rekabet {istlinliigii
(SRU) elde etmesini isletme kaynaklarina dayanarak aciklamaya calisan bir

modeldir” (Ozgen ve Yalgin, 2011: 43-44).

Bu modelde ise “tim dikkatleri is giliciiniin stratejik degeri ile is yerinde dgrenme
kavram iizerine toplamaktadir. Bu nedenle bu model bir nevi “insan” kavramini 6n
plana ¢ikartir. Bu modelin olusumunda Selnznick’in katkisi olduk¢a Onemlidir.
Selnznick, orgiitiin ayirt edici bir rekabet stratejisi uygulayarak rakiplerinden daha
iistiin bir performans saglayacaklarini iddia etmistir. Cag dis1 olan Penrose ise,
orgiitli “Uretici kaynaklarin toplami1” olarak ifade etmistir. Kendilerinden sonra gelen
Barney siirdiiriilebilir rekabet avantajinin dis piyasalarin analiz edilmesi yolu ile
degil, orgiitiin sahibi oldugu mevcut yetenek ile kapasitelerinin analiz yolu ile
saglanabilecegini iddia etmistir. Barney orgiit i¢i yetenek ile kapasitelerin rakipler

tarafindan taklit edilmesinin zor olacag: goriisiindedir” (Simsek ve Oge, 2014: 50).

“Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kaynaga dayali modeline gore bir firmanin
stratejik degerleri, liretime yaptigi katkinin Gtelerine uzanmaktadir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminde Onemli olan sirketin varolusunu etkileyen unsurlarin

“Biitiinsel Bakis Ac¢is1” ile incelenmesi, stratejik bakis agisit ve ihtiyaclarinin goz
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onilinde bulundurulmasi ile organizasyon yapisinin tasarlanmasi, gorev tanimlarinin

olusturulmasi ve IK Sistemlerinin tasarlanmasidir” (Bayraktaroglu, 2011: 293).

Yukarida ele alinan yaklagimlar ¢er¢evesinde insan kaynaklar1 yonetimi ile isletme
iki acidan biitiinlesmektedir. Bunlardan birincisi  igletme  stratejilerinin
uygulanmasinda etkili insan kaynaklar1 yonetimine duyulan ihtiyactir. ikincisi ise,
insan kaynaklarinin sadece stratejilerin uygulanmasi degil, daha ileriki evre olarak
isletme stratejilerinin olusturulmasinda insan boyutu ile ilgili gili¢li taraflarin
belirlenmesinde veya firsatlarin ortaya konulmasinda aktif rol oynamasidir.
Isletmenin stratejisi ile uyumlu gii¢lii K stratejisi olusturmak yeterli degildir. 1K
stratejisinin isletme igerisinde duyurulmasi, uygulanmasi ve belki de en Onemlisi

ayrintilari ile agiklanmasi ve yazili hale getirilmesi gerekir” (Tiiziiner, 2014: 28).

3.4. Bicimlendirme Yaklasim

"Durumsallik kuraminin bir uzantisi olan bigimlendirme (Configurational) yaklagima,
diger yaklasimlardan farkli olarak Insan Kaynaklari fonksiyonunu karmasik ve
etkilesimli bir sistem olarak ele almis, orgiit hakkinda toplanan bilginin analizi yerine
sentezini yapmaya ¢alismis ve biitlinciil bir bakis agis1 getirmistir. Bi¢cimlerdirmeci
bakis acist evrensel ve durumsal yaklagimlara gére daha karmasik niteliktedir.
Bicimlerdirmeci modeller durumsallik yaklasimlarini inkar etmemekle beraber Insan
Kaynaklar1 fonksiyonunu karmasik ve etkilesimli bir sistem olarak essonluluk ilkesi
baglaminda tanimlamaktadirlar. Es sonluluk ile bir sistemin ayn1 son duruma farklh
ve Ozgiln baslangic noktalarindan ulasabilecegi ve 0Ozgiin konfigiirasyonlarin
maksimum performansa ulagmay1 saglayabilecegi baglaminda evrensel bakis agisinin
‘en 1yl uygulama’ varsayimi reddedilmektedir. Bu yaklasimin ileri siirdiigii en 6nemli
goriislerden bir digeri de insan kaynaklari’nin, orgiitle ilgili stratejiler hazirlanirken
siirece dahil edilmesi gerektigidir. Bunun nedeni, orgiitiin gorevini bagsarmasi i¢in alt
sistemler arasindaki ¢aba birligini, yani biitlinlesmeyi insan kaynaginin saglayacak
olmasidir. Bu yaklagimin Onermeleri evrenselci dnermelere gore daha karmasiktir.
Bunun nedeni bu yaklasim evrenselci yaklasim gibi basit dogrusal iliskilerden daha
karmasik iligkiler iizerinde durmasidir. Bu yaklasimda calisma modelleri bagimh ve
bagimsiz degiskenler ile sinirli olmayip, bir ara degiskenin varlig1 s6z konusudur.

Boylesi calismalarda ic uyum ve dis uyum ve bunlara ulasma yollar1 aranir. Insan
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kaynaklart uygulamalarinin orgiitsel ve cevresel faktorlere uyumu bu arayislarin

basinda gelmektedir” (Akgiin, 2010: 23-24). Durumsallik kuraminin devami gibidir.

3.5. Baglamsal Yaklasim

Bu yaklagim, stratejik insan kaynaklarina tanimlayici ve kiiresel bir agiklama
getirerek, digerlerine nazaran daha kapsamli, farkli cografi ve endiistriyel sartlara
uygulanabilen genis bir model Onermistir. “Bu goriisii benimseyen yazarlara gore
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin sadece igsel isleyise ve orgiitiin hedeflerine
ulagsmadaki roliine odaklanmas1 yetersizdir. Baglamsal yaklasim stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve ¢evresi arasindaki iligkiyi yeniden gozden gegirerek, orgiit
diizeyini asan ve onu daha biiyliik bir makro sistemin parcasi olarak goren bir
aciklama getirmistir. Bu yaklasimda insan kaynaklari stratejileri sadece orgiitsel
performansa katkilar1 ¢ercevesinde degil orgilitiin unsurlari ve dissal ¢evresi lizerinde
etkileri de agiklanmalidir. Teorik temelleri endistri iligkileri alaninda daha yakin
olan bu yaklasim, daha onceki caligmalarda goz ardi edilen kamu isletmeleri,
sendikalar, sosyal ve kurumsal gelismelerin etkisi gibi ¢evresel faktorlerin dnemine
yeniden deginmistir. Baglamsal yaklasim, daha once tartisilan evrensel, kosulsal ve
yapilandirict yaklasimlar genel olarak degerlendirildiginde, benzer kurumsal
temelleri icermekte olup, rasyonel ve normatif kurami elestirmektedir” (Bakan ve

digerleri, 2014: 478).

Stratejik insan kaynaklari yonetimini farkli agilardan ele alan yaklasimlar yukarida
genel olarak agiklanmaya calisilmistir. Stratejik insan kaynaklarini yonetimini
aciklamada tek bir yaklagimin yeterli ve dogru oldugunu sdylemek miimkiin degildir.
Her bir yaklagim stratejik insan kaynaklari yonetimi kavraminin biraz daha iyi

anlasilmasina, daha iyi agiklanmasina ve gelismesine katki saglamistir.
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Cizelge 2.4: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini Yaklasimlarinin Karsilastirilmas:

Degiskenler
Temel Varsayim Arasmdaki AnalizDiizeyi
iliskiler
Belirli bir
uygulamalar seti
Tek bir ustin
L performansa
En 1yi insan kaynaklari uygulama o
Evrensel . e . g gotlirtir.
Yonetimi uygulamalart | Dogrusal ve genellenebilir iistlin L
Yaklasim ( Sinerjik
vardir performansa
SHirii entegrasyon ve
g birbirine bagh
iliskileri g6z
Oniine almaz)
En iyi uygulamalar }/okt'ur: Bagml ve bagmsyz Bigok Bazi durumsal
Insan kaynaklar1 yonetimi .. . durumsal caligmalar
o degiskenler arasmdaki .
Durumsal uygulamalart Srgjit iliski d al calsma  |uygulamalar seti
Yaklasim stratejisi veya ¢evre gibi o F sadece tek bir | tizerinde durur,
N . degiskenlere bagh olarak T
lictincti degiskenlere dedisir uygulamaya | fakat birbirine
baghdr. =g odaklanrr | paralel degildir.
I kaynaklar1 yonetimi
Stratejik nsan kaynaklar o nyon ?
= A ) kaliplarmm bir biitiin
yonetimi kahplari, insan v sl
. . . . . |olarak orgiit performansm| Her zaman
Bicimlendirme| kaynaklar1 yonetimi T, . by
) .. A nasil etkiledigi tizerinde | sistematik bir
Yaklasimm sistemini kuran 6gelerin . - ..
. odaklanrr. Birbirine bagh | analiz diizeyi
kombinasyonundan yola iiskiler ve sinerjik
¢ikarak tanimlanir. 4
entegrasyon
Stratejik insan kaynaklar1 | Insan kaynaklari yonetimi
Baglamsal yonetimi yonetsel . degiske_:nleri onceki Org_iitler ustu
Vakl kararlardan daha genis sistemle bir analiz
aldagim bir seydir. Makro (uyumlagtirihmis) diizeyi
sistemin parcasidir. biitiinlestirilmistir.

Kaynak: Ismail BAKAN ve Digerleri, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara: Gazi Kitabevi,

2014 s. 479.

“Yukaridaki karsilastirmali tablonun incelenmesi ile Stratejik Insan Kaynaklari

yaklasimlarindan baglamsal yaklagimin varabilecegi sonuglarin daha sosyal ve

betimleyici bir anlayisa dayali olarak, diger yaklasimlarin rasyonel ve normatif

eksiklerini tamamlayici nitelikte oldugu sdylenebilmektedir” (Akgiin, 2010: 29).
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4. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ BOYUTLARI

Literatiirde, stratejik insan kaynaklari yOnetiminin dort Onemli boyutu
incelenmektedir. Bunlar Yaklasim Degisim Miihendisligi (Reengineering) ve
Stratejik Insan Kaynaklari Y&netimi, Liderlik ve Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi, Isyerinde Ogrenme ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Sendikalar ve

Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi basliklari adi altinda agiklanmaya ¢alisilacaktir.

4.1.Yaklasim Degisim Miihendisligi (Reengineering) ve Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi

“Hammer ve Champy, degisim siirecini yeni bastan tekrar etmemisler, fakat buna bir
isim vererek degisim miihendisligini giindeme tagimislardir. Degisim miihendisligi,
oOrgiitlerin basarisinda ¢arpici gelismeler yapmak amaci ile, is siireclerinin temelden
yeniden diislinlilmesi ve radikal bir bicimde yeniden tasarlanmasi siireci olarak
tanimlanabilir. Degisim miihendisligi, maliyet, kalite, hizmet ile yenilik gibi
cagimizin en onemli basari dlgiilerinde gelisme saglamak amaci ile orgiitiin mevcut
yapist ile kullanilan siireglerin terk edilerek, mal ve hizmet iiretiminde gerekli olan
faaliyetlerin en basindan itibaren tekrar gozden gecirilmesi cabasidir. Degisim
miihendisligi anlayisi stratejik insan kaynaklari yonetimi’ in orgiit stratejisi ile insan
kaynaklar stratejilerini uyumlastirma noktasindaki yaklagimina uygun diismektedir.
Kisaca degisim miihendisligi, Orgiitteki ¢alisanlarin performans ve davraniglarini
orgiitlin kiiltlirli ve amaglar1 ile uyumlu hale getirecek teknikleri tesvik etmektedir.
Bu yaklasimda siire¢ yenilemenin dort temel 6zelligi bulunmaktadir” (Simsek ve

Oge, 2014: 51-52).

“Degisim  miihendisligi diisiincesine gore organizasyon  hiyerarsisi
yataylastirilmalidir. Boylece orta yonetim pozisyonlarina bilgi teknolojisini kullanma
imkan1 tanimir ve kendini ydneten is takimlari olusturabilir. Ikincisi, is yeniden
tasarlanarak kendini yoneten takimlar kurulur, yonetimsel sorumluluk “6n hat”

olarak degisir. Orta kademe yoneticileri yonetsel kapasitelerini takimlarda calisan
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insanlarla paylagabilirler ya da takimlar giderek daha fazla “kendini ydneten
takimlar” haline déniisiirler. Ugiincii olarak bilgi teknolojisi, organizasyonlarin
islerini radikal ve farkli tarzlarda yapabilmesini saglayan kritik bir aragtir. Dérdiincti
olarak iist yonetim, kiiltiirel degisim dahil radikal degisim i¢in degismez bir 6zveri
gosterir.  Hirslar hedefler koyar ve degisim miihendisligi siirecini baglatir”

(Bayraktaroglu, 2011: 297).

4.2.Liderlik ve Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

“Liderlik kavrami, giiclii bir Orgiitsel kiiltiir ve c¢alisanlarin yiiksek diizeyde
dayanisma ve isbirligini gelistirerek, insan kaynaklar1 yonetiminin yumusak yoniinii
olusturmada temel bir role sahiptir. Ayrica kaynak temelli stratejik insan kaynaklar
yonetimi modeli ve 0grenen organizasyonun gelisiminde liderlik yetenekleri anahtar

bir itici gilice sahiptir” (Kilig, 2004: 76).

“Icinde bulundugumuz cagda liderin roliiniin degistigini ifade eden P.Senge, liderin
temel gorevinin 6grenen orgiitler insa etmek oldugunu kabul etmektedir. Ona gore
bir liderin temel gorevi gelecegi sekillendirecek stratejiler gelistirmek olmalidir. Ona
gore boyle bir liderin sahip olmas1 gereken o6zellikler sunlardir. Lider, her seyden
once tasarimci olmalidir. Gilinlimiizde hizin kazandig: biiyiik 6nem nedeni ile artik
orgiitli yonetmek yetmemekte bu hiza ayak uyduracak enerjideki orgiitleri tasarlamak
da gerekmektedir. Liderin bu yeni gorevine “stratejik mimar” adi verilmektedir.
Lider ayn1 zamanda Ogretmen olmalidir. Yani g¢alisanlarin potansiyellerini aciga
c¢ikaran, bu siirecte onlara rehberlik eden ve 6grenimini kolaylastiran birisi olmalidir.
Lider bu ozelligi ile c¢alisanlarin olaylara ve gerceklere bakislarinin yeniden
yapilandirir ve zihni kavrayislarinin giiclendirir. Son olarak lider hizmetci olmalidir.
Orgiitiin basaris1 i¢in vizyon belirler, basarmalar1 i¢in ¢alisanlara destek verir ve

gereken yardimi saglar” (Simsek ve Oge, 2014: 52-53).

“Yoneticiler siireci organize eder, problem ¢o6ziip kontrol ederken lider, siireci
ayarlamak, motive etmek ve ilham vermekle mesgul olurlar. Bagka bir deyisle, bir
birey lider olmadan bir yonetici, ydnetici olmadan lider olabilir. Ornegin; bigimsel
olmayan bir grubun lideri yada se¢ilmis bir sendika lideri olunabilir. Liderligin
dogasinda bir diyalektik, lehceye ait olma s6z konusudur. Liderlik kavrami, esnek

insan kaynaklar1 yonetimi modelinde gii¢lii bir orgiitsel kiiltiiriin gelistirilmesinde,

55



calisanlarin yiiksek 6zverisini tahsisinde ve igbirliginin temininde temel blok vazifesi
gormektedir. Bu degisim stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminin gelisiminin

anlasilmasina yardimci olmaktadir” (Bayraktaroglu, 2011: 298).

4.3.Isyerinde Ogrenme ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Son yillarda birgok diisiiniir ve yonetici; “Ogrenen yoOnetim veya daha uygun
terminolojiyle 6grenen isyeri kavraminin etkisindedir. Bireysel, grupsal ve orgiitsel
ogrenme islerin yapilisin1 kolaylastirici bir isleve sahiptir. Ogrenen is yeri, kaynak
temelli stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde temel bir asama olarak goriilmektedir.
Bireysel, grupsal ve orglitsel Ogrenme organizasyonun ¢ekirdek yeteneklerini
giiclendirecek, siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglayabilir. Ayrica Japon ve yalin
liretim sistemlerinin ¢ogu savunucular1 beseri sermaye ve Ogrenen 1is yeri

stireclerinde yapilan yatirimin 6énemini vurgulamaktadirlar” (Kilig, 2004: 76).

“Is yerinde &grenme stratejik insan kaynaklarinin ydnetiminin esnek tarafim
meydana getirmektedir. Is yerinde dgrenme; bireysel 6grenme, takim ve oOrgiitsel
O0grenme gibi Orglitiin temel yeteneklerini giiclendirir ve oOrgiitiin rekabet avantaj
saglamasinda onemli bir itici gii¢ olmaktadir. Bir is orgiitiiniin is yerinde 6grenmeye
yatirim yapmasi, bir nevi insana yapilan bir yatirim olarak dikkate alinabilmektedir”

(Simsek ve Oge, 2014: 54).

Bu sebeple isletmeler igerisinde insan kaynaklar1 yonetiminde 6grenme biiylik 6nem
tasimaktadir. Isletmeler calisanlarin isi 6grenme siireci ve gelistirmesine yatirim
yapmaktadirlar. Bu durum hem stratejik agidan hemde bireysel agidan oldukca 6nem

arz etmektedir.

“Stratejik insan Kaynaklarmin Yonetimi (SIKY) iginde formiile edilen IK gelistirme;
yonetsel hedeflere ulasmaya yardim eden, IKY’in esneklik ve kalitesini saglamak
icin sunulan anahtar bir terimdir. Beer ve arkadaslari, personel gelistirmeyi
organizasyonlarin hayatta kalabilmesi ve biiylimesi i¢in bir anahtar strateji olarak
algilar. Son yillarda pek ¢ok akademisyen ve uygulayici 68renen orgiitler, yonetimsel
ogrenme ve is yerinde 6grenme gibi kavramlarla ataga gectiler. Is yerinde 6grenme,
yonetimsel bilginin ve teorinin is yerinde uygulanmasidir. Uygulamada bireysel,
takim olarak ve orgiit seviyesinde isle 1ilgili devamli G6grenme, yOnetim
proseslerinden biridir. Is yerinde 6grenme stratejik insan kaynaklarmnin yonetimi
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modelinin esnek kisminda yer alir. Bireysel, takim ve orgiitsel 6grenme igletmenin
temel yeteneklerini giiclendirir ve bu da rekabet avantajinda bir makine gibi ig goriir.
Yonetimsel agidan bir isletmenin is yerinde O0grenmeye yatirim yapmasi insana

yapilan yatirim olarak algilanir” (Bayraktaroglu, 2011: 298).

4.4.Sendikalar ve Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

“Sendikalar isgiicii maliyetlerinin sekillenmesinde ve calisma hayatinin niteliginin
artmasinda ve calisma basarisinin saglanmasinda ¢ok 6nemli bir dgedir. Isgiicii
ticretlerinin diisiik veya yiiksek olmasi, isgiliciiniin motivasyon ile verimliligi,
sendikal iligkilerdeki anlasma ve ¢alisma ortamlart v.b. konularin stratejik yonetim
tarafindan dikkate alinmalar1 dogru bir yaklasim olacaktir. Sayet orglit ile sendikalar
arasinda karsilikli uyum, saygi ve anlagsma varsa orgiitsel amaclar cok daha etkin bir
bicimde gercekleseceginden, Orgiit i¢in biliylime ve gelisme firsatlart dogacaktir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi tarzinda, yonetim ile ¢alisanlar ayni amaci
paylasirlar, farkli durumlar s6z konusu oldugunda rasyonel bir bigcimde karar alarak
buna uygun tutum ve davranislar1 sergilerler. Boylece orgiitiin yonetim kademleri

i¢in iyi olan bir durum calisanlar i¢inde iyi olacaktir” (Simsek ve Oge, 2014: 54).

“Yeni insan kaynaklari yonetimi modeli, yonetim ve calisanlarin paylasilan ortak
amagclar olusturmasi ve sorunlarin ele alinis ve ¢oziimiindeki farkliliklarin ortadan
kaldirilmasi, olarak tamimlanmaktadir. Bu teoriye gore, biitiin calisanlar sirketin
amaglarma ve yoOnetimin sorunlarmma entegre edilerek, isgdrenlerin katkilarindan
yararlanilmalidir. Sirketin amaglarina ulasabilmesi icin, calisanlarin goriis ve tutumu
kritik bir faktor olarak goriilmektedir. Yeni insan kaynaklari politikalar1 ve
uygulamalari ¢alisanlarin is giivenliginin yanlis algilanmasini ve ¢alisma iliskilerinde
dogal catisma kaynaklarmin temel nedenlerinin Onlenmesini diizenlemeye
calismaktadir. Ayrica, sendikalar proaktif bir sekilde insan kaynaklari yonetiminin
olumlu unsurlarinin tegvik edilmesinde etkin bir sekilde rol almaktadirlar. Sendika
stratejisi, organizasyon ve ¢alisanlarin her ikisinin de karsilikli kazanclariyla, yiliksek
bir performansa ulagmak icin yonetim ve caliganlar arasinda ortaklik olugmaktadir”

(Kilig, 2004: 76-77).
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“Bu insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, yazarlara normal insan kaynaklar1 yonetimi
ile sendikalarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasinda bir zitlik oldugu
yoniinde politik bir goriis 6ne siirmelerini saglar. Literatiirdeki temel diislince; onlar
ve biz ayrimini benimsemis birlestirici kiiltlir diistincesine bagli olarak, is¢ilerden
yiiksek verim alinmasini savunan Insan Kaynaklari Yonetimi anlayisi ile bireysel
sozlesmeler, iletisim ve Odiilleri kapsayan is iligkilerinin bireysellestirilmesi

gorlsiiniin bagdastirilmasi geregidir” (Bayraktaroglu, 2011: 299).

5. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

“Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, stratejik insan kaynaklari yonetimi esasina
dayanmaktadir. Bagka bir deyisle, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile stratejik
insan kaynaklar1 planlamasi1 benzer kavramsal cergeveyi temel almaktadirlar.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan kaynaklari planlamasini gerekli
kilmaktadir. Organizasyonlarin en 6nemli kaynagi beseri sermaye Olarak adlandirilan
insan kaynaklaridir. Bu kaynaklardan en akilc1 bigimde yararlanma, istenen nitelikte,
gereken sayida ve gereken zamanda insan kaynaklarina sahip olma, belirli esaslara

uygun bir planlama yapilmasini zorunlu kilmaktadir” (Aykag, 1999: 116).

“Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, bir insan kaynaklar1 yonetimi programinin
basarisinda en Onemli unsurlardan biri olarak  goriilmektedir.  Ciinki
organizasyonlarin dogru say1 ve nitelikte insani, dogru yerde, dogru zamanda etkin
ve yeterli bir sekilde temin etmeleri, uzun donem amaglarina en 6nemli faktordiir.
Insan kaynaklarmin gelisen 6nemine paralel olarak, stratejik insan kaynaklari
planlamasi, son yillarda ¢ok biiylik bir dnem kazanmis olup ISO 9000 serisi
standartlar1 i¢in 6nemli bir etken konumunda bulunmaktadir” (Kilig, 2004: 79).

“Stratejik, IK planlari, genellikle sermaye ve finans kaynaklarmin planlamasinin
gerisinde kalmaktadir. Planlamanin insan boyutu, genel stratejik planlarin
olusturulmasindaki  motivelerden ¢ok, kisa siireli uygulama  seklinde
yorumlanmaktadir. Miller ve Burack, 200 insan kaynaklar1 planlamacisi arasinda

yaptiklart arastirmada, arastirmacilarin nitelikleri ile insan kaynaklart planlamasi
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uygulamasi i¢in gerekli olan nitelikler arasinda biiyiilk ugurumlar oldugunu ortaya
koymuslardir. Bu da insan kaynaklari planlarina verilen bir degerin gostergesi olarak
kabul edilebilir. Insan kaynaklarina iliskin amag ve stratejiler drgiitiin genel stratejik
planlarinin bir alt unsurudur. Ornegin; isletmede meydana gelen Bu ii¢ diizey plann,
orgiitsel amag ve stratejilerle biitiinlesmis bir sekilde puzzle pargalari gibi birbirine

gecmis ve arakesitleri belirlenmis olmas1 gerekmektedir” (Ozakman, 1994 8-9).

5.1.Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasinin Asamalar

“Orgiitiin en dnemli ve ydnetilmesi en zor kaynaga sahip oldugu insan kaynagidir ve
diger kaynaklardan farkli olarak rekabet ortaminda basarinin belirleyici unsuru olma
ozelligi tasimaktadir. Verilen 6nemin bir gostergesi olarak bu kaynaga olan ilgi her
gecen giin artmakta, bu alanda yapilan arastirmalar giderek agirlik kazanmaktadir.
Gelismeyi ve degismeyi destekleyerek stratejik kararlar almada yonetime yardimei
olmasi gereken stratejik planlama faaliyetlerinin 6nemli 6zelliklerini asagidaki gibi

siralanabilmektedir” (Akyiiz, 2006: 124-133):

o “Isletmenin kit kaynaklarmin gerekli yere tahsis edilmesini saglama”,

e “Isletmenin gevrede olusan firsat ve tehditlere en iyi sekilde cevap
verebilmesini saglama”,

e “Tiim stratejik faaliyetleri koordine ederek isletmenin bir biitiin olarak
hareket etmesini saglama”,

e “Calisanlarin 6grenerek gelismesini ve yenilenmesini saglama”.
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Asagidaki Sekil 2.2°de Stratejik insan Kaynaklari Planlamas1 Asamalar1 gosterilerek

aciklanmistir.
Misyonun Belirlenmesi
Vizyon Belirlenmesi
Stratejik Amaglarin
/ Belirlenmesi \
I¢ Cevre Dis cevre
Analizi Analizi
IK Arz ve Talebinin
Belirlenmesi

Faaliyet Programlari

Arz ve Talebin
karsilastirilmasi

Denetim ve
Degerlendirme

Sekil 2.2: Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamas1 Asamalari

Kaynak: Mehmet Liitfi ARSLAN, Insan Kaynaklar1 Gereksinime Siire¢ Yaklasimi:
Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi, Ocak 2012, 5.93.

http://e-dergi.marmara.edu.tr/maruoneri/article/viewFile/1012000187/pdf 20 Erisim Tarihi:
08.04.2015.
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Sekil 2.2’ye bakildiginda stratejik insan kaynaklar1 planlamasi asamalari; misyonun
belirlenmesi, vizyon belirlenmesi, stratejik amaglarin belirlenmesi, insan kaynaklar
arz ve talebinin belirlenmesi, faaliyet programlari, arz ve talebin karsilastirilmasi ve
denetim-degerlendirme  gibi basliklardan olustugu goriilmektedir. Stratejik insan

kaynaklar1 planlamas1 asamalar1 asagida kisaca agiklanmaktadir.

5.1.1.Misyonun belirlenmesi

“Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin ilk adimi isletme misyonunun
belirlenmesidir. Misyon, kisaca isletmenin hangi isi, nigin yaptigini agiklar. Diger bir
ifadeyle misyon, isletmenin varolus amacini gosteren kilaviz sdzciiktiir. Isletmeyi
faaliyet gosterdigi is kolundaki diger rakiplerinden ayiran Ozellikler misyon
sOzciigiinde gizlidir. Misyon sdzciligiiniin temel bilesenleri kurumun amaci, temel
kurallar1, kurumsal kimligi, kurum politikalar1 ve degerleri seklinde siralanabilir. Bu

bilesenlerin her biri digerlerini pekistiri”(Akyiiz, 2006: 135).

5.1.2.Vizyonun belirlenmesi

“Vizyon belirlenmis bir gelecek zaman diliminde isletmenin nerede olmak istedigini
gostermektedir. Misyon gibi isletme degerlerini ve kiiltiiriinii yansitan kurallar
icermeyen vizyon, en basit sekliyle, tiim ¢alisanlarin paylastig1 orgiitiin gelecegine
ait bir resimdir ve ¢alisanlarin ortak bir amaca odaklanarak daha verimli olmalarini
saglamaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi siirecinde vizyonun
belirlenmesi, uygun insan kaynaklari stratejilerinin tasarlanmasi agisindan hayati
onem tagimaktadir; ¢linkii vizyon, igletme misyonu ile insan kaynaklar faaliyetleri
arasinda koprii gorevi gormektedir. Dogru bir vizyon, isgdrenleri faaliyete
gecirmektedir ve aralarinda takim ruhunun olusmasini saglamaktadir. Bunu,
calisanlar1 giidiileyerek ve isletme misyonuna uygun bir faaliyet siirecine istekle

katilmalarini saglayarak yapmaktadir” (Akytiz, 2006: 135-136).

5.1.3.Stratejik amagclarin belirlenmesi

“Isletmenin insan kaynaklarinin amaclar ile isletme amagclari arasinda bir uyum
olmast, bir ¢eligski bulunmamasi 6rgiitsel bagarinin 6nde gelen kosullarindan birisidir.
Bu asamada, organizasyondan beklenen performans, faaliyetler sonuglar belirlenir ve
daha alt kademelere yayilir. Amagclarin belirlenmesi, yapilacak stratejik planlamanin
temelini olusturur. Elde edilecek basari veya basanizislik biiylik oOl¢iide insan

kaynaklar1 amaglarinin gercekei bir bicimde belirlenmesine baglidir. Orgiitteki insan
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kaynaklarinin amaglar1 belirlendikten sonra bu amacglara nasil ulasilabilecegi
konusunda stratejilerin olusturulmas: gerekir. Orgiitlerin amaglarmin farkli olmasi

halinde belirlenecek stratejiler de farkli olacaktir"(Akytiz, 2006: 136-137).

5.1.4.1¢ ve dis cevre analizlerinin yapilmasi

“Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi agisindan dis ¢evre analizi isletmenin insan
kaynaklari ihtiyacini etkileyen is ve isgiicii piyasasinin yapisini, ekonomik kosullari,
sosyal ve demografik kosullarla yasal diizenlemelerin arastirilmasini, i¢ ¢cevre analizi
ise isletmenin mevcut insan kaynaklarinin, is pozisyonlarinin, is yapilanmasini ve
ihtiya¢ duyulan nitelik ve nicelikteki insan kaynaklari talebinin belirlenmesini
amaglar. Bu analizler siirekli degisen i¢ ve dis ¢evre faktorlerinin tiimii goz Oniine
aliarak yapilmali, boylece dinamik bir yap1 kazanacak olan planlama faaliyetinin

verimi ve etkinligi artirilmalidir” (Akyiiz, 2006: 140).

5.1.5.insan kaynaklari arz ve talebinin belirlenmesi

“Stratejik insan kaynaklari planlamasi, isletmenin insan kaynaklari talebi ile insan
kaynaklar1 arzinin dengelenmesi siirecin de kapsar. Bir isletmenin insan kaynaklari
arz ve talep dengesinin var olup olmadigini ortaya cikarabilmek i¢in “yonetici

199 ¢ 199 ¢ 9% <C

yargis1”, “delfi teknigi”, “oran-egilim analizi”, “zaman serileri yontemi”, “regresyon
analizi”, “simiilasyonlar”, “yiikseltme ve yedekleme tablolar1” gibi cesitli tahmin
yontemleri kullanilmaktadir. Arz ve talebin belirlenerek karsilagtirilmas: ile
isletmenin insan kaynaklar ihtiyacina iliskin bilgiler elde edilmis olur” (Akyiiz,

2006: 141).

5.1.6.insan kaynaklar arz ve talebinin karsilastirilmasi

“Orgiir; Insan kaynaklar1 arz ve talebinin ortaya c¢ikmasindan Sonra bunlari
karsilastirarak bir sonuca varir. Arz ve talep arasinda meydana gelen farkliliklar,
orgitiin  insan kaynaklarina yonelik bir dizi tetbirlerin ortaya konmasini
gerektirebilmektedir. Arz ile talep arasinda meydana gelen farkliliklar veya denge
durumu orgiitiin insan kaynaklar1 politikalar1 hakkinda fikir vermektedir. Insan
kaynaklarina duyulan talebinin arzi astigi durumlar Orgiitiin biiylimekte oldugunu
veya isgoren devir hizi oraninin yiiksekligini gostermektedir. Diger taraftan arzin
talebi agmast durumu ise; Orgiitiin insan kaynaklarindan istenilen verimliligi elde
edemedigi veya tam kapasite ile ¢alisamadigi anlamlar tasiyabilmektedir. Arz ile

talep arasinda bir denge varsa bu isletmenin o planlama donemi igerisinde personel
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ihtiyacinin olmadigini, yani mevcut insan kaynaklarmmin verimli kullanildigini
gostermektedir” (Arslan, 2012: 98). insan kaynaklari arz ve talebinin dengede bir

seyir izlemesi isletmenin stratejik hedefleri agisindan odukga 6nem arz etmektedir.

5.1.7.Faaliyet programlamasi

Faaliyet programlamasina bakildiginda “Arz ve talep arasindaki farkin artmasi,
eksilmesi veya sifir olmasi faaliyet programlamasina duyulan ihtiyaci ortadan yok
edemez . Ciinkii arz ve talep arasindaki denge isletmenin dinamik ortaminin dogasi
geregi durmadan degismektedir. insan kaynaklar1 ihtiyacinin tesbit edilme siireci,
kurumun insan kaynaklarmin bir anlik fotografinin  ¢ekilmesi  olarak
degerlendirilebilmektedir. Herhangi bir faaliyet programlamasi yapabilmek icin
amaglarin belirlenmis olmasi zorunludur. Bu amaglan gergeklestirmek icin
halihazirdaki durum dikkate alinarak ortaya alternatifler konmali bu alternatiflerden
en uygun olani segilmeli ve faaliyete dontstiiriilmelidir. Faaliyet programlamasi,
insan kaynaklar1 faaliyetleri acisindan da ¢ok yonlii bir calisma olarak karsimiza

cikmaktadir” (Akyiiz, 2006: 141-142).

5.1.8.Denetim ve Degerlendirme

“Herhangi bir igletme bir faaliyette bulunarak bir takim sonuglar elde etme istegini
ortaya koyar. Elde edilen sonuglarin bir kismi istenildigi gibi gerceklesir. Bazi
durumlarda ise istenilen sonuclardan sapmalar meydana gelebilir. Geri bildirim
olarak adlandirilan bu kavram, isletmenin elde etmis oldugu sonuglarin
degerlendirlmesini ve iiretim siire¢lerinde bu sonucglara gore gerekli degisikliklerin
yapilmasini amagclar stratejik olsun ve ya olmasin hatali sekilde yapilan ve basari
saglanamayan bir ¢alisma varsa, geri bildirim sayesinde saglanan bilgi akisiyla bu
hata tespit edilir. Daha sonraki yapilacak olan faaliyetlerde bu hatalarin
tekrarlanmamasi igin yeni dnlemler alinmaya ¢alisilir. Insan kaynaklar1 yonetiminde
geri bildirim yani faaliyetlerin degerlendirilmesi ve denetlenmesi biiyilk 6nem
tasimaktadir. Kontrol faaliyetlerine benzeyen geri bildirim ¢aligmalari, dinamik olma

ozelligi sayesinde kontrolden ayrilir”.(Akyiiz, 2006: 143).
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ISLETME STRATEJILERI INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Biiyiime ve < Nitelikli Insangiicii Saglama,
Genisleme - Egitim ve Tesvikler
Tasarruf > Isten Ayirma Faaliyetleri
Birlesme ve Satin Alma > ik Kﬁlriiglhf}t:rrg:’ Ise Alma
> | lrorDtzemiene o
Farklilastirma > Yerel Diizeyde Ise Alma ve Egitim
Diisiik Maliyetli Uretim > Mal iyEtiVAe\fianllteriaé ; Ei(;;iﬂrf;i Kisma
s | U el Kot

Sekil 2.3: Isletme Stratejileri ile insan Kaynaklari Planlamas1 Arasindaki iligki.

Kaynak: Mehmet Liitfi ARSLAN, Insan Kaynaklar1 Gereksinime Siire¢ Yaklasim:
Stratejik Insan Kaynaklar: Planlamasi, Ocak 2012, s.95.

http://e-dergi.marmara.edu.tr/maruoneri/article/viewFile/1012000187/pdf 20 Erisim Tarihi:
08.04.2015.
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5.2.Stratejik Ile insan Kaynaklarinin Biitiinlestirilmesi

Insan  kaynaklar1  yOnetiminin  organizasyonun  stratejik  yonetimi ile
biitiinlestirilmesini gerektiren bu siireci etkileyen bir dizi faktorler bulunmaktadir.

Bunlar arasinda 6ne ¢ikan faktorler sunlardir (Barutgugil, 2004: 66-67):

e Rekabetin yogunlagmasi: Bu gelisme birgok organizasyonda calisanlarin
sayisinin azaltilmasini ve verimliliklerinin artirilmasini gerektirmektedir.

o Teknolojik degisim hizimin artmasi: Calisanlarin becerilerinin artirilmasini,
cesitlendirilmesini,  ¢alisanlarin = profilinin  ve  kompozisyonunun
degistirilmesini gerektirmektedir.

o Demografik yapimin degismesi: Bir¢ok iilkede kadinlarin, azimliklarin,
yabancilarin ve farkli 6zelliklere sahip calisanlarin is yasaminda daha yogun
bir sekilde girmesi, organizasyonel kiiltiirleri, beklentileri ve insan iliskilerini
degistirmekte ve stratejilerin basartyla uygulanmasimi Onemli Olgiide
etkilemektedir.

o Ekonomik dalgalanmalarin sitkismasi: Ulusal ve kiiresel diizeyde birbirini
izleyen ekonomik calkantilar arasinda stratejileri basariyla uygulayabilmek
i¢in 1yi tasarlanmis insan kaynaklari politikalarina ve uygulamalarina ihtiyag
duyulmaktadir.

e Yeniden yapilanmalarin yogunlasmasi: Organizasyonlar arasindaki birlesme
satinalmalarin artmast ve kiigiilme, yeniden yapilanma gibi girigsimlerin
yogunlagmasi strateji ile insan kaynaklar1 arasindaki biitiinlesmeyi kaginilmaz
kilmaktadir. Insan Kaynaklar1 konularma gereken onem ve Oncelik

verilmeden baglatilan bu tiir stratejik girisimlerin ¢ogu basarisiz olmaktadir.

Insan kaynaklari uygulamalarinin stratejik planlama ile biitiinlestirmesiyle (Simsek

ve digerleri, 2007: 321):

e “Karmasik organizasyonel sorunlara daha farkli ve 6zgiin ¢oziimler yaratilir”.

e “Organizasyonun amag¢ ve hedefler belirleme siireclerinde insan kaynaklar
ile 1lgili firsatlarin ve zorluklarin dikkate alinmasi saglanir”.

e “Organizasyonun amaglarina ulasma ve stratejilerini uygulama yetenekleri

degerlendirilirken IK nin dikkate alinmasi saglanir”.
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e “Stratejilerin yalnizca iist yOnetimin goriislerine ve tercihlerine gore
belirlenmesi 6nlenir”.

e “Yonetici se¢imi ve yetistirilmesinin Oncelikli bir konu olarak giindeme
girmesi ve stratejilerin uzun donemli basarisinin giivence altina alinmasi

saglanir”.

5.3.Stratejik Insan Kaynaklar1 Kavramlarinin Uygulama Alanlar

“Organizasyonlar siirekli olarak, hizli degisen bir rekabet diinyasi igerisinde ayakta
kalmaya calisirken; kiiresellesme, sirket evlilikleri ve miisteri memnuniyetinin
saglanmas1 gibi zor durumlarla da basa ¢ikmaya calisirlar. Bu c¢abalarin hepsi birer
firsat yaratirken, organizasyonun sosyal ve entelektiiel kapitalinin yani insan
kaynaklarmin etkin kullanilmasi gerekliligini de beraberinde getirmektedir”

(Barutgugil, 2004: 71).

Bu noktada anilan unsurlar asagida kisaca agiklanmaktadir (Simsek ve digerleri,

2007: 321, 322, 323):

Evlilik ve birlesmeler: “Sirket evliliklerinin basarili olmasinin 6niindeki en biiytik
engel insan kaynaklarma iligkin sorunlardir. Bu sorunlar; verimliligin azalmasina,
kiiltiir catigmalarina, kilit becerilerinin kaybina, yonetim tarzlarinin uyusmazligina ve
degisim yonetiminin basarisiz olmasina neden olmaktadir. Bu sorunlarin hemen
timii, insan kaynaklari  yOnetiminin; kurum  kiltlirlinlin  olusturulmasi
organizasyonun yeniden tasarimi ve K stratejileri bilesenlerin (secme, yerlestirme,
egitim, gelistirme performans yonetimi ve odiiller gibi) yeniden belirlenmesi gibi

konularda inisiyatif almasi ve liderlik roliinii tistlenmesi ile ¢oziilebilir”.

Miisteri iliskileri: “Iletisim teknolojisinin hizl1 gelisimi miisteri iliskileri konusunda
ciddi bir degisimi ifade eden bir dalga yaratmistir. Baz1 organizasyonlar miisterinin
her hangi bir ¢alisan ile dogrudan baglant1 kurmasina izin vermeyen elektronik ara
yiizlerden yararlanir. Hizmet stratejileri gelistik¢e her organizasyonun, ara yiizlerin
nasil goriinmesi gerektigine karar vermesi bir zorunluluk haline gelmistir. Bu konuda
akilc1 kararlar verebilmek icin miisteriyi gercekten anlayabilmek gerekir. Miisteri
bagliligi son derce kirilgan oldugundan miisteri iliskileri c¢ok dikkatli olmayi
gerektiren bir konudur. Miisteri iligkilerinin planlanmasi ve yiiriitiilmesine iligkin
kararlar, miisterinin ihtiyag ve Onceliklerini karsilamali ama ayni zamanda
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organizasyonun kiiltiirii strateji ve yapisi ile baglantili olmalidir. Bu nedenle etkili
musteri iliskileri, insan kaynaklari yOnetiminin basarili olmasi durumunda
saglanacak yiliksek, performans ve motivasyon ortaminda c¢ok daha kolay
gerceklesecektir. Calisanlarin tutum ve davraniglart misteri tatminini dogrudan
etkiler. Giicli bir kurum kiiltlirtiniin varligi da, c¢alisanlarin tutum ve davraniglari
lizerinde belirleyici olur ve onlarin tatmin diizeylerini etkiler. Sonug olarak IK
stratejileri; dogru kisilerin dogru sekilde secilmesi, gelistirilmesi, 6zendirilmesi ve

odiillendirilmesi yoluyla miisteri iliskilerinin etkinligi agisindan kritik 6nem tagir”.

Kiiresellesme: “Bir organizasyonun iiriinlerini, hizmetlerini ve sosyal yeterliliklerini
kiiresel rekabet icerisinde One ¢ikarabilmek i¢in sosyal ve entelektiiel sermayenin
zenginlestirilmesi ve etkin kullanilabilmesi gerekir. Farkli egitim diizeylerinde farkli
kiiltiirlere sahip kisileri tek bir kiiresel kiiltiir ve yap1 altinda birlestirebilmek sirket
evliliklerinde oldugundan daha zordur. Farkli kiiltiirlerden diinyanin cesitli
bolgelerinden gelen kisilerden olusan takimlar1 kullanan pek c¢ok organizasyon;
degisik diller, inanglar, degerler ve normlardan kaynaklanan giicliikleri agmak icin

ciddi ugraslar vermek zorunda kalmislardir”.

Rekabetci stratejilerini yenilik iizerine kuran organizasyonlar, diinyanin her yerindeki
bilgiyi kesfetmek ve bunu organizasyon c¢apinda paylagmak, oziimlemek ve
kullanmak zorundadirlar. Bu nedenle, tiim diinyadan dogru kisilerin bulunmasi,
onlarin uygun bi¢cimde gelistirilmesi ve performanslarinin etkin bir bigimde
yonetilmesi kritik bir énem tasir. IK bu noktada aktif bir rol iistlenerek, kiiresel
anlamda rekabetci Ustiinliigli yakalayacak ve siirdiirecek bir kadro olusturabilmek
igin gerekli olan stratejileri gelistirmelidir. insan kaynaklari y&netimi fonksiyonu,
entelektiiel ve sosyal kapitalin olusturulmasi ve yonlendirilmesine iliskin stratejilerin
organizasyonel stratejilerle biitlinlestirilmesi i¢in inisiyatif almak ve lider roliinii

oynamak durumundadir.

67



6.STRATEJIK iNSAN ~_ KAYNAKLARI UYGULAMALARININ
CALISANLARIN VERIMLILIGINE ETKISI

Stratejik insan kaynaklari uygulamalarmin c¢alisanlarin  verimliligine etkisi
incelendiginde “verimlilik kavrami giiniimiizde artik Oylesine hayatin igine girmistir
ki bu kavrami duymayan ve ya dikkate almayan tek bir kisi bile yoktur denebilir.
Ozellikle, gerek iiretim ve gerckse de hizmet sektoriiniin bir iiyesi olsun, tiim
kuruluglar verimliligi anlama ve elde etme c¢abasindadir. Bu ¢abanin kaynaginda
verimliligin 6nemini bulmak miimkiindiir. Verimlilik, genel olarak, {iretim siireci
sonunda elde edilenlerle bu sonucu elde etmek i¢in tiretim siirecine sokulanlar, bir
baska deyisle, ¢iktilarla girdiler arasindaki bir orandir. Ciktilarla girdiler arasindaki
iliskinin fiziksel ya da parasal olarak tanimlanmasidir. Uretim tipi, politik ya da
ekonomik sistem ne olursa olsun, verimlilik tanim1 degismez. Bu nedenle, verimlilik
farkh Kisiler igin farkli anlamlara gelse de temel kavram daima, tretilen mal ve
hizmetlerin miktar ve kalitesi ile bunlar: tiretmek icin kullanilan kaynaklar arasindaki
iligki olarak kalir” (Kahveci, 2012: 7).

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin verimliligine etkisi ve katkisi
her gegen giin artmaktadir. Isletmenin stratejik hedefleriyle uyumu, stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalar ile biitiinlestiginde hem isletme acisindan hem de personel
agisindan olduk¢a 6nemlidir. Insan kaynagmin veremli kullanilmasi isletmenin
personel maliyet girdisini diislirmektedir. Boylece kalifiye personellerin istihdam
edilmesi ile isletme ve isgdrenlerin stratejik hedefleri ayni politikada birleserek,
isletmenin stratejik hedefleri ile uygulanan stratejik insan kaynaklari politikalarinin
biitiinlestigi goriilmektedir. Bu baglamda iki unsurdan sdz edebiliriz. Birincisi, Insan

Kaynaklar1 ve Verimlilik, ikincisi ise, Verimliligi Artirma Y ontemleri’dir.

6.1.insan Kaynaklar: ve Verimlilik

“Ulusal ve ozel sektor diizeyde verimliligin Avrupa Birligi iilkelerin ve Amerika

Birlesik devletlerine gore diisiik oldugu iilkemizde, insan kaynaklarinin tam
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anlamiyla, diger bir deyisle “en uygun ve yararli” bigimde kullanilmasimi saglama
yolu ile verimlilik hicte azimsanmayacak oranda yiikseltilebilir. insan kaynaklarinin
etkin kullanim1 ve yonetimi oncelikle bu kaynaklarin ne gibi islevleri oldugunun
belirlenmesini gerektirir. Insan kaynaklar1 birgok gérev ve aktiviteyi kapsamaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetiminde, tam kullanim, verimlilik ve verim birbirine paralel
kavramlardir. Isletmelerin cogunda verimliligi artirma amaci ve bu amag i¢in zaman
ve kaynak harcamasina ragmen, aralarindan insan kaynaklarinin tam kullanimi
felsefesini benimseyenlerin sayis1 azdir. Isletmelerde insan kaymalarinin tam olarak
kullaniminin saglanmasi, dolayisiyla verimliligin artirimi i¢in ciddi organize ve
tutarli bir planin baslama noktast olarak iki unsur disiiniilmelidir. Bunlardan
birincisi, isletmenin personel iligkileriyle ilgili acik bir felsefe gelistirmesidir. Tam
kullanim kavrami, bu felsefenin ¢ekirdegi olarak sunulabilir. Ikincisi ise, gelistirilen
bu felsefenin 6ziiniin her yoneticiye ve her personele iletilmesidir” (Hanger, 2004: 6-
8).

“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi nin igerdigi konulara bakildiginda hem érgiitiin
hem de isgorenlerin beklentilerini karsilanmasi yoniindedir. Dolayisiyla, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, isletme performansint artirmayr hedefleyen bir
yaklagimdir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi gergevesinde bakildiginda insan
kaynaklar1 stratejileri asagida belirtilen durumlarda kurum performansini

artirabilmektedir” (Cingdz, 2011: 173):
IK stratejileri ile kurum stratejileri arasindaki uyumu daha giiclii kilabilmek igin;

e “Kurum stratejileri ile 1K stratejileri arasinda saglam bir uyum siirecinin
olusturulmasi1”,

e “IK stratejilerinin kurumun faaliyet gosterdigi alanla uyumu”,

e “IK stratejilerinin, kurumun baz1 yetkinliklerinden ve yeteneklerinden
spesifik sekilde yararlanma imkan1 saglamasi”,

e “IK stratejilerinin karsilikli olarak birbirini giiclii kilabilmesi”.

e “IK stratejilerinin kurumsal dzelliklere gére bigimlendirilmesi”.

“Bu agiklamalardan da anlasildigi tizere, isletme stratejileri ile stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi politikalarinin uygulamalar arasinda gii¢lii bir uyumu saglayan

kurumlarin istenilen, verimli ve performans: daha da yiikselteceklerdir. Isletmede
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uygulanan insan kaynaklari stratejilerinin birbiriyle olan uyumu da verimliligi ve
performansi etkilemektedir. Higcbir insan kaynaklari stratejisi kendi basina iyi ya da
kotii degildir. Insan kaynaklari stratejisinin basarisi, duruma ve hangi igerik ile
kullanildigina bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Yani bir insan kaynaklari
stratejisinin organizasyonel performans iizerindeki etkisi her zaman diger faktorlere
ne kadar uygun olduguna bagl olarak degigsmektedir. Uyum daha iyi performans
anlamina gelir, uyumsuzluk tutarsizliklara ve diisiik performansa yol agmaktadir.
Uyum insan kaynaklar stratejileri ile isletmenin diger yonleri arasindaki tutarlilik ve
uygunluk anlamina gelir. Insan kaynaklari stratejisinin bir organizasyonun
performansina katkisi, bu strateji ile organizasyonun genel stratejileri arasindaki
uygunlugun, isletmenin i¢inde bulundugu cevresel faktorlere uyumun, isletmenin
6zglin kurumsal 6zellikleri ve kiiltiirii ile olan uyumunun ve isletmenin belirleyici ve
ayirt edici yetkinlikleriyle uyumunun saglanmasi ile artacaktir. Ayrica, insan
kaynaklar1 stratejilerinin birbiriyle tutarliligt ve birbirini pekistirmesi de bu

stratejinin isletmenin genel performansina katkisini arttiracaktir” (Erkog, 2009: 70).

6.2.Verimliligi Artirma Yontemleri

Verimliligi artirma yontemleri agisindan “isletmeler verimlilik diizeylerini istenen
seviyelere getirebilmek icin degisik yoOntemler uygulamaktadir. Uygulanan bu
yontemler, isletmelerin tiirline ve isleyiz tarzina gore degisiklikler
gosterebilmektedir. Ancak isletmelerin tiimiiyle yapilandirilmis olan bir yaklasima
ithtiyaclari, insan kaynaklarinin tam olarak kullaniminin gelistirilmesi dogrultusunda
artacaktir. Verimliligi artirmak amaciyla uygulanan yontemlerin gecerli bir
tanimlamaya sahip olmasi, o yontemin basarisi i¢in ilk sarttir. Daha sonra, uygulanan
bu yontemin, isletmenin tiim personeline iyi bir sekilde aktarilmasi gerekmektedir.
Asagida verimliligin arttirilmast  i¢in  uygulanabilecek degisik yontem ve

yaklasimlara kisaca deginilecektir” (Hanger, 2004: 17-26).

Insan kaynaklart yerine makine kullanimi: “Diinyada son 50 yilda gelisen personel
verimliliginin artisinin gergek sebeplerini belirlemek i¢in uygulanan belirgin bir
yontem yoktur. Bu dénem igindeki verimlilik artisinin yaris1 kadarinin isletmelerin
tamamen veya kismen, insan giicii yerine makine ikame etmesinin bir sonucu oldugu
konusunda diisiinceler vardir. insan giiciiniin yogun olarak kullamildig1 sektdrlerde

birgok isletme makine ikamesi ile istenen verimlilik artisin1 saglayamayacaktir”.
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Daha iyi calisma yontemleri gelistirme: “Verimlilik sorununa en ideal yaklagimin
yonetimli ¢alisma oldugu sdylenebilir. Buna ragmen, daha iyi ¢alisma yontemlerinin
gelistirilmesi ve uygulanmasi sayesinde verimliligin artirilmasi ig¢in yapilanlar,
bircok isletmede smnirli diizeydedir. Sayisal olarak ¢ok ve etkin yontemleri olan
isletmelerde degisik calisma yontemleri gelistirilmistir. Bu ylizden yontem gelistirme
calismalari, isletmenin ¢ogunda siirdiiriilmesi gereken bir is olarak diistiniilmekte ve
sadece irlin, ekipman, materyal veya diger faktorler isletmede degisiklige

gidilmesini gerektirdiginde diizenlenmektedir”.

Verimsiz uygulamalarin kaldirilmasi: “Ekonominin timiindeki isletmeler ele
alindiginda, son yillarda insan yerine makine kullanimi ve daha iyi c¢alisma
yontemleri gelistirilmesi sayesinde verimlilik 6nemli 6l¢iide arttirilmisken, bir¢ok
verimsiz uygulamanin c¢alisma sistemleri i¢inde yer aldigi ve yaygin olarak
kullanildig1r goriilmektedir. Genel olarak birgok isletmeyi etkilemis olan verimsiz
uygulamalarin ti¢ ana kaynagindan séz edilebilir. Verimliligi azaltan sinirlayici
uygulamalarin en &nemli destekleyicilerinden birisi devlettir. ikincisi ise, verimsiz
uygulamalarm ortaya ¢ikmasina izin veren isletmelerin kendileridir. Ugiincii olarak

da, sendikalar ve isletmeler arasinda yapilan anlagsmalar sayilabilir”.

Insan kaynaklarimin daha etkin kullanimi: “Verimliligin artirmakta en &nemli
etkilere sahip olan dordiincii faaliyet alani ise insan kaynaklarmin daha iyi
yonetimidir. Insan kaynaklarmin daha iyi ydnetimi, daha iyi personel yonetimi
anlamina gelen, isletmenin sahip oldugu yeteneklerden daha etkin bir sekilde
yararlanmasidir. Insan kaynaklarindan daha iyi yararlanma sayesinde verimliligi
artirmak bu c¢alismanin odak noktasidir. Verimliligi artirmak icin giiniimiizde
uygulanan ¢alismalarin sonuglarindan yararlanilarak yeni yontemler ve daha iyi insan
kaynaklar1 bilgisi gelistirilmesi olasidir. Ayrica, verimliligi artirmak icin yapilan
insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan teknik ve wuygulamalar, sermaye
gerektirmemesinin yaninda, yararliligi gectigi zaman degistirilmesi gerekebilecek
fiziksel ekipman montajim da gerektirmemektedir. Diger bir deyisle insan
kaynaklarmin daha iyi kullanimi ile daha yiiksek verimlilik saglamaya yonelmis

caligmalar ortaya ¢ikabilecek riskler daha azalir”.

Bu baglamda “calisanlarin verimliligini arttirma ve kaliteli {iriin ve hizmet sunma

cabalarinin yansira maliyetleri diisiirme gayretlerinin saglanabilmesi i¢in igletmelerin
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farklilasmasi gerekmektedir. Calisanlarin ihtiyaglarinin belirlemeye ve bunlara cevap
vermeye gayret gosteren isletmelerin bir diger ifade ile ¢alisma hayatinin kalitesini
arttirma ¢abasi icinde olan isletmelerin daha basarili sonuglar elde ettigi
belirlenmistir. Calisma yasaminin kalitesi konusunda belirli bir biling gelistirilmis
isletmelerin ¢alisanlarin fikirlerine deger verdikleri, karar alma siirecine katilimlari
konusunda 6zen gosterdikleri bilinmektedir. Ayrica isletmeler, ¢alisanlarini siirekli
egiterek ve beceriye dayali iicret sistemlerini gelistirerek, isletmedeki kademe
sayilarini azaltarak veya takim ¢alismalarini 6zendirerek calisma yagaminin kalitesini
artirabilirler. Yiiksek kalitede calisma ortami saglayan isletmelerde calisanlarin

tatmin diizeyi ve bagliliklar yiiksek olacaktir” (Tiiziiner, 2014: 12-13).

Sonu¢ olarak bakildiginda isletme acisindan verimliligi artirmada en Onemli
unsurlardan biride; kaliteli personellerin isttihdam edilmesidir. Bunun i¢in isletmeler,
stratejik insan kaynaklar1 planlamasini dogru yapilarak personel maliyet girdisini en
aza indirip, igletmenin stratejik hedeflerine uygun isgorenleri se¢mesi gerekmektedir.
Insan kaynagmin verimli ve dogru kullanilmasi1 sonucu calisanlar ve isletme ortak
paydada birleserek belirlenen hedeflere daha sistematik, daha kararli ve en 6nemlisi

de daha verimli sonuclar elde ederek daha hizli bir sekilde ulasacagi bir gergektir
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UCUNCU BOLUM

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ CALISANLARIN
VERIMLILIGI UZERINDEKI ETKIiSI: iSPARK A.S. ORNEGI

1.ISPARK A.S.

Arastirmamizin iigiincii kisminda ISPARK ’1n kurulusu, kurulus amaci, faaliyet alan,

personel yapist ve gelisimi ile ilgili bilgiler verilmesi amaglanmaktadir.

1.1.Kurulus

ISPARK A.S. 5216 Sayih Biiyiiksehir Belediye Kanunu’nun 26. Maddesi;
18.02.2005 tarih ve 7613 sayili Bagkanlik Onayi ile kurulusunu tamamlamisg
01.12.2005 tarihi itibariyle faaliyetlerine baslamistir. 349 sayili meclis kararma
istinaden 26.10.2005 tarihli baskanlik oluru sirketimize verilen isletme yetkisi karari,

16.01.2009 tarih ve 88 sayili Meclis Karari ile yenilenmistir.

BBK MADDE 26: “Biiyiiksehir Belediyesi kendisine verilen gorev ve hizmet
alanlarinda, ilgili mevzuatta belirtilen usullere gore sermaye sirketleri kurabilir.
Genel sekreter ile belediye ve bagl kuruluslarinda yoneticilik sifatin1 haiz personel
bu sirketlerin yonetim ve denetim kurullarinda gorev alabilirler. Biiyliksehir
belediyesi, kendine ait biife, otopark ve ¢ay bahgelerini isletebilir; ya da bu yerlerin
belediye veya baglh kuruluslarinin %50’sinden fazlasina ortak oldugu sirketler ile bu
sirketlerin %350’sinden fazlasina ortak oldugu sirketlere, 2886 sayili Devlet Ihale
Kanunu hiikiimlerine tabi olmaksizin belediye meclisince belirlenecek siire ve

bedelle isletilmesini devredebilir”.
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1.2.Amaci1 ve Faaliyet Alam

Istanbul Otopark Isletmeleri Ticaret A.S.’nin amac1 Istanbul’daki arag¢ trafiginin bir
parcast olan otopark sistemini diizenlemek ve ara¢ park ihtiyacini gidermek igin
modern standartlar1 gozeterek projeler gelistirmektir. Buna goére; modern ve hizli
sehirlesmenin meydana getirdigi ulasim sorunlarinin ¢oziimiine yonelik projeler
gergeklestirmek, ulagim araglarinin park ihtiyaclarimi karsilamak, buna binaen katl
otoparklar insa etmek, yaptirmak, isletmek, islettirmek, kiralamak, kiraya vermek,
satin almak, satmak; kara, deniz, hava ve demir yolu ulasimi i¢in ihtiya¢ duyulan
gerekli her tiirlii techizati temin etmek, satin almak, satmak, kiralamak kiraya

vermek, isletmek, islettirmek, bakim ve onarimini yaptirmaktir.

Ticaret Sicil Gazetesi’'nde belirtilen faaliyetlerin hukuki dayanag: da yine kurulus
hukukunun dayandigi “5216 Sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu’nun 7. maddesinin
f ve 1. fikrasi ile 26. maddesinde belirlenen konulardir. Kurulus hukuki dayanaginda
belirtilen 26. maddenin yani sira, kanunun ii¢linci boliimiinde (Biiyliksehir
Belediyesinin gorev, yetki ve sorumluluklar1) yer alan 7. madde ve ilgili (f) ile (1)

fikralar1 asagidaki gibidir”.
BBK MADDE 7:

o f) “Biiyiiksehir ulasim ana planin1 yapmak veya yaptirmak ve uygulamak;
ulagim ve toplu tagima hizmetlerini planlamak ve koordinasyonu saglamak;
kara, deniz, su ve demiryolu iizerinde isletilen her tiirlii servis ve toplu tasima
araglar ile taksi sayilarini, bilet ticret ve tarifelerini, zaman ve giizergahlarini
belirlemek; durak yerleri ile karayolu, yol, cadde, sokak, meydan ve benzeri
yerler lizerinde ara¢ park yerlerini tespit etmek ve isletmek, islettirmek veya
kiraya vermek; kanunlarin belediyeye verdigi trafik diizenlemesinin
gerektirdigi biitiin isleri yiiritmek.”

e 1) “Yolcu ve yiik terminalleri, kapali ve acik otoparklar yapmak, yaptirmak,

isletmek, islettirmek veya ruhsat vermek.”

Idari yapis1 Tiirk Ticaret Kanunu’na uygun olarak diizenlenen ISPARK A.S. statii
tadilleri yoluyla yeni kurumsal kimligine kavusmustur. Hukuksal dayanagini, sosyal
sorumluluk ilkesi ve modern bir anakent kurulusu olmanin gerekleriyle biitiinlestiren

sirket, faaliyete basladigi glinden bu yana ¢ok sayida otoparki devralarak isletmeye
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baslamis ve kamu kaynaklariin verimli bir sekilde halka doniisiimiinii saglamistir. Buna
bagli olarak Otopark isletmeciliginin yani1 sira faaliyet alanlarini genisleterek hizmet

yelpazesini de ¢esitlendirmistir.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, iktisadi tesekkiillerini tasnif ederken, ISPARK
A.S.’yi ulasim ile ilgili sirketleri arasinda saymaktadir. Bu baglamda
Faaliyetlerimize iliskin Genel Mevzuat Ozeti su sekildedir.

Cizelge 3.1: Faaliyetler ve Ilgili Mevzuat

FAALIYET MEVZUAT
5216 Say1h Biiyiiksehir Belediye Kanunu
3194 Sayih imar Kanunu / Otopark Yonetmeligi

Otopark Hizmetleri
2918 Say1h Karayollar Trafik Kanunu

Istanbul Otopark Yonetmeligi

Ulasim Master Plan1 Caligmalari |Biiyiiksehir Belediyeleri Koordinasyon Merkezleri Yonetmeligi
Heliport Alanlar Sivil Havacilik Genel Miidiirliigi

Engellilere Yonelik Hizmetler 5378 Sayih Engelliler Kanunu

Basmn ve Tanitim 4982 Sayil Bilgi Edinme Hakki Kanunu
2886 Sayih Devlet Thale Kanunu

Mal Alimi Thaleleri Uygulama Yonetmeligi

Ihalelere Yonelik Yapilacak Bagvurular
Hakkinda Yonetmelik
Yapim Isleri Thaleleri Uy gulama Yonetmeligi

Satmalma -
Danigmanhk Hizmet Alimlart Muayene ve

Kabul Yonetmeligi

4734 Sayil Kamu Thale Kanunu

4735 Sayih Kamu Ihale S6zlesmeleri Kanunu

5188 Sayih Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanun

Insan Kaynaklan 4857 Sayili Is Kanunu ve SGK Mevzuati

5018 Sayih Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu

Kamu Idarelerinde Stratejik Planlamaya iliskin Usul ve Esaslar Hakknda Yonetmelik
Kamu Idarelerince Hazirlanacak Faaliyet Raporlart Hakkinda Yonetmelik
Strateji Geligtirme Birimlerinin Calisma Usul ve Esaslan Hakkinda Yonetmelik
TS 10551: Sehir I¢i Yollar, Otolar Igin Otopark Tasarim Kurallar.

TS 9881: Arag Park Yerleri-Smiflandirma, Yapim ve Isletme Kurallar

TS 14010: Makinelerde Giivenlik - Motorlu Tasitlarda Gii¢ Tahrikli

Park Ettirme Teghizat1 - Tasarim, Imalat, Montaj Ve Isletmeye

Alma Asamalarinda Giivenlik Ve Emu(Elektromanyetik Uyumluluk) Sartlart
TS 12576: Sehir Igi Yollar- Oziirlii ve Yaslilar Igin Sokak, Cadde,

Meydan ve Yollarda Yapisal Onlemler ve Isaretlemenin Tasarim Kurallari

Strateji ve Kalite Yonetimi

Standartlar

TS 9111: Oziirlii insanlarm Tkamet Edecegi Binalarm Diizenlenmesi Kurallari.
5018 Sayih Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu

Mali Kaynaklarin Yonetimi Tiirk Ticaret Kanunu

2464 Say1h Belediye Gelirleri Kanunu

Kaynak: ISPARK 2012-2014 Stratejik Plan, S.14.
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1.3.ISPARK’1n Kurulus Amaci

ISPARK, kent yasaminin bir parcasi haline gelen trafik unsurunun insan yasaminda
bir engel olarak degil, bir konfor olarak yer etmesi ve park etmenin bir kaygi
olmaktan ¢ikmas! igin Istanbullulara "giivenle park, giiler yiizle hizmet" anlayigin

tesis etmeyi amaclamaktadir.

ISPARK, gerek yol kenar1 parkomat alanlari, gerekse kapali ve kat otoparklarina
yonelik yeni c¢oziimler gelistirirken, diger yandan modern otopark ¢o6ziimleri
konusunda calismalarim siirdiirmektedir. Yani sira Istanbul trafiginin ¢dziimiinde
onemli bir faktdr olan parklanmaya, yeni bir diizen ve bir anlayis getirmektedir.
ISPARK; bir diinya kenti olan Istanbul’a yakisan ‘dogru park etme Kkiiltiirii’nii
yayginlagtirmak, kamu kaynaklarii etkin ve verimli kullanmak, ulasim sorunlarinin
¢oziimiine katki saglamak, Istanbul genelindeki otoparklar1 tek merkezden kontrol

altina almak ve isletmek icin gahsmaktadlr6.

e Yurtici projelerde ilklere imza atmak,

e Verdigi hizmetleri siirekli olarak gelistirmek,

e (Calisanlarini egitimlerle siirekli gelistirmek,

e Toplum beklentilerini ve toplum yararini gézetmek, ISPARK A.S.’nin temel

stratejileridir.

1.4 ISPARK’1n Personel Yapisi ve Gelisimi

Kurumsal yapiya bakildiginda ‘“kurumsal basar1 ancak kurumun en 6nemli varligi
olan insan kaynaginin en iyi sekilde ise alinmasi, yerlestirilmesi, egitilmesi,
gelistirilmesi, motive edilmesi, yonlendirilmesi ve degerlendirilmesi ile miimkiin
olacaktir. insan Kaynaklar1 yonetimi, genel olarak kurumu hedeflerine basarili bir
sekilde ulastiracak etkin bir iggiicii yapisinin olusturulmasini ve bu isgiicliniin stirekli
gelisimini  saglamak {izere faaliyetlerin sistemli bir sekilde yiiriitiilmesini
amagclamaktadir”. Bu baglamda ISPARK, Otopark sektoriinde oncii bir kurulus
olmasinin temelinde, fedakarhigiyla, 6zverili calismasiyla, etkin ve nitelikli Insan

Kaynag: ekibiyle birlikte bu sektorde basarisini stirdiirmektedir.

®Ispark 2012-2014 Stratejik Plani, istanbul: 2012, ss.12-15.
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ISPARK, Genel Merkez ve saha personellerine yonelik mesleki yeterlilik babinda
hizmet ici egitimleri diizenlemekte ve disaridan saglanan egitim faaliyetlerine de
imkan sunmaktadir. Personel gelisiminin saglanmasi1 hem sirketin kurumsal basariya

ulagmas1 hem de bireyin kariyer planlamasina etki etmektedir.

ISPARK kurulus tarihinden bu giine kadar personel yapisini gelistirerek
degistirmistir. Kurum ilk yillarinda isgorenlerini, 6zel otopark sektoriinde caligmis
kisilerden temin ederken, sonraki yillarda bilinyesine aldig1 isgorenlerini bir takim
kriterlere baglayarak daha egitimli ve kalifiye elaman istihdam etmistir. Isgdrenlerine
kurum i¢i ve kurum dis1 egitimler vererek personellerini nitelik bakimindan, sirketin
belirlermis oldugu personel yapisina ulastirmayr amaglamistir. Kurum daha sonraki
donemlerde personel isttihdam ederken stratejik insan kaynaklari uygulamalar: ile
isletmenin stratejik hedeflerine uygun isgdrenleri biinyesine almay1 insan kaynaklar
politikas1 olarak belirlemistir. Bunun sonucu olarak orgiit kisiye gore is degil ise

uygun kisi prensibini benimsemistir.

1.5.Egitim ve Kalite Faaliyetleri

ISPARK akademi c¢alismalarinda, kurum icinde organize edilen egitim
programlarinin, kurumun amaglariyla uyumlu, personelin egitim ihtiyaclarina cevap
verecek sekilde uygulanmasi, kurum i¢inde ve kurum disinda gerceklestirilmesi 6n
goriilen egitim faaliyetlerine ait esaslarin ve egitim faaliyetleri ile ilgili planlama,
organizasyon, yiiriitme, koordinasyon, 6lgme ve degerlendirme uygulamalarina ait

esaslarin belirlenmesi amaglanmaistir.

Toplam kalite yonetimi anlayisi hi¢ kuskusuz, ge¢gmis donemlerde 6nemli oldugu
gibi 6nlimiizdeki yillarda da, 6nemini daha da artiracaktir. Toplam kalite yonetimi
anlayisinin her kademedeki personelce benimsenmesi gerekli kilinmaktadir. Boyle
bir gerekliligi yerine getirebilmenin en onemli araglar1 egitim kurumlaridir. Bu
konuda kendini yetistirmis egitmenlere biiyiik gérevler diismektedir Diinyada ve
tilkemizde dogal kaynaklarin nasil kullanilmasindan baslayarak, kaliteli ve verimli is
giicliniin ortaya ¢ikarttirilmasina kadar, her tiirlii etkinligin, iiretkenligin ve yiiksek
verimliligin ortaya konulmasi igin, insan kaynagmin toplam Kkalite yonetimi
anlayisina kavusturulmas: gerekmektedir. Ozellikle son dénemlerde sikga telaffuz

edilen kiiresel rekabetin en belirgin alanlarindan biri olan marka bilinirligi ve
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giivenirligi de yine toplam kalite ydnetimi anlayismin bir tezahiiriidiir. ISPAK
otopark sektorde oncili kurulug olarak, gerek Egitim Faaliyetlerine gerekse, Toplam
Kalite Yonetimi calismalarina bilyiik onem vermektedir. Bu baglamda ISPARK

akademi birimini kurmus, Toplam Kalite Yo6netimi siire¢lerini hizlandirmustr.

1.5.1.ISPARK akademi ¢ahsmalari

ISPARK akademi faaliyetleri kurum ¢alisanlar1 icinde ve disinda uygulanan kisisel
gelisim, mesleki ve teknik egitimlerin, planlama, organizasyon, yiiriitme,
koordinasyon, &lgme ve degerlendirme uygulamalarini kapsamaktadir. ISPARK
akademide calisanlara yonelik egitimler iki ana baslik altinda toplanmaktadir. Bu
egitimlerin birincisi; Kurumsal Iletisim ve Halkla Iliskiler ikinci ise; Kurum Kiiltiirii

ve Mesleki Gelisim Egitimleri’dir.
ISPARK akademide ¢alisanlara verilen egitimler;
A. Kurumsal letisim ve Halkla Iliskiler

Iletisim ve Halkla Iligkiler: Bu egitimle kurumun hizmet verdigi kitle ile daha etkili
iletisimde bulunmak i¢in nasil bir tutum gostermesi gerektigi amaglanmaktadir. Bu

amagla;

e Etkin iletisim becerisi gelistirebilme,

e Kisiler arasi iletisimin esaslari,

e Iletisimde dinleme ve anlama becerisi,

e [lletisimde empati kavramini tanimlama,

e Kurum i¢i iletisim ve islevlerini tanimlama,
e Kurum i¢i iletisimin ara¢ ve yontemlerini tanima,
e Aileigi iletigsim,

e Stres yonetimi ve zor insanlarla basa ¢ikma,
e Sorun ¢6zme teknikleri,

e Basar1 ve motivasyon,

e Sonug odaklilik,

e Miisteri odaklilik,
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Yonetici Gelistirme Egitimleri: Bu egitimde yoneticiye;

Mevcut Durum Analizi,
Swot Analizi,

Stire¢ Tanimlama,
Planlama,

Performans Hedefi Koyma,
Eylem Plan1 Olusturma

Raporlama Siiregleri konularinda bilgiler aktarilacaktir.

Is Ahlaki ve Etik Degerler: Bu egitimde yoneticiye ve personele; Kuruma Sadakat,

Is Ahlak1 ve is yeri kurallari, Kamu Hizmetleri Sorumlulugu, Is hayat: ve sosyal

yasam, Adab1 Muaseret gibi ¢esitli konularda bilgiler sunulmaktadir.

B. Kurum Kiiltiirii ve Mesleki Gelisim Egitimleri

Kurum Kiiltiirii ve Mevzuat Bilgisi: Bu egitimde personele;

Kurumun Tarihi ve Orgiit Yapisi,

Kurumun Faaliyet Alanlar1 ve Yasal Dayanaklari,

Kurumun Misyon, Vizyon ve Degerleri

Istanbul Otopark Y6netmeligi

Genel hizmet prosediirleri ve saha oryantasyonu, denetim uygulamalart,
Kurumu tanima, kurum hiyerarsisi, konularinda c¢esitli  bilgiler

aktarilmaktadir.

Temel Trafik Bilgisi ve Otopark Standartlari: Bu egitimde personele; 2918 sayili

karayollar1 trafik kanunu, temel trafik bilgisi ve kurumumuzun gorev alanlari ile

ilgili konulara yonelik bilgilerin aktarilmas1 amaglanmaktadir.

KYS Egitimleri: Bu egitimde Uluslararas1 Kalite Yonetim Standartlar1 ile personelin

gorev yaptigi is ve is ortamu ile ilgili plan, talimat, yonetmelik, standartlar hakkinda

bilgiler aktarilmaktadir.
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Otomasyon ve Park Teknolojileri Kullanma Egitimi: Bu egitimde personele, el
terminali ve bariyer sistemlerinin nasil kullanilacagi, karsilagilabilecek sorunlar ve
bu sorunlara yonelik ¢oziimler hakkinda bilgiler aktarilacaktir. ( Bu egitim saha

calisanlari i¢in uygulanmaktadir).

Is Saghg Ve Giivenligi Egitimi: Bu egitimde personele, her tiirlii acil durum, is
kazasi, yangina miidahale, afet yonetimi ve sivil savunmanin gerektirdigi olagan disi

durumlarda hazirlikli olma amaciyla teorik ve pratik bilgiler aktarilacaktir.

Yazisma Kurallari ve Raporlama: Bu egitimde personele, kurum i¢i ve kurum dist
yazigsmalarda uymasi gereken kurallar ile Kurumsal Kaynak Planlamasi, Kaynaklarin

yonetimi ve Kurumda kullanilan yazilimlara iligkin bilgiler aktarilacaktir.

Temel Ilk Yardim Egitimi: Bu egitimin amaci personele; beklenmedik durumlar
karsisinda insan hayatinin 6n plana alan hem kendisi hem de cevresi i¢in hayat
kurtaran hizli, dogru ve sonug alici miidahaleler yapabilme bilincinin teorik ve pratik

olarak uygulanmasini aktarabilmektir.

Isletme ve Denetim Uygulamalari: Bu egitimde personele; sahada gorev yapan

denetim personelinin uygulamalar1 hakkinda bilgiler aktarilacaktir.

Stratejik Yonetim: Bu egitimde personele; kurumun faaliyet alanlari kapsaminda
hedefleri, hedeflere ulagsmak i¢in ne tiir stratejilerin uygulanmasinin gerektigi, kurum

stratejik planinin uygulanmasi hakkinda bilgiler aktarilacaktir.

1.5.2.Kalite yonetim siireci ve uygulamalari

“Toplam Kalite Yonetiminin 6ziinde de bilimsel yonetimin ilkeleri vardir. Toplam
kalite yOnetimi bilimsel yoOnetimin; israfi azalmak gereksiz hareketleri ortadan
kaldirmak ve zaman kaybini azaltmak i¢in kullanilan zaman ve hareket incelemesi ve
gelistirilmis muhasebe metotlarindan faydalanmaktadir. Ciinkii ama¢ Fordizm ve
Taylorizm’de oldugu gibi isi Orgiitlemenin “en iyi tek yoluna” ulasmak ve bunu
siirekli gelistirmektir. Bunun icin liretim maliyetleri diisliriilmiis, envanter ve devir
stireleri ciddi sekilde azaltilmis ve is giicli verimliligi arttirilmistir. Bir diger amag,

yine kalite standartlarini siirekli olarak yiikseltmektir” (Halis, 2000: 73).
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Bu baglamda ispark iist yonetimi; Orgiitte miisteri istekleri ve yasal sartlar ile
mevzuat sartlarinin karsilanmasinin 6nemini bildirmektedir. Misteri beklentilerinin
karsilanmasinin ehemmiyetini ¢alisanlarina deklare ederek, miisteri memnuniyetinin
en ist diizeyde karsilanmasi igin toplam kalite yOnetimi anlayisi istikametinde

caligmalarini siirdiirmektedir.

Miisteri memnuniyetinin arttirilmasi amaciyla miisteri taleplerinin alinmasi, hizmetin
gergeklestirilmesi miisteri memnuniyetinin Ol¢lilmesi ve miisteri ile iletisim
kurulmasi i¢in gerekli calismalar kalite yonetim sistemi icerisinde planlanmis ve
uygulanmaktadir. Miisteri memnuniyeti anketlerinin analiz edilmesi siireglerin
misteri odakli olmasini saglar. Miisteri tarafindan bildirilen uygunsuzluklar Diizeltici
ve Onleyici Faaliyet Prosediiriine gore yiiriitiiliir. Thtiya¢ oldugunda Ust Yonetim
miisteri memnuniyetini artirmak i¢in miisavir firmalarla anlagsma yaparak

memnuniyet anketleri uygulatmaktadir.

ISPARK, misyon vizyon ve kalite politikasini belirleyerek personele duyurusunu
yapar. Politika ve hedefleri, miisterilerden gelen geri beslemeleri, miisteri
memnuniyet analizlerini yilda en az bir kere yapacagi Yonetimin Gozden Gegirmesi
toplantisinda degerlendirilir. Hedeflere ulasabilmek i¢in birimler kendi hedeflerini
belirler ve hedeflere gore hareket edilip edilmedigi I¢ Tetkikler ile belirlenir. Kalite
Yonetim Sistemi’nin gerektirdigi Onlemleri alarak, ihtiya¢ olan kaynaklarin

saglanmasini ve kullanmasini ilke edinmistir.

ISPARK iist ydnetimi, misyon ve vizyonu ile baglantili sekilde Kalite Politikasini
olusturmustur. Kalite Politikasi, kalite hedefleri ile uyum igerisindedir. Kalite
Politikas1 Genel Miidiiriin onayindan gegtikten sonra yayinlanir. Kalite Politikasinin
kurumdaki personel tarafindan bilinmesini ve anlasilmasini saglamak icin faaliyet
alanlarinin uygun yerlerine asilarak ilan edilmis ve verilen egitimlerle de konu olarak
islenmistir. Kalite Politikasinin uygunlugu, iist yonetim tarafindan Yonetimin
Gozden Gegirmesi toplantisinda gerektiginde revize edilir ve ayni yontemle

duyurulur.
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ISPARK Toplam Kalite Yénetimi gergevesinde Misyon, Vizyon, Kalite Politikasi ve
Ilkelerini su sekilde belirlemistir.

Misyonunu, “Giivenle park ve giiler yiizle hizmet anlayisi ile ulasim araglarinin

parklanma ihtiyacini karsilamak.” olarak belirlemistir.

Vizyonunu, “Etkin bir park yonetimi i¢in mevcut kapasiteyi artirmak, kentsel ulasim
altyapisina giincel teknolojisi ve nitelikli ekibiyle katki saglamak™ olarak

belirlemistir.

Kalite Politikast, Ispark, entegre ulasim sistemine katki ortaya koyabilecek miisteriyi
On planda tutan hizmet anlayisini, ¢evre ve is sagligi, giivenligi kurallarina uygun
hareket etmeyi, kalite yOnetim sisteminin ortaya koydugu kriterler dogrultusunda

gelistirmeyi ve siirekli iyilestirmeyi ilke edinmistir.
Ilkelerini ise, su sekilde belirlemistir.

e Kalite: Uluslararasi kalite standartlarina uygun miisteri odakli hizmet

e Giiven: Ozgiin hizmet anlayisi ile calisanlarmin, miisterilerinin ve Istanbul

halkinin glivenini kazanmak

e Yenilik: Yeni ve 0Ozglin projelerle yasami kolaylastiran, yenilik¢i ve

arastirmaci anlayis
o Seffaflik: Herkesin bilgisine agik caligsmalar

e Verimlilik: Kamu yarari1 gozeten, hizmet kalitesinden taviz vermeyen

isletme ilkesi

e Katilmcilik: Karar alma ve kamu kaynaklarina iligkin siireclerin tamaminda

katilimciliga destek

e Miisteri Odakhhk: Nitelikli personeliyle miisteriyi merkeze alan isletme

kiiltiirt

e Sosyal Sorumluluk: Proje gelistirme ve uygulama siireglerinde sosyal

sorumluluk bilinciyle faaliyet gostermek.
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Diinyada ve Ulkemizde dogal kaynaklarmn nasil kullanilmasindan baslayarak, kaliteli
ve verimli bir is gilicii yetistirme ve gelistirmeye kadar, her tiirlii etkinligin,
tiretkenligin ve yiiksek verimlilik koymak amaci giiderek, insan kaynaginin toplam

kalite yonetimi anlayisina kavusturulmasi gerekmektedir.

1.6. Is Saghg ve Giivenligi Faaliyetleri

Sirketimiz otopark isletmeciligi faaliyetlerine 2005 yilinda baslamistir. 2013 yilina
kadar is saglig1 ve giivenligi alaninda calismalar1 olmustur. Ydriirliikli tarihi 30
Haziran 2012 olan Is Saghg ve Giivenligi Kanunu ile birlikte sirketimizin faaliyet
alan1 Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig tarafindan Otopark ve garaj isletmeciligi
(bisiklet parklar1 ve karavanlarin kisin saklanmasi dahil) tehlike kodu ise “ Az
Tehlikeli” olarak belirlenmistir. Kanun az tehlikeli sektorlerde uygulamaya 1 Ocak
2014 tarihinde ge¢mistir. Bu tarihten itibaren calisan sayist dikkate alinarak 2 (iki)

“Is Giivenligi Uzmam ve Is Yeri hekimi” sirketimizde goreve baslamistir.

Boyle bir kanunun yiirlirliige sunulmasi kuskusuz calisma yasaminin kalitesini
giderek daha etkin bir bicimde ortaya koyacaktir. Giivenli ve saglikli bir ¢aligma
yasaminin ortaya konmasi, ¢alisma yasaminin ilk ve dncelikli sart1 sosyal taraflarin
yerine getirilmesi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir Kurum tarafindan is sagligi
ve giivenligi faaliyetlerine ayrilan zaman ve biitce gecen yillara oranla hayli
arttirilmistir. Insan hayatmin ne kadar degerli ve énemli oldugu bir kez daha ortaya
¢ikmaktadir. Sirketlerde her gegen giin is saghgi ve giivenligine verilen 6nem
artmistir. Bu baglamda sirketimizde tiim bunlarin yerine getirilmesi adma 2014
yilindan itibaren ©nemli adimlar atmig caligma yasaminda insan kaynaginin

vazgecilmez bir unsur oldugunu ortaya koymustur.
Bu durumlar1 6zetlememiz gerekirse;

e Tiim caligma alanlarinda giivenli ve saglikli ¢alisma ortamlari olusturma,

e Tiim otoparklarda risk analizleri gergeklestirerek personel sagligina ve
giivenligine etki edebilecek tehlikeleri dnleme,

e (alisanlarin tamaminin periyodik muayenelerini ve saglik taramalarini rutin

olarak gerceklestirme,
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Personel sagligi lizerinde olumsuz etki yaratmasi muhtemel durumlarini
yetkili firmalarin yapacagi ortam Olgiimleri ile tespit etme ve c¢oOzlimler
uretme

Doktor hizmetinin saglikli ve islevsel olmasi adina 6zel doktor odalarinin
yapilmasi,

[lk yardim egitimleri diizenleyerek bu konuda ozel egitimli personel
yetistirme ve bunlarin ¢aligma alaninda kullanabilecegi ilk yardim ¢antalarini
saglama

Sirketimizin hizmet aldig1 firmalarda tehlikeli is yapan ¢alisanlarinda
giivende ¢aligmasi i¢in ¢aligma ortamini denetleme

Kanun kapsamida da zorunlu olan ve g¢alisanlarin Is saghg ve Giivenligi
bilincine uygun hareket etmesini saglayan is sagligi ve giivenligi egitimlerini
her hafta 8 saatlik siire ile gergeklestirme

Calisanlarin dogru hareket etmelerine yardimci olacak talimat ve uyari
isaretlerini tiim otoparklarda yerine getirme

Acil durum ve yangin tatbikatlarini ve egitimlerini diizenleyerek olas1 tehlike
aninda personelin uygun hareketlerde bulunmasini saglama

Olusabilecek is kazalarinin veya meslek hastalilarinin degerlendirmesini
yaparak bu durumlarin 6niine gegme

Tiim ekipmanlarin diizenli bakim ve onarim faaliyetlerini kontrol etme
Kullandigimiz  kisisel koruyucu donanimlarin personel sagligini ve
giivenligini saglayacak sekilde temin etme.

Tiim calismalarda personel destek ve goriislerine basvurma ve bunlari
degerlendirerek farkli ¢oziim yollar1 iiretme

Rutin Is saghg ve Giivenligi Kurul toplantilar1 yaparak isvereni bu konuda
bilgilendirme

Calisanlarin istihdami Oncesinde ise uygunlugunu gbéz Oniine alma ve
calisanlara 6zel oryantasyon egitimleri diizenleme

Diizenli olarak ¢alisma alan denetimlerinde bulunarak olusan farkli tehlikeleri

tespit etme,
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Yukarida da belirtigildigi gibi tim bu maddeler yapilan isin kisa bir ozetidir.
Sirketimiz bu c¢alismalarin daha saglikli yliriitiilmesi adina 2015 yilinda sirketimiz
biinyesinde Is Sagligi ve Giivenligi Birimini kurmustur. Suan 2600 {in iistiinde
calisam1 ve 800 iin {iistlinde farkli ¢alisma alani olan sirketimiz faaliyetlerine her

gecen giin lstline koyarak devam etmektedir.

Diinya geneline bakildiginda 1,2 milyar1 kadin olmak iizere 3 milyara yakin is giicii
bulunmaktadir. Diinya genelindeki toplam gayrisafi hasilanin ylizde 4’iinli giinliik
yasanan yaklasik 1 milyon is kazasi, alip gotiiriyor. Diinya genelinde her yil 270
milyon is kazas1 meydana gelmektedir. Diinyada meydana gelen is kazasi ve meslek
hastaliklar1 sonucu her yil 2,3 milyon insan, bu kazalarda hayatin1 kaybetmekte ve

milyonlarca insan ise sakat kalarak is goremez hale gelmektedir’.

Bakildiginda sadece belirtilen veriler dahilinde, ¢alisma yasaminda diizenlenecek
bircok yenilemenin ve alinacak 6nlemlerin, insana deger verme zaruriyetini agik bir
sekilde Oniimiize sunmaktadir. iginde bulundugumuz calisma diinyasmin da, is
giivenligi konusunu, zoraki uygulanan bir mecburiyetten ¢ikartarak, isgorenlerin
saglina ve gilivenligine destek veren, verimlilik ve kalite diizeyini yiikselten
calisanlarin sosyal ve ruhsal olarak daha verimli olmasii saglayan bir ara¢ olarak

goriilmesi gerektigine inanilmaktadir.

Thttp://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowProperty/WLP%20Repository/csgb/dosyalar/kitap/kitap03 6
331, Erisim Tarihi: 07.04.2015.
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Cizelge 3.2: Is Saghg ve Giivenligi Ile Ilgili Baz1 Yénetmelikler

4857 Sayih Iy
No Yonetmeligin Ad1 Kanunu Ilgili
Maddesi
1 Is"Kanunu. na Iligkin Fazla Caligma ve Fazla Siirelerle Calisma 41. madde
Yonetmeligi
2 Saglik Kurulu Bakimindan Giinde Ancak Yedi Buguk Saat 63. madde
veya Daha Az Calisilmas1 Gereken Isler Hakkinda Y 6netmelik '
3 C?cuk ve Qeng Iscilerin Caligtirilma Esas ve Usulleri Hakkinda 71 madde
Y onetmelik
4 Kz}dln Isgl.lerm Gece Postalarinda Calistirilmalart Hakkinda 73 madde
Y onetmelik
5 |Calisanlarin Is Saglig1 ve Giivenligi Egitimleri ile Ilgili Usul ve 27 madde
Esaslar1 Hakkinda Yo6netmelik '
6 |is Saghg ve Giivenligi Yonetmeligi (89/391/EEC) 78. madde
7 | Girtltii Yonetmeligi (2003/10/EC-(86/188/EEC) 78. madde
8 | Yap1 Islerinde Saglik ve Giivenlik Yonetmeligi (92/57/EEC)
Patlayic1 Ortamlarin Tehlikelerinden Calisanlarin Korunmasi
9 Hakkinda Yonetmelik 78. madde
10 | Agir ve Tehlikeli Isler Yonetmeligi 85. madde

Kaynak: Deniz KAGNICIOGLU, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Anadolu Universitesi
Eskisehir: Web-Ofset 1.Baski, 8. Unite, 2013, s, 234.

“Ulkemizde isgoren sagilig1 ve is giivenliginden dogrudan ve dolayli olarak sorumlu
olan ¢ok sayida kurum ve kurulus vardir. Bunlarin basinda Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi yer almaktadir. Bakanligin orgiit yapisi i¢inde basta is Teftis
Kurulu Bagkanligi olmak iizere konuyla ilgili dort ayri birim bulunmaktadir. Daha
sonra Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi ve Milli Savunma Bakanligi gelmektedir.
Milli Savunma Bakanligmin konuyla ilgisi askeri igyerlerinin teftisiyle ilgilidir.
Bakanliklardan sonra Sosyal Sigortalar Kurumu, Belediyeler, Milli Prodiiktivite
Merkezi, Tiirk Standartlar1 Enstitiisii ve Universiteler kendi gorev alanlari itibariyla
degislik acilardan ve degisik amaglarla konuyla ilgilidirler. Biitiin bu kurum ve
kuruluslar disinda isciler, sendika temsilcileri ve isletme yoneticilerinin birlikte yer
aldig1 Is¢i Saglig1 ve Is Giivenligi Kurullari isletme diizeyinde konuyla ilgili faaliyet

gosteren dnemli mekanizmalardir’(Kagnicioglu, 2013: 234).
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1.7.Performans Kriterleri ve Odiillendirme

“Olgme ve degerlendirme, hem kullanilan yontemlerin hem de bu yontemlerle elden
edilen bu sonuglarin isgoérenler iizerinde olumlu yada olumsuz etkiler olusturmasi
sebebiyle olduk¢a dnemli bir konudur. Olgme ve degerlendirme planli programli ve
disiplinli calismay1 sevmeyen isgdrenlerin pekte hosuna gitmez. Olgme ve
degerlendirme onlarda daha ¢ok stres ve kaygi yaratir. Ayrica Olgme ve
degerlendirmenin 06znel kriterlere yapilmasi ¢alisanlarda olumsuz duygularin
olugsmasina neden oldugu yapilan caligmalarla dogrulanmistir. Bu siraladigimiz
olumsuzluklara ragmen yine de g¢aligsanlar 6lgme ve degerlemeye olumlu bakarlar.
Ciinkii isgorenler bilir ki, terfileri, licretleri ve atamalari 6lgme ve degerlendirme
sayesinde yapilmaktadir. Kisaca belirtecek olursak Olgme ve degerlendirme
sonucunda ig gorenlerin basarili olmalari durumunda terfi, licret zammi yada cesitli
sosyal haklarla odiillendirilmektedirler. Bu durum iggérenlerin moral ve
motivasyonunu etkiler. Moral ve motivasyonlar1 yiikselen isgorenler daha istekli
calisirlar. Sonucta hem kedileri hem kurumlar1 kazangh c¢ikar. Degerlendirme
sonuglar1 olumsuz ¢ikanlar ise yonetim tarafindan ya ikaz edilirler yada eksik yonleri

egitimle giderilerek verimli hale getirilebilirler”(Giiney, 2014: 185).

Bu baglamda kurum tarafindan bireylerin performanslarinin  dlgme ve
degerlendirilmesine yonelik olarak olusturulan yonergede sunulan Kriterler, kurum
calisanlarinin performanslarint degerlendirmek amaciyla hazirlanmis olup, bu

degerlendirme sonucunda amaglanan;

e lIsgorenlerin verimlilik ve gelisim diizeylerinin dlgiilmesi,

e Personellerin motivasyonlarinin artirilarak  bireysel yetenek diizeylerinin
arttirtlmasinin saglanabilmest,

e Personellerin daha verimli olabilecegi kademelerde degerlendirilmeleri,

e Olgme ve degerlendirme sonuglarmin; calisanlarin egitimi, terfisi, kariyer

planlamasi, basar1 ve 6diil degerlendirilmesinde kullanilmas1 amaglanmustir.

Kurum bu baglamda bir performans degerlendirme kurulu olusturup isin mahiyetini
de gz oniine alarak bir dizi kriterler belirlemistir. Orgiit boylece ¢alisanlarin bireysel

performanslarin1 6l¢gmeyi ve degerlendirmeyi amaglamistir.
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Olgme ve degerlendirme donemleri yetkinlik bazli olup 6lgme ve degerlendirme
yilda iki defa (Aralik ve Haziran aylar1) yapilir. Her bir dlgme ve degerlendirme

donemi birbirinden bagimsiz ele alinarak degerlendirme yapilir.

ISPARK A.S o6l¢me ve degerlendirme kurulu tarafindan belirlenen; mesleki
yeterlilik, davranigsal yeterlilik, bireysel yeterlilik kriterlerine asagida kisaca

deginilmistir.

Mesleki Yeterlilik Kriterleri;

Is bilgisi: Yapmis oldugu isle ilgili olarak teorik ve pratik bilgi ve beceri diizeyinin

Olciilmesi,

Verimlilik: Kendisine verilen gorevi normlara uygun bir bigimde, belirlenen siirede

ve saylda yapabilme yeteneginin 6l¢iilmesi,

Is kalitesi: Kendisine verilmis isi genel kabul gormiis standartta gore yapabilme

yeteneginin ol¢iilmesi,

Sorumluluk: Gérev bilinciyle kendisine verilen malzeme ve techizati amaci disinda

kullanmama ve olusacak olumsuz sonuglari benimseme yeteneginin 6lgiilmesi,

Problem ¢ozme ve iiretkenlik: Ortaya c¢ikan en karmasik sorunlari yeni fikirler
ireterek dogru ve c¢abuk bir bicimde degerlendirme, yeni diisiinceler ortaya

sunabilme becerisinin degerlendirilmesi,

Davranissal yeterlilik Kriterleri;

Insan iliskileri: Ust yoneticileri, astlari, mesai arkadaslari ve ¢evresindekilerle bir

uyum i¢inde igleyen bir iletisim kurma 6zelliklerinin degerlendirilmesi,

Organizasyon becerisi: Kendisine verilen gorevin organizasyonunu yapabilme ve

¢iktilarini takip edebilme becerisinin dlgiilebilmesi,

Ogrenmeye yatkin olma: Kurum tarafindan verilen egitimlerde ve gérevlendirildigi

projelerde tistiin bir performans sunabilme becerisinin degerlendirilmesi,
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Girisimcilik ve yeniliklere yatkin olma: Calisanin yapacagi islerle alakali olarak
gelisen giincellikleri yakindan takip edebilme, yoneticilerine yapilacak islerin

akisiyla ilgili yeni fikirler sunabilme becerisinin degerlendirilmesi,

Takim Calismasi: Takimi olusturan kisilerle isbirligi yaparak birlikte ¢alisma iginde

olarak, bilgi ve belgeyi paylasma becerisinin degerlendirilmesi,

Bireysel Yeterlilik Kriterleri;

Karar alma: Calisanin kendisi ile ilgili konular iizerinde karar alabilmesi ve

inisiyatif kullanabilmesi yeteneginin dl¢iilmesi,

Programli calisma: Yapmis oldugu caligmalari, isin aciliyet ve ehemmiyetine gore

siralayarak sonuclandirabilme becerisinin degerlendirilmesi,

Ise baghiligi: Yaptig isi 6ziimseyerek yapma becerisi, ise ve kuruma olan sahiplik

derecesin gozlemlenmesi,

Esneklik: Amirinin izni ve bilgisi olaraktan personele verilen gorevleri de yapabilme

becerisinin degerlendirilmesi,

Biitiin bu kriterler dogrultusunda degerlendirilen ve basarili olan personeller kurum
yonetimi tarafindan belirlenen; terfi, egitim ve ikramiye vb. bircok alanda

odullendirilirler.
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2.ARASTIRMANIN PROBLEMI, AMACI, ONEMIi VE KAPSAMI

Aragtirmamizin bu bdliimiinde arastirmamizin problemi, amaci, énemi ve kapsami
konu edilmistir. Arastirmamiz siirecindeki asamalar, Ol¢ek calismalari ve
aragtirmamizin izlemis oldugu yontem ele alinarak, bu yontem sonucunda

ulastigimiz bilgi ve bulgularin degerlendirilmesi amaglanmaktadir.

2.1.Arastirmanin Problemi

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin (SIKY) birgok &zellige sahip oldugu
bilinmektedir. Bunlarin basinda personel politikalarinin  insan kaynaginin
planlanmasinin ilk olarak kendi iclerinde ve sonrada genel sirket stratejileriyle
biitlinlesmesi gelmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 planlamast ve personel
politikalarinin verimli ve etkin bir bigimde uygulanmasi hem c¢alisanlarin verimliligin
arttirtlmasina hem de orgiitlin stratejik hedefleriyle uyumlu hale gelmesini miimkiin

kilmaktadir.

Aragtirmanin problemi, Stratejik insan kaynaklart politika ve uygulamalarinin
calisanlar1 nasil etkiledigidir. Buna gore, bu caligmada, stratejik insan kaynaklari
politika ve uygulamalarinin ¢alisanlart ne diizeyde etkiledigi sorununa yanit

aranmaktadir.

2.2.Arastirmanin Amaci

Glinlimiize kadar yapilan arastirmada; stratejik insan kaynaklari yoOnetiminin
uygulamalarinin, kalite yonetim faaliyetlerinin, bilgi paylasim diizeyinin isletme
stratejileriyle olan uyumunun c¢alisanlarin performansi {izerinde olumlu birgok
etkileri oldugu tespit edilmistir. Bu arastirmada, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
(SIKY) uygulamalarinin ¢ahisanlar iizerindeki etkileri arastirilmistir. Bu amagla,
SIKY uygulamalari, bu uygulamalar arasindaki iliskiler incelenmis, oncelikle
isletmelerin hangi diizeyde SIKY uygulamalarina sahip olduklari belirlenmeye

calisiimastir.
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Bu baglamda c¢alismanin amacini ise su sekilde siralamak miimkiindiir;

e Arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin demografik ozellikler acgisindan
profillerinin belirlenmesi

e Uygulanan Stratejik Insan Kaynaklar1 Politikalarma, sirket calisanlarinin
bakis agisinin belirlenmesi

e Sirketin stratejik hedefleriyle stratejik insan kaynaklart politikalarinin
uyumlulugunun belirlenmesi

e Verilerin analiz edilmesi ile elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi ve

oOneriler gelistirilmesi.

2.3.Arastirmanin Onemi

Son yillarda daha hizli bir sekilde varligim1 artiran globallesme siirecinde;
uluslararasi rekabetin {istiinliigiinde bende varim diyen sirketlerin, geleneksel rekabet
Ustiinliigii, niteliklerin Otesinde insan unsurunu farkli yorumlayiglar1 6n plana
cikmaktadir. Sirketin organizasyon yapisi ve beseri sermayenin uygun kullanimi,
giinimiizde rekabetin Onemli bir dayanagmin temsil ekmektedir. Caligmanin
odaginda insan unsurunun varolusu sirketin stratejik hedefleriyle ve insan kaynaklari

politikalarinin nasil ve ne seklide ortiistligliniin gostergesi olmaktadir.

Bu baglamda arastirmamizin 6nemini iki baslik altinda toplamak miimkiindiir.
Aragtirmay1 onemli hale getiren birinci neden; sirket calisanlarinin, uygulanan insan
kaynaklar1 politikalarina bakis agilaridir. Ikinci neden ise; otopark sektoriinde
ISPARK 1n 6ncii kurulus olmas: ve bu sektdr calisanlarina yonelik daha énce boyle

bir aragtirmanin yapilmamis olmasidir.

2.4.Arastirmanin Kapsam

Aragtirmanin  kapsami, Istanbul ISPARK Genel Miidiirlik ¢alisanlarr ile
sinirlandirilmistir. Bir baska deyisle ISPARK sirketinde Genel Miidiirliik calisanlart

bu ¢alismanin kapsamina dahil edilmistir.
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3.METODOLOJi

Aragtirmada kullanilan 6rneklem, veri toplama ve veri analiz yontemleri lizerinde
durulmugtur. Orneklem, veri toplama ve veri analiz yontemlerine dahil bilgiler

verilmistir.

3.1.Ana Kiitle ve Orneklem

Ana kiitlemiz, ISPARK Genel Miidiirlik ¢alisanlaridir. Ana kiitlemiz (N=250)
calisgandan olusmaktadir. Ana kiitlenin hepsine anket uygulandi ve ¢alisanlarin
190’1indan cevap alinabildi. Arastirmanin 6rneklemi, aragtirmanin evreninin %76’sini1

kapsamaktadir. Orneklem hacmimiz ana kiitleyi temsil etmeye yetkilidir.

3.2.Veri Toplama Yontemi

Aragtirmanin kapsam dahilinde yer alan Ispark Genel Miidiirliik galisanlarina 14
tane soru 4’li segenek kullanilarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
uygulamalar1 yaklasimlarina iligkin sorular yoneltilerek elektronik ortamda veriler

toplanmistir. Arastirmaya toplam 190 katilim saglanmustir.

3.3.Veri Analiz Yontemi

Verilerin analizinde sorular bir birinden bagimsiz sekilde ele alinip analiz
yapilmistir. Anket formundaki cevaplar 4’li seceneklerden olusup her bir soruya
kendi igerisinde degerlendirme yapilmistir. Ankete cevap veren calisanlarin, yas1 ve
egitim durumu agisindan genel bilgileri ¢ikarilmistir. Analiz asamasinda stratejik
insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarmin galisanlarin veremliligine etkileri ve
insan kaynaklar1 departmaninin uygulamalarini 6lgiilmeye ¢alisilan sorular sorularak
alinan cevaplarla ylizdelik oranlar olusturulmustur. Anketteki tiim sorulara verilen
cevaplar her bir sorunun bir birinden bagimsiz olmak kaydiyla yilizde dagilimlar
hesaplanmis, bu dagilimlar ¢izelge ve sekillerle gosterilerek, sorulara verilen

cevaplarin analizleri yapilmistir.
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4.ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Asagida arastirmamizin; frekans dagilimlar, calisanlarin yas aralifi, egitim
durumlart ve calisanlarin sorulara verdikleri cevaplarin analiz edilmesi ile ilgili

bilgiler verilmistir.

4.1.Frekans Dagilimlar

Asagida calisanlarin yas araligi ve egitim durumlar1 acisindan veriler cizelgelerle

gosterilmis ve yorumlari ¢izelgeler {izerinden yapilmistir.

4.1.1.Cahsanlarin yasi

Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin yaslarina iliskin dagilim Cizelge 3.3’de

gosterilmistir.

Cizelge 3.3: Calisanlarin Yas Dagilimi

YAS ADET YU;DE GECERLI KOMULATIF
DAGILIM DAGILIM YUZDE YUZDE
18-23 4 2,1% 2,1% 2,1%
T 24-29 29 15,3% 15,3% 17,4%
-
&
< 30-35 70 36,8% 36,8% 54,2%
(7]
<
> 36-41 60 31,6% 31,6% 85,8%
42 ve Uzeri 27 14,2% 14,2% 100,0%
TOPLAM 190 100% 100%

Cizelge 3.3’¢ dikkat edildiginde ¢alisanlarin hemen hemen yarisindan fazlasinin orta
yas grubunda toplandigi1 gériilmektedir. Calisanlarin %17,4°ni (18 ve 29) yas gurubu

olustururken, 42 ve {lizeri yas grubunun oraninin %14,2 oldugu goriilmektedir.
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Calisanlarin yas aralifina bakildiginda (24-29) yas grubunun, (18-23) yas grubuna
oraninin  %13,7 iken, (30-35) yas grubunun, (36-41) yas grubuna orani ise
%85,9°dur. Yine cizelge bize (42 ve Uzeri) yas grubunun, (18-23) yas grubuna

oraninin%14,8 oldugunu gostermektedir.

4.1.2.Cahisanlarin egitim diizeyi
Aragtirmanin kapsamindaki ¢alisanlarin egitim diizeylerine iliskin dagilim Cizelge

3.4.°de gosterilmistir.

Cizelge 3.4: Calisanlarin Egitim Diizeyi

OGRENIM ADET YUZDE GEGERLI | KUMULATIF
DURUMU DAGILIM | DAGILIM YUzDE YUZDE
. LiSE 45 23,7% 23,7% 23,7%
s
= . .
S ON LISANS 16 8.4% 8,4% 32,1%
[
§ LISANS 92 48.4% 48.4% 80,5%
[11]
m -
3 Y.LISANS 34 17.9% 17.9% 98,4%
DOTJTZ?EF;iA ve 3 1,6% 1,6% 100,0%
TOPLAM 190 100% 100%

Cizelge 3.4 incelendigi zaman sirket ¢alinanlarinin biiyiik bir cogunlugunun yiiksek
seviyede Ogrenim gordiigli, buna miiteakiben lise mezunu calisanlarin oraninin
%23,7 oldugu goriilmektedir. Cizelgeden elde edinilen verilere gore lise egitimi
alanlarin 6n lisans egitimi alanlara oraninin %35,4 oldugu goriiliirken, lisans egitimi
alanlarin yiiksek lisans egitimi alanlara oraninin %37,0 oldugu goriilmektedir. Yine
cizelgeye gore yiiksek lisans egitimi alanlarin oraninin doktora ve lizeri egitim

alanlara orani ise %38,9 oldugu goriilmektedir.
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4.2.Sorulara Verilen Cevaplarin Analiz Edilmesi

Orneklem Ispark Genel Miidiirliik ¢alisanlarinin tamamina uygulanmis arastirmaya
190 calisan katilmistir. Sorulara verilen cevaplar {izerinde her soru bir birinden
bagimsiz olmak kosulu ile degerlendirilmis olup asagidaki bulgular elde edilmis bu

dogrultula sorulara verilen cevaplarin analiz ve degerlendirmeleri yapilmistir.

1-Kurumunuzda ¢calismaktan memnun musunuz?

80,0%
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60,0%

50,0%

40,0%
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>
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20,0%

10,0%

0,0%

Sekil 3.1: Kurumunuzda Caligmaktan Memnun Musunuz Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.1%1 inceledigimizde aragtirmaya katilan 190 galisandan %76,3’tiniin kurumda
calismaktan memnun oldugu goriilmektedir. Hayir diyenlerin yiizdeleri toplami
%1,6’dir. Bu veriler dogrultusunda sirket c¢alisanlarinin biiylik bir boliimiiniin,
kurumlarinda c¢alismaktan memnun oldugu kanis1 hakimdir. Kurumda ¢aligsmaktan
kismen memnun olanlar %22.1°’lik bir oranmi1 olusturmaktadir. Kismen memnun
olanlarin memnun olmadig1 alanlar analiz edilerek kurumda ¢alismaktan memnun
olan personel sayisi arttirilabilir. Personelin memnun olmadigi alanlarin veya
durumlarin analiz edilerek sorunlarinin ¢oziimiine gidilmedigi takdirde personelin
kism1 memnuniyeti memnuniyetsizlige doniisebilir. Bu durumda memnun olmayan
personel sayisinin artmasi ile kurumda aidiyet duygusunun giderek azalmasi soz

konusu olabilir.
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2-Kurumunuzda ise uygunluk ve liyakat ilkesinin dikkate alindigim diisiiniiyor
musunuz?

0% il
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Evet Hayir Kismen Kararsiz

Sekil 3.2: ise Uygunluk ve Liyakat Ilkesine Dikkat Ediliyormu Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.2’ ye bakildiginda aragtirmaya katilan 190 ¢alisandan, ise uygunluk ve liyakat
ilkesinin dikkate alindigini diistinenlerin oran1 %26,3 iken, katilimcilarin %34,7’si
ise uygunluk ve liyakat ilkesinin dikkate alinmadigim diisiinmektedir. Ise uygunluk
ve liyakat ilkesine dikkat edilmemesi, personelin yaptig1 iste etkin olmadigi veya
yapilan iste uzmanlk goézetilmedigi sonucunu ortaya g¢ikarmaktadir. Ayrica bu
durum etkin bir ihtiya¢ analizi yapilmadigini, hangi isin hangi ozelliklere sahip
personel tarafindan yapilacaginin belirlenmedigini ortaya koymaktadir. Kisaca

personel-is iligkisi gozetilmemektedir.

Ise uygunluk ve liyakat ilkesine dikkat edilme orani en fazla %37.9 ile kismen cevabi
olmustur. Bu durum kimi departmanlarda personel niteliklerine dikkat edildigi kimi
departmanlarda ise niteliklere 6nem verilmedigini ortaya koymaktadir. Ayrica ise
liyakat ilkesine kismen onem verilmesi birim ydneticilerinin her personele farkli

davranig sergilemesi olarak da yorumlanabilir.
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3-Kurumunuzun size mesleginizle ilgili gereken egitimleri sagladigim

diisiiniiyor musunuz?
o
= II
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Sekil 3.3: Mesleginizle ilgili Gereken Egitimler Saglaniyormu Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.3 incelendiginde arastirmaya katilan 190 ¢alisandan elde edilen veriler
1s18inda mesleki egitim olanaklarinin saglandigint diisinenlerin oran1 %51,1 iken,
hayir diyenlerin orani ise %10,5’tir. Calisanlarin yaris1 meslekleriyle ilgili gerekli
egitimlerin saglandigi kanisindadir. Personelin yarisinin mesleki egitimleri aldigini
ifade etmesi kurum olanaklarinin esit bir sekilde dagitilmadigr olarak da
yorumlanabilir. Mesleki egitimlerin kismen saglandigini sdyleyen kisilerin orani
%38,4’tlir. Bu durum personelin meslegi ile ilgili egitimlerden bazilarinin kurum
tarafindan karsilanmadigini ortaya koyabilir. Egitimlerin personele tam olarak
verilmemesi egitim ihtiya¢ analizlerinin tam olarak yapilmadigini ortaya koyabilir.
Personelin sadece yarisinin ihtiya¢ duydugu egitimleri olmasi ve dnemli bir kisminin
ihtiya¢ duydugu egitimlerin bir kismmi alabilmesi kurulusun giincel bilgi ve
uygulamalara ilerleyen zamanlarda yabancilagmasina ve giincele ayak
uyduramamasina yol acabilir. Boylece personel yapisi giin gegtikge niteliksiz bir

yaptya biirtiniir.
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4-Kurumunuzda Kkariyer ve yiikselme olanaklari saglaniyor mu?
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Sekil 3.4: Kariyer ve Yiikselme Olanaklar1 Saglaniyormu Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.4’e bakildiginda arastirmaya katilan 190 kurum g¢alisaninin %28,4°1 kariyer
ve ylikselme olanaklarinin saglandigini diisiiniirken, hayir diyenlerin oraninin %27,4
oldugu goriilmektedir. Evet ve hayir diyenlerin oranlarinin bir birine yakin oldugu
goriilmektedir. Kurumda kariyer ve yiikselme olanaklarinin saglnamasina verilen
evet ve hayir cevaplarinin esit olmasi kurumda personele yonelik esitlik ilkesinin
uygulanmadigin1 géstermektedir. Bu durum personelin yiikselmesinde liyakatin esas
alinmasi1 yerine bagka faktorlerin devreye girmesi olarak yorumlanabilir. Esitlik
ilkesinin tim personele yonelik olmamasi personelin aidiyet duygusuna,
motivasyonuna ve kurumuna olan giivenine zarar verebilir. Ayrica kariyer ve
yiikkselme olanaklarmin saglanmasina verilen kismen cevabimmin %44,2 olmasi
personelin kendini is kapsaminda giivende hissetmemesine yol agabilir. Ciinkii
personelin  karsilasabilecegi uygulamanin belirsiz olmasi kariyer planlamasi
yapmasini zorlastirabilir. Bir kurulusta yiikselme ve kariyer olanaklarinin 6nceden

belirlenmesi gerekmektedir.
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5-Verimlilik ve basar1 diizeyine gore odiill ve ceza verildigini diisiiniiyor

musunuz?
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Sekil 3.5: Kurumda Uygulanan Odiil ve Ceza ile Ilgili Soruya Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.5’i incelendigimizde arastirmaya katilan 190 kurum calisanlarindan elde
edilen verilere gore verimlilik ve basar1 diizeyine gore 0dill ve ceza verildigini
diistinenlerin orant %42,1 iken, boyle bir diisiinceye sahip olmayanlarin orani ise
%32,1°dir. Odiil ve ceza uygulamasi bir kurulusta verimliligi, motivasyonu ve aidiyet
duygusunu etkileyen unsurlarm en énemlileridir. Odiil ve ceza uygulanmasi ile ilgili
soruya verilen cevaplardan evet ve hayir cevabinin birbirine yakin olmasi 6diil-ceza
sisteminin tam olarak uygulanmadigini gostermektedir. Kismen cevabinin de evet ve
hayir cevabina yakin olmasi yoneticilerin personel arasinda farkli uygulamalar
yaptigina kanit olabilir. Odiil ve ceza sistemi esit olarak ve kriterleri dnceden
belirlenmis olarak uygulandig1 zaman amacina ulasabilir. Odiil ve ceza sisteminin
esit olarak uygulanmamasi personel arasinda huzursuzluga neden olabilecegi gibi

personelin birbirlerine kars1 tutum ve davranislarini da olumsuz etkileyebilir.
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6-Kurumunuzun sorunlarimiza yaklasimindan memnun musunuz?
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Sekil 3.6: Kurumun Isgorenlerin Sorunlarina Yaklasimi Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.6’ya bakildiginda arastirmaya katilan 190 katilimcimin kurumun, sirket
calisanlarinin sorunlarina yaklagimindan memnun olduklarini sdyleyenlerin orani
%18,9 iken, hayir diyenlerin orani ise, %47,9 dur. Calisanlarin biiyiik bir boliimiiniin
bu durumdan memnun olmadiklart kanis1 hakimdir. Kurumun iggérenin sorunlarina
yaklagiminin yetersiz olarak goriimesi personelde kuruma karsi giivensizlik, yaptigi
ise karst motivasyon bozukluguna yol agabilir. Kurumlarin en 6nemli kaynaklarindan
biri olan isgdren calistig1 kurumda degerli oldugunu hissetmek ister. Kendisine deger
verildigini bilen personelin aidiyet duygusu en {ist diizeyde olur. Kurum personelin
sorunlart ile ilgilenmezse giivensizlik ortami olusur; ayrica bu durum is verimini de

diistiriir
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7-Cahstigimz birimde is boliimiiniin adil oldugunu diisiiniiyor musunuz?
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Sekil 3.7: Calistigimz Birimde Is Béliimii Adilmi Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.7’den elde edilen bilgilere gore arastirmaya katilan 190 katilimcidan gakistigi
birimde is boliimiiniin adil olduguna inanlarin orani %50,5 iken hayir diyenlerin
orani ise %16,8’dir. Kurum c¢alisanlarinin yarist is bdliimiiniin adi oldugu
kanisindadir. Personelin yarisinin  is  boliimiiniin  adil oldugunu diisiinmesi
yoneticilerin is dagiliminda esitlik ilkesine riayet etmediginin gdstergesi olabilir.
Ayrica bu durum is ylkii ayni personel tarafindan yerine getiriliyor seklinde de
yorumlanabilir. Is yiikiiniin énemli bir kismimi yiiklenen personel diger personellere
gore tatmin edilmezse bu durum farkli memnuniyetsizliklere de yol agabilir. Ayrica
is boliimiinlin adil oldugunu diisiiniiyor musunuz sorusuna kismen cevabini veren
personelin orant %29,5 olarak Olglilmiistiir. Bu durum is dagilimmin anlik olarak
yapildigr kisilerin stirekli hangi isi yapacagina dair bir gorev tamimlarinin
bulunmadigi seklinde de yorumlanabilir. Bir personel is dagiliminin kimi zaman adil
kimi zaman adaletsiz oldugunu diislinliyorsa o i yerinde personelin ne is yaptiginin
belirsiz oldugu, is analizlerinin yapilmadigi ve kimin hangi isi yapacagi gibi

durumlarin belirlenmedigi seklinde bir sonug ortaya ¢ikar.
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8-Bilgi ve uzmanhginiza uygun bir birimde calistigimizi diisiiniiyor musunuz?
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Sekil 3.8: Calistiginmiz Birim Bilgi ve Uzmanliginza Uygunmu Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.8 dikkate alindiginda arastirmaya katilan 190 katilimcidan uzmanhga dayali
bir iste calistigina evet diyenlerin oram1 %62,1 iken, hayir diyenlerin orani ise
%21,1°dir. Bu verilerden elde edilen bilgiler dogrultusunda sirket calisanlarinin
biiyiik bir kisminda bilgi ve uzmanliga uygun bir birimde ¢alistiklar1 kanis1 hakimdir.
Calisanlarin bilgi ve uzmanligina uygun bir birimde ¢aligmalar1 kurumun ise gore
personel aldiginin gostergesi olarak yorumlanabilir. Ayrica personelin kendi uzmant
oldugu isi yapmasit onun verimliligini ve motivasyonunu arttiran en énemli husustur.
Bilgi ve uzmanlagi disinda calisan personelin de verimlilik ve motivasyonunun
arttirtlmas1 ve kurum kaynaklarinin daha verimli kullanilabilmesi agisindan uzman
oldugu alanda calistirilmast daha faydali olacaktir. Bu durumun saglanabilmesi i¢in
kurumda is analizlerinin yapilarak gorev tanimlarmin hazirlanmasi ve personelin

uzmanlik alanlarma yonlendirilmesi gerekmektedir.
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9-Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kurumun stratejik hedefleri ile
uyumlu oldugunu diisiiniiyor musunuz?
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Sekil 3.9: IKY Uygulamalarinin Stratejik Hedeflerle Uyumlumu Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.9’u inceledigimizde arastirmaya katilan 190 katitlmcidan 1KY
uygulamalarinin stratejik hedeflerle uyumlu olduguna evet diyenlerin oran1 %20,5
iken, kurum c¢alisanlarinin %35,3’liik bir kisminda, kurumun stratejik hedefleriyle
kurumda uygulanan insan kaynaklari politikalarmin Ortiigmedigi kanisi hakimdir.
Personelin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan memnuniyetsiz olmasi,
Insan Kaynaklar1 Biriminin islevlerini tam olarak yerine getirmiyor seklinde
yorumlanabilir. Ayrica bu durum i¢in ad1 gegen birimin sadece personel giris ve

cikisi ile ilgilenen ve sadece evrak isi yapan birim olarak ¢alistig1 yorumu yapilabilir.
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10-Kurumunuzda firsat esitligi ile ilgili insan kaynaklar1 yonetimi politikalari
uygulandigim diisiiniiyor musunuz?
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Sekil 3.10: Kurumda IKY Politikalar1 Uygulaniyormu Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.10’a bakildiginda arastirmaya katilan 190 sirket ¢alisanindan elde edilen
verilere gore; firsat esitligi ile ilgili insan kaynaklar1 yonetimi politikalar
uygulandigma evet diyenlerin oran1 %16,3 iken, %43,2’lik bir kisimda firsat esitligi
ile ilgili insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin uygulanmadigi kanisi hakimdir.
Firsat esitliginin olmamas1 personel arsindaki esitisizligin en énemli gostergesidir.
Firsat esitliginin olmamasi personel i¢in ayrimcilik yapiliyor duygusunu hakim kilar.
Bu duygu personeller arasinda huzurun bozulmasina yol agar, personelin isini
sevmemesine, isine motivasyon olamamasina hatta kurumun zarari i¢in birtakim
uygulamalar yapmasma neden olur. Firsat esitliginin saglanmasi is ortami basta
olmak {iizere kuruma kars1 aidiyet duygusunun geligsmesi, yapilan iste motivasyonun
artmasina bagl olarak is verimliligi gibi olumlu durumlarin ortaya ¢ikmasina olanak
saglar. Ayrica firsat esitliginin olmamasi kurum olanaklarinin verimli ve etkin

kullanilmadigi izlenimine yol agabilr.
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11-Kurumunuzda personel planlamasinin dogru yapildiZim diisiiniiyor
musunuz?
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Sekil 3.11: Personel Planlamasi Dogru Yapiliyormu Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.11’den elde edilen verilere gore aragtirmaya katilan 190 kurum g¢alisanindan,
personel planlamasinin dogru yapildigia evet diyenlerin oran1 %24,7 iken, kurum
calisanlarinin %35,8’lik bir kisminda personel planlamasinin dogru yapilmadig
kanis1 hakimdir. Kurumda personel planlamasinin dogru yapilamamasi personel
alimlarinda ihtiyaca gore alim yapilmadiginin gostergesi olarak yorumlanabilir.
Kurumun personel planlamasi yapmamasi ihtiya¢ analiz yapmadigimin da kaniti
olarak yorumlanabilir. Ayrica hayir ve kismen cevabinin nerdeyse esit oranda olmasi
kimi birimlerde isinde uzman personel kimi birimlerde ise kendi alan1 olmayan bir
iste calisgan pesonel mevcut seklinde yorumlanabilir. Kurumda is verimliliginin
artmast ve iglerin diizenli bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in dogru is analizleri ile gorev

tanimlarinin belirlenmesi isabetli olacaktir.
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12-Kurumunuzda cahsanlarin karar verme siireclerine katildigim diisiiniiyor

musunuz?
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Sekil 3.12: Calisanlar Karar Verme Siireglerine Katiliyormu Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.12’yi okudugumuzda arastirmaya katilan 190 Kkatilimcidan, kurumda
calisanlarin karar verme siireglerine katildigina evet diyenlerin oram1 %27,4 iken,
%39,5’lik bir kisimda ise calisanlarin karar verme siirecine kakilmadigi kanisi
hakimdir. Personel ¢ogunlugunun karar mekanizmalarinda yer almadigini1 diisiinmesi
islerin tek elden yiriitiildiigiiniin karar verme asamalarinda farkli bilgi, beceri ve
diisiincelere yer verilmediginin gostergesi olarak yorumlanabilir. Kurum yapilan
islerin sonuglandirilmasi asamalarinda farkli bilgi ve deneyimlere sahip personellere
de yer verdigi zaman yapilan iste hata yapma olasilig1 en aza iner. Personel {izerine
aldigr sorumluluk duygusu ile yaptig1 iste daha dikkatli davranir. Diisiincelerine
onem verildigini diisiinen personel kendisini degerli hisseder ve bu durum personelin
aidiyet duygusunun artmasinda Onemli bir faktor olarak degerlendirilebilir.
Personelin kritik siireclerde yer almasi kendisini gelistirme asamasinda da ayrica

motivasyon saglar.
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13-Kurumunuzda insan Kkaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin Kkurum
calisanlarimin verimliligine katkis1 oldugunu diisiiniiyor musunuz?
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Evet Hayir Kismen Kararsiz

Sekil 3.13: IKY Uygulamalarmm Kurum Calisanlarinin Verimliligine Katkist Varmi Sorusuna
Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.13’te goriildiigli gibi arastirmaya katilan 190 katilimcidan, insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin kurum ¢alisanlarinin verimliligine katkis1 olduguna evet
diyenlerin oran1 %25,3 iken, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kurum
calisanlarinin verimliligine katkisi olmadigin1 diisiinenlerin orami ise %35,3 tiir.
Sonuglar incelendiginde Insan Kaynaklar1 Y&netiminin kurum caliganlarinin
verimliligine katkismin az ve kismen oldugu sonucu agirhiklidir. Bu durum insan
Kaynaklar1 Yonetiminin personelin verimliligini arttiracak faaliyetlere agirlik
vermesigerektiginin gostergesi seklinde yorumlanabilir. insan Kaynaklar1 Yonetimi,
personelin gerek duydugu egitimlerin verilmesi, personelin sorunlara yaklagiminin
tyilestirilmesi gibi uygulamalara bagvurarak personel verimliligini arttirabilir. Ayrica
Insan Kaynaklar1 Yonetiminin kurum calisanlarmin verimliligine katki saglayacak

faaliyetlere yonelik ¢alismalarini artirmasi seklinde yorumlanabilir.

107



14-Kurumunuzda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin
calisanlarin kuruma olan baghhgini etkiledigini diisiiniiyor musunuz?
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Sekil 3.14: Uygulanan IKYP’nin Isgorenlerin Kuruma Olan Bagliligini Etkiliyormu Sorusuna
Verilen Cevap Yiizdeleri

Sekil 3.14 incelendiginde elde edilen verilere gore arastirmaya katilan 190
katilimcidan, kurumda uygulanan insan kaynaklart yonetimi politikalarinin
calisanlarm kuruma olan baghligini etkiledigine evet diyenlerin oran1 %37,9 iken,
kurum ¢alisanlarindan %24,2’lik bir kisminda kurumda uygulanan insan kaynaklari
yonetimi politikalarinin ¢alisanlarin kuruma olan baglhiligini etkilemedigi kanisi
hakimdir. Uygulanan insan kaynaklari yonetimi politikalarinin ¢alisanlarin kuruma
olan bagliligini ektiliyor mu sorusuna verilen evet ve kismen cevaplarinin nerdeyse
esit seviyede olmasi insan kaynaklar1 politikalarinin personeli ayni derecede tatmin
etmedigini ve politikalarin her personele karsi farkli algilandiginin gostergesidir.
Insan Kaynaklar1 Politikas1 aslinda kurumun personele kars1 yiiriitecegi uzun siireli
plan olarak degerlendirilebilir. Bu politikalarin personel tarafindan esit olarak
algilanmast ve benimsenmesi personel verimliligi, motivasyonu ve kuruma karsi
aidiyet duygusu acgisindan  Onemlidir.  Calistigit  kurumun  politikalarini
igsellestirmeyen personel kurumu igin yapacagi ¢alismalarda isteksiz ve verimsiz
davranabilir. Bu durumu Onleyebilmek i¢in etkin bir insan kaynaklar1 politikalar

uygulamalarinin 6nemi ortaya konabilmeli seklinde yorumlanabilir.
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Cizelge 3.5: Arasgtirmanin Yiizdelik Dagilimi

ARASTIRMA ANALIiZ TABLOSU

SIRA KATILAN CEVAP DAGILIMI ADET CEVAP DAGILIMI YUZDE
NO SORU BASLIKLARI Kisi
SAYISI EVET HAYIR | KISMEN | KARARSIZ| EVET HAYIR | KISMEN | KARARSIZ

1 Kurumunuzda ¢aligmaktan memnun musunuz? 190 145 3 42 0 76,3% 1,6% 22,1% 0,0%
2 Kurumunuzda ise uygunluk ve liyakat ilkesinin dikkate alindigini diistiniityor musunuz? 190 50 66 72 2 26,3% 34,7% 37,9% 1,1%
3 Kurumunuzun size mesleginizle ilgili gereken egitimleri sagladigini diisiiniiyor musunuz? 190 97 20 73 0 51,1% 10,5% 38,4% 0,0%
4 Kurumunuzda kariyer ve yiikselme olanaklari saglantyor mu? 190 54 52 84 0 28,4% 27.4% 44.2% 0,0%
5 Verimlilik ve basar1 diizeyine gore 6diil ve ceza verildigini diisiiniiyor musunuz? 190 80 61 48 1 42,1% 32,1% 25,3% 0,5%
6 Kurumunuzun sorunlariniza yaklagimmdan memnun musunuz? 190 36 91 59 4 18,9% 47,9% 31,1% 2,1%
7 Caligtigimiz birimde is boliimiiniin adil oldugunu diisiiniiyor musunuz? 190 96 32 56 6 50,5% 16,8% 29,5% 3,2%
8 Bilgi ve uzmanliginiza uygun bir birimde ¢alistigimnizi diisiiniiyor musunuz? 190 118 40 32 0 62,1% 21,1% 16,8% 0,0%
9  |Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kurumun stratejik hedefleri ile uyumlu oldugunu diisiiniiyor musunuz? 190 39 67 72 12 20,5% 35,3% 37,9% 6,3%
10  [Kurumunuzda firsat esitligi ile ilgili insan kaynaklar1 yonetimi politikalar uygulandigini diisiiniiyor musunuz? 190 31 82 55 22 16,3% 43,2% 28,9% 11,6%
11  |Kurumunuzda personel planlamasimin dogru yapildigini diisiiniiyor musunuz? 190 47 68 67 8 24,7% 35,8% 35,3% 4,2%
12 |Kurumunuzda galisanlarin karar verme siireglerine katildigini diisiiniiyor musunuz? 190 52 75 62 1 27,4% 39,5% 32,6% 0,5%
13 ﬁﬁ:ﬁﬁ;?um insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kurum ¢alisanlarinin verimliligine katkist oldugunu diisiiniiyor 190 48 67 58 17 25.3% 35.3% 30,5% 8,9%
14 ﬁtgﬁ?&l;)uma uygulanan insan kaynaklari yonetimi politikalarmin galisanlarin kuruma olan baglhiligini etkiledigini diistiniiyor 190 72 26 61 11 37.9% 24.2% 32.1% 5.8%
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SONUC VE ONERILER

Son yillarda daha hizli bir sekilde varligin1 artiran globallesme siirecinde;
uluslararasi rekabetin {istiinliigiinde bende varim diyen sirketlerin, geleneksel rekabet
istlinligii, insan unsurunu farkli yorumlayis ve uygulamaya aktaris bigimleriyle ile
on plana ¢ikmaktadir. Sirketin organizasyon yapisi ve insan sermayesinin uygun
kullanimi, giiniimiizde rekabetin 6nemli bir dayanagini temsil etmektedir.
Calismanin odaginda insan unsurunun varolusu sirketlerin stratejik amag ve hedefleri
ile insan kaynaklar1 politikalarinin nasil ve ne seklide Ortiistiiglinlin gostergesi
olmaktadir. Bu baglamada arastirmamiza dair asagidaki sonu¢ ve Oneriler

cikartilmigtir.

e Kurumunuzda ¢alismaktan memnun musunuz? Sorusuna %76 civarinda evet
cevabr verilmistir. ISPARK yéneticileri ile yapilan goriismelerde %70’lik bir
memnuniyetin sektoriin yapisal sorunlari nedeniyle yeterli bir gerceklesme olarak
goriildiigii tespit edilmistir. ISPARK’in %75 olan yillik memnuniyet hedefi
diisiiniildiginde bu hedefin gerceklestirebilmesi icin personel politikalarinin
yeniden gozden gecirerek isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu hale
getirilmesi gerekmektedir. Personelin kurumdan memnuniyetinin arttirtlmasi igin
atilacak adimlarin basinda 6zliik haklarinin iyilestirilmesi gelmektedir. Maas
diizenlemelerinde performans sisteminin ve liyakatin g6z 6niinde bulundurulmasi
memnuniyetin artmasinda baslica faktorler olarak ele alinabilir. Ayrica
personelin Kkariyer planlamasi yapabilmesi, yiikselme olanagi saglanmasi
hedeflere ulagsmay1 saglayacak ve memnuniyeti arttiracak diger Onemli
etkenlerdendir. Personelin kendini giivende hissetmesi ve kurulus icin degerli
oldugunu hissetmesi memnuniyeti arttirmaktadir. Personele egitim ve saglik

alaninda avantajlar sunularak da personel memnuniyeti arttirilabilir.

e lIse uygunluk ve liyakat ile ilgili gerceklesen skorun %26 civarinda oldugu
goriilmiistiir. Bu diisiik memnuniyet orani, personel secme degerlendirme ve IK

fonksiyonlarimin  kurumda tatmin edici bir sistem ile calismadigini
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gostermektedir. Bu konu ISPARK ’ta gelistirilmesi gereken alan olarak karsimiza
cikmaktadir. Personel liyakatine 6nem verilmemesi personelin kurum bagliligini
zedeleyecegi gibi is motivasyonunun da olumsuz olarak etkileyecektir. Personel
isi ile alakali olumlu ya da olumsuz performans sergilese de herhangi bir
yaptirimla karsilasmayacagi duygusuna kapilacaktir. Bu durumda personel isi
boslayacak tutumlar sergileyecektir. Liyakat sisteminin olmadigi kurumda
personel egitimleri de gereksiz olarak goriilecektir ve personel kendisini ¢agin
gerekliliklerine tasiyacak bilgi birikimine ulasma fikrini 6nemsiz bulacaktir.
Ayrica personelin  kariyer planlamasi yapmasi da anlamsiz bir hal alacaktir.
Liyakat sisteminin olmamasi etkili bir insan kaynaklari planlamasi yapmay1
olumsuz etkileyecek ve insan kaynaklari departmani da anlamsiz ve yetesiz bir

birim olarak kurumda faaliyet gdsterecektir.

Personellerin %50°den fazlas1 Kurumda mesleki gelisim egitimlerinin verildigini
ifade etmistir. Mesleki gelisim egitimleri hizmet i¢i egitimlerden farkli olarak
maliyet arz eden biiyiik biit¢eli egitimlerdir. Kurumda bu egitimlerin bu oranda
veriliyor olusu, personelin mesleki gelisimi agisindan 6nem arz etmektedir.
Kurumda mesleki egitimlerin verilmesi personelin yaptig: is ile ilgili teknolojik
gelismeleri takip etmesine kendisini yetistirmesine fayda saglayacaktir. Egitimler
ile personel yaptig1 iste fark yaratarak yiikselme avantajin1 yakalayacaktir. Fakat
bir 6nceki soruda verilen liyakate dnem verilmiyor cevabi géz oniine alindiginda
personel egitimlerinin kariyer planlamasi agisindan personel i¢in bir anlam ifade
etmeyecegi yorumu yapilabilir. Ciinkii personel kendisini ne kadar yetistirirse ve
gelistirirse bunun kendisine maddi anlamda bir getirisi olmayacagini diisiinlir ve

egitimlere gereksiz olarak bakar.

Kurumunuzda kariyer ve ylikselme olanaklar1 saglaniyor mu? Sorusuna
bakildiginda sonuglar acisindan bu skorun diisiik ¢ikmasi kurum adina tiziiciidiir.
Calisanlarin %27,4’1 kurumda kariyer ve gorevde yiikselmenin olanak dahilinde
olmadigini diistiniiyor. Bu sonu¢ bir o6nceki soruya verilen yanitlar ile
kiyaslaninca, kurumsal kaynaklarin (egitime ayrilan biitce v.s.) yeterince verimli
kullanilamadig1 kanisini ortaya cikartiyor. ISPARK’m bu alani da gelistirilebilir
alan olarak belirlemesi ve tedbir almasi gerektigini gostermektedir. Kurumda
personele kariyer ve yiikselme olanagi saglanmamasi etkili insan kaynaklar
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politikas1 yiiriitilemediginin de gostergesi sayilabilir. Personele yiikselme
firsatinin  sunulmamast personelin  kendisini  gelistirmesini de olumsuz
etkileyecek faktorlerdendir. Yaptig1 iste yiikselemeyecegini bilen personel ise
kars1 motivasyon eksikligi yasar ve kuruma kars1 var olan aidiyet duygusunda da

azalma yasanir.

Sirketin uygulamis oldugu 6diil ve ceza sisteminin igleyip islemedigi sorununa
verilen yanitlardaki bir birine yakin ve diisiikk seyreden dagilimlar, kurumda var
olan 6diill ve ceza sisteminin, bizi yeteri kadar etkin olmadigi sonucuna
gotiirmektedir. Personel isiyle ilgili yaptigi olumlu faaliyetlerde ddiillendirilmesi
motivasyonunu arttiran bir nedendir. Odiil ve caza sisteminin etkili bir sekilde
isletilmesi personeli isi dikkatli yapma ve sorumluluk alma noktasinda olumlu

yonde etkileyecektir.

Kurumun personelin sorunlarina olumlu yaklasim gosterilmesi, kurum i¢i halkla
iligkiler faaliyetini ve i¢ miisteri memnuniyetini direkt etkileyen bir skordur.
Ancak bu skor istenilen seviyede degildir. Bir PR faaliyeti oldugu goriillmektedir.
ISPARK halkla olan iletisimini de gelistirilebilir alan olarak &n plana
cikartilmalidir. Personelin  sorunlarina olumlu yaklasilamamas: aidiyet
duygusunu ve motivasyonu olumsuz etkileyen faktdrlerdendir. Personel sorunlari
memnuniyet anketleri ile belirlenerek detayli olarak analiz edilebilir. Tespit
edilen sorunlar 1s1ginda personelin sorunlarma yonelik memnuniyet arttirict

tedbirler alinabilir.

Kurumda calisan personellerin %50,5’lik bir kismi adil bir is boliimii olduguna
inanmaktadir. Gorev ve sorumluluklarin da sistematik bir sekilde dagitilmadigi
durumlarda da memnuniyetsizlik ve verimsizlik kaginilmazdir. Siire¢ tanitim
kartlarina uygun bir gérev ve sorumluluk tarifi kurumun 6ncelikleri arasinda yer
almalidir. Is siiregleri analiz edilerek gorev tanimlar1 detayli bir sekilde
hazirlanmali personelin niteliklerine uygun is dagilimi yapilmalidir. Yapacagi
isin gereklerini bilen personel kuruma daha faydali olacaktir. Gorev ve
sorumluluklarin belirlenmedigi kuruluslarda islerin aksamasi ve hatalarin ortaya

¢ikmasi kaginilmaz bir durumdur.
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Personellerin %62,1’lik bir kism1 uzmanhigina uygun bir iste calistigin ifade etse
de %21,I’lik kismi calistig1 isin uzmanligmma tam olarak uygun olmadigini
diisinmektedir. Bu durum personel devinimine ve yetismis insan kaynaginin
kaybina yol agabilen sorunlarin basinda gelmektedir. Personellerin daha verimli
olabilmeleri i¢in uzmanlhigma dayali bir departmanda calismalar1 hem isgdéren
hem de isveren ac¢isindan oldukca Onem arz etmektedir. Kurumdaki insan
kaynagmin dogru bicimde seg¢ilmesi, dogru ise yerlestirilmesi, performansi ve
licret yonetiminin sistemli bir sekilde izlenmesi kurum i¢in hayati Snem
tasimaktadir. Ise uygun personel secimi yapilan isin sorunsuz siirdiiriilebilmesine
katki saglar. Isgdren faaliyet alanlarini belirledikten sonra is analizleri yaparak
personel niteliklerini belirlemeli ve niteliklere uygun personeli ise almalidir. Bu
konuda kurulusun basarili olabilmesi i¢in ige alim siire¢lerinin detayli olarak

hazirlanmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin kurumun stratejik hedefleri ile
uyumlu oldugunu diisiiniiyor musunuz? Sorusuna verilen yanitlarin bir birine
yakin ve yetersiz bir dagilim gostermesi kurumun insan kaynagini kontrol etmesi
bakimindan risk teskil etmektedir. Sirketin stratejik hedeflerine yonelik IKP nin
belirlemesi gelistirilmesi gereken alan olarak belirlenmelidir. Kurum hedeflerinin
insan kaynaklar1 yonetimi ile uyumlu olmasi faaliyetleri yiiriitecek personellerin
belirlenmesinde faydali olacaktir. Kurumun hedefleri ile hedeflerine ulagmasini
saglayacak olan personel yapisina sahip olmasi kurum i¢in gelecege doniik

adimlar atmasinda faydali olacaktir.

Personel yonetimi baslig1 da diger bir¢ok bashik gibi gelistirilmesi gereken bir
alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumda gerek kaynaklarin adil dagilimi
gerekse isletme ve IK fonksiyonlarindaki uygulamalarin istenilen seviyede
olmamasi nedeniyle personele yeterince adil firsat sunulamadigi goriisi
egemendir. Personel politikalarinin gézden gegirilerek firsat esitliginin daha adil

saglamas1 gerekmektedir.
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Kurumda personel planlamasinin  dogru yapildigin1  diisiiniiyor musunuz?
Sorusunda da birbirine yakin dagilim gosteren skorlar, personel planlamasinin
risk yonetimi agisindan tekrar ele alinmasini gerekli kilmaktadir. Bu durum acil
ve Oncelikli alan olarak karsimiza cikmaktadir. Personel planlamasinin etkin
olarak yapilmamasi1 personele gore is ortaya konulmaktadir yorumuna sebep
olabilir. Personel planlamasin1 dogru sekilde yaparak, ise gore personel istihdami

yoluna gidilerek faaliyet alanlarinda is verimliligi saglanabilir.

Diger bir hususta karar verme siireclerine katilim kurumlarda birlikte 6grenme,
birlikte biiyiime stratejilerinin gelismesi bakimindan hayati 6nem arz eder. Ancak
diisiik ve birbirine yakin skorlar kurumda karar alma siireclerine katilimin
istenilen seviyede olmadigin1 gostermektedir. Personelleri karar verme siirecine
dahil etmek hem isgoérenin hem de igverenin birlikte hareket etmelerini ve ¢abuk
karar almalarim1 saglamaktadir. Ortak karar alma mekanizmalarmin etkin bir
sekilde yiiriitiilmesi personele deger verilmesi, personelin aidiyet duygusunun

artmasi ve personelin verimliligi agisindan 6nemli bir husustur.

Kurumunuzda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kurum ¢aliganlarmin
verimliligine katkis1 oldugunu diisiinliyor musunuz? Sorusu ozellikle insan
kaynaklar ile ilgili tiim fonksiyonlarin bir 6zeti seklindedir. Verilen yanitlardan
bu fonksiyonlarin istenilen seviyede islemedigi anlagilmaktadir. Kurumun acilen
insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarma yonelik politikalar iiretmesi

gerekmektedir.

Ayrica uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin ¢alisanlarin kuruma
olan baglhiligin1 nasil etkiledigi konusunda, ¢alisanlarin vermis oldugu yanitlara
bakildiginda personellerin %37,9’luk bir kisminda uygulanan IK politikalarmin
bir sekilde kuruma kars1 aidiyeti etkiledi diistincesi hakimdir. Ancak calisanlarin
kuruma olan bagliligini istenilen seviyeye cikarabilmek icin kurum IK

politikalarinin adil ve sistematik olarak uygulama prensibini benimsemelidir.

Genel olarak bu sonuglara bakildiginda kurumda basta IK fonksiyonlar1 olmak
tizere bir¢cok fonksiyonun yeniden tanimlanarak onceliklendirmeye tabi tutulmasi

ve yeniden yapilandirilmasi ihtiyacinin hayli yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Sonu¢ olarak sirketin stratejik hedefleri ile Orgiitte uygulanan stratejik insan
kaynaklar1 politikalarmin ayn1 amaca ydnelmesi gerekmektedir. Bunun igin ISPARK
yonetim kadrosunun insan kaynaklar1 departmanini da bu siirecin igerisine katarak
uygulanan personel politikalarini isletmenin stratejik hedefleri ile biitiinlestirerek
stirdiirtilebilir bir ortamin olusturulmasi gerekmektedir. Uygulanan insan kaynaklari
politikalariin personel tarafindan benimsenmesi birinci oncelik olarak secilmelidir.
Isletmenin stratejik hedeflerini géz ardi etmeyerek hem personel tarafindan sirketin
giivenli bir liman olarak gérmesini saglamak hem de, sirket acisindan hayati 6nem
tastyan ve sirketin kendi varligin1 gelecek zaman dilimi igerisinde de devam
ettirebilmesinin  giivencesini ortaya koymak Ispark kadrolarmin en &nemli
gorevlerinden birisidir. Ispark kadrolar isletmenin stratejik hedeflerine uygun daha
uzun Omiirlii bu iradeyi ortaya koyabilecek yetismis insan kaynagina sahiptir. Bilgi,
birikim ve ydnetsel anlamda gerekli yonetici kadrolarma sahip olan bu kurum,

gelecek nesillere yeni sirket yonetim anlayisini ortaya koyabilecek giicede sahiptir.
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EKLER
EK-1 Anket Formu

CALISAN MEMNUNIYETi MEVCUT DURUM ANALIiZ SORULARI
YASINIZ
CINSIYETINiZ
EGITIM DURUMUNUZ
MESLEGINiZ
1. Kurumunuzda ¢alismaktan memnun musunuz?
CJEVET [JKISMEN [JHAYIR [JKARARSIZIM

2. Kurumunuzda ise uygunluk ve liyakat ilkesinin dikkate alindigini diistiniiyor musunuz?

[JEVET [JKISMEN [JHAYIR [JKARARSIZIM

3. Kurumunuzun size mesleginizle ilgili gereken egitimleri sagladigini diisiiniiyor musunuz?

[JEVET [JKISMEN [JHAYIR [JKARARSIZIM

4.  Kurumunuzda kariyer ve yilikselme olanaklar1 saglantyor mu?

[JEVET LJKISMEN [JHAYIR [JKARARSIZIM

5. Verimlilik ve basar diizeyine gore 6diil ve ceza verildigini diigiiniiyor musunuz?

[JEVET [JKISMEN [JHAYIR [JKARARSIZIM

6.  Kurumunuzun sorunlariniza yaklagimindan memnun musunuz?

[JEVET [JKISMEN [JHAYIR [JKARARSIZIM

7.  Calistiginiz birimde is boliimiiniin adil oldugunu diisiiniiyor musunuz?

[IEVET [JKISMEN [JHAYIR [ IKARARSIZIM

8.  Bilgi ve uzmanlhigmiza uygun bir birimde ¢alistiginiz1 diigiiniiyor musunuz?

[IEVET [IKISMEN [JHAYIR [ IKARARSIZIM

9.  insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin kurumun stratejik hedefleri ile uyumlu oldugunu diisiiniiyor
musunuz?

[IEVET [JKISMEN [JHAYIR [ IKARARSIZIM

10. Kurumunuzda firsat esitligi ile ilgili insan kaynaklari yonetimi politikalart uygulandigini disiiniiyor
musunuz?

[IEVET [JKISMEN [JHAYIR [ IKARARSIZIM

11. Kurumunuzda personel planlamasinin dogru yapildigini diisiiniiyor musunuz?

CeveT CJKISMEN [HAYIR [OKARARSIZIM

12.  Kurumunuzda ¢aliganlarin karar verme siireglerine katildigini diisiiniiyor musunuz?

CeveT CJKISMEN [HAYIR [OKARARSIZIM

13. Kurumunuzda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kurum c¢alhisanlarmm verimliligine katkisi
oldugunu diisiiniiyor musunuz?

[CJEVET [JKISMEN CJHAYIR CJKARARSIZIM

14. Kurumunuzda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin ¢aliganlarin kuruma olan baglihigini
etkiledigini diigiiniiyor musunuz?

LJEVET [JKISMEN [JHAYIR [ JKARARSIZIM
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