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YENI YONETIM YAKLASIMLARI VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE ETKIiSi UZERINE NiTEL BiR CALISMA

OZET
Bu tezin amaci isletme yonetimlerinde gelistirilen yeni yonetim
yaklasimlar: ve bu yaklasimlarin orgiitiin insan kaynaklari yonetimi
iizerinde etkisi olup olmadigim ortaya koymak ve bu konuda
yapilmis veya yapilacak olan arastirmalara katkida buunmaktir.
Tezin ilk boliimiinde yonetim kavrami ve son yillarda yonetimle
ilgili gelistirilen yeni yaklasimlar hakkinda arastirma yapilmistir.
Ikinci boliimde insan kaynaklari yonetimi ile ilgili kavram ve
fonksiyonlar arastirilarak IKY-nin amaci1 belirlenmistir. Uciincii
boliimiin konusu ise yeni yonetim yaklasimlarinin insan kaynaklari
iizerindeki etkileri arastirilmitir. Sonu¢ olarak, yeni yoOnetim
yaklasimlar: ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda siddetli iliski

oldugu tespit edilmistir.
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GIRIS

Tarihsel siire¢ icinde insanoglunun varolusundan bu yana insanin oldugu
her yerde yonetim anlayisi var olmustur. Bunun yami sira, isletme
ideresinde ¢agdas bakis acis1i ve yonetim olgusunun gelisiminin yakin
bir ge¢cmise dayandigi, bu dogrultuda, c¢ok sayida yeni yoOnetim
yaklagimin1 beraberinde getirdigi goriilmektedir. 18. yiizyilda yasanan
Endiistri Devrimi ile birlikte yonetime yaklasim degismeye baslamig ve

1980’lerden sonra ¢ok daha biiyiik degisimler yasanmustir.

Onceleri isletmeler icin makineden farksiz olan insan kaynaginmn is
yasamindaki roliiniin degisimi, yonetimine iliskin gereklilikler ile daha
fazla verimlilik ve kalite arayislar1 sonucu ortaya ¢ikan yeni yonetim
yaklasimlar1 dogrultusunda, insan kaynaginin yonetimine bakis, yeni
yonetim yaklasimlarina dayali uygulamalar ile yazili kural ve
prosediirlerin is yasamina girmesiyle, ¢alisma kosullarimi belirleyen
unsurlar da biiylik degisiklikler gostermis ve c¢esitlenmistir. Toplam
Kalite Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi gibi yeni ydnetim
yaklasimlar1 kapsaminda; kalite el kitabi, is akislari, gérev tanimlari,
oryantasyon kitap¢igi, is kontrol ¢izelgeleri ve takip formlari, ise alma,
segme ve yerlestirme prosediirii, performans degerlendirme prosediirii,
kariyer yonetimi prosediirii ile egitim ve gelisim prosediirii gibi ¢alisma
yasamini diizenleyen pek cok yazili kural, kaynak ve prosediir ¢calisma
hayatina girmistir. Bu kural ve prosediirler, hukuki bir yaptirim
tagimaksizin, isin yapilma bi¢imini ve isin bir par¢asini olusturdugundan
kendiliginden uyulmasi1 gereken kurallar biitiinii olarak, calisma

kosullarin1  belirlemektedir. Gelisen Yeni Yonetim Yaklasimlari



organizasyonun her alam gibi Insan Kaynaklar1 Yonetimini de

etkilemektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, sosyal sirket iliskileri alaninda bir disiplindir.
Calisanlar ve igverenler arasindaki iliskilere odaklanir, sirketteki
faydalar1 yonetir, ¢alisanlarin ise alinmasmi ve kaldirilmasini kontrol
eder ve cok daha fazlasi. Son birka¢ on yil i¢inde biiyilik Onem
kazanmistir ve insan kaynaklar1 yonetimi hizmetlerini kullanmayan
herhangi bir sirket, sirketin neredeyse her yoniinii etkileyen kiimiilatif bir
geri tepme riskini tagimaktadir. Yeni Yonetim Yaklasimlar1 olgusuyla

birlikde IKY degisim ve gelismeler goriilmiistiir.



BiRINCi BOLUM

YONETIM KAVRAMI VE YONETIM YAKLASIMLARI

1.1. Yonetim Kavrami

Arz bakimindan kaynaklar oldukga sinirlidir. Tiim kaynaklar insan giicii
vasitastyla yoOnetilecektir. Ancak, insanin siirsiz istekleri vardir. Bu
nedenle, siirl kaynaklar ve sinirsiz istek ve arzu vardir. Toplumun her
yoniiyle daha iyi ¢alismasi i¢in tam bir memnuniyet ¢ok gereklidir. Bu
nedenle, yasamdaki eksiksiz memnuniyet i¢cin kaynaklar, insanin ayni
anda tam olarak faydalanabilecegi ve fayda saglayabilecegi sekilde
yonetilmelidir. Dolayisiyla mevcut tiim kaynaklari insana tam
memnuniyet verecek sekilde yoOnetmek, yonetimin teorik anlamidir

(Koghan, 2012).

Daha derin bir seviyeye ge¢gmek ig¢in, yOnetim sanat olarak
tanimlanabilir ve baskalar1 araciligiyla bir seylerin yapilmasi becerisine
yonetim denir. George R Terry tarafindan daha fazla ayrint1 verilmistir.
Terry'ye gore - “yonetim, insanlar1 ve kaynaklar1 kullanarak hedefleri
belirlemek ve gerceklestirmek icin gergeklestirilen faaliyetleri planlama,
organize etme, harekete gecirme ve kontrol etmekten olusan ayri bir
stiregtir.” Tanima dikkatimizi verirsek, terry algiladigimi fark ederiz. bir
siire¢ olarak yoOnetim, igleri yapmanin sistematik bir yoludur. Dort
yonetim faaliyeti siirece dahil edilir ve planlanir, diizenlenir,

etkinlestirilir ve kontrol edilir (Koghan, 2012).

Her isletme, gelecek i¢in planlama igini yiiriitiir ve is basinda bulunan bir

kisinin karar almak zorunda oldugu basarili bir ise ulasmak i¢in bir yol



bulmay1 gerektirir ve karar vermesinin olumlu veya olumsuz olup

olmadiginin sonuglarindan sorumludur.

Kisacas1 bu, yonetim biliminin 6ziidiir.Bradford ve Johnson'a gore
“Yonetim, erkeklerin yasamlart i¢inde gelisen iiretimin somut bir
parcasidir.Oncelikle zihinsel bir siire¢, arzularin bir konsantrasyon, bir
irade giiclidiir. Bir ciftgi (tarla veya isletme miidiirii) ise, yonetim, (1)
Fikirleri gézlemleme ve kavrama, (2) Daha fazla gozlemle analiz etme,
(3) Analiz temelinde karar verme, (4) Harekete ge¢me ve ( 5)

Sorumluluklar: kabul etmek. ”

Yukaridaki yukarida, farkli yazarlar ve otoriteler tarafindan verilen
yonetim taniminin farkli duygular sagladig: tespit edilmistir. Neredeyse,
bes kavram farkli acilardan vurgulayan yetkililer
tarafindangelistirilmistir. Ancak, bir¢ok kisi tarafindan yonetimi
tanimlamanin adil olmayacaginin farkina varmistir. Yonetim, kurumsal
hedeflere ulagmak i¢in grup faaliyetlerini planlama, organize etme, ise
alma, yonetme ve harekete gecirme siireclerini yoneten veya yoneten bir

siire¢ veya sosyal siire¢ olarak alinabilir (Koghan, 2012).

1.1.1. Yonetimin Tanimi

Yonetim nedir? YOnetim tanimi, istenen amag¢ ve hedeflere ulasma
cabalarinda bir kisiyi veya kolektif insan grubunu zorlayan ve denetleyen
tek bir grup veya bireydir. Ayrica, yonetim tanimi bireyleri planlama,
organize etme, izleme ve yoOnlendirme yetenegini de igerir. YOnetim
tanimi ayrica, bir grubun amacmi ve vizyonlari yerine getirmeyi

amaglayan, zorluklarla liderlik etme yetkisine sahip bir kisi veya kolektif
gruptur (Erden, 2010).



Stratejik planlama, diizenleme iceren Orgiitsel siirecgtir; amagclar,
kaynaklar1 yonetmek, hedeflere ulagsmak icin gereken insan ve finansal
varliklar1 kullanmak ve sonuglar1 6lgmek. Yonetim ayrica daha sonra
kullanmak tizere ya da kurulus i¢indeki diger kisiler i¢cin bilgi ve
bilgilerin kaydedilmesini ve saklanmasini igerir. Yonetim fonksiyonlari
yoneticiler ve denetgiler ile sinirl degildir. Kurulusun her tiyesi, islerinin

bir pargasi olarak bazi yonetim ve raporlama islevlerine sahiptir (Erden,

2010).

1.1.2. Yonetimin Amaci

YoOnetimin amaci, miisteri memnuniyeti ve calisan egitimi de dahil
olmak tizere c¢esitli yoOntemlerle bir isletmenin c¢esitli seviyelerde
basarisin1 planlamak, yonlendirmek, organize etmek ve saglamaktir.
Normalde bir yonetici ve asistanlarindan olusan yoOnetim, bir
organizasyonu mikroskobik diizeyde diisiinlilebilecek  seylerle

yonetmenin anahtaridir (Erden, 2010).

Bir yonetici, igsindeki veya departmanindaki en kii¢lik detaylardan
sorumludur. Caligma saatleri, planlama, egitim ve dogrudan diger
calisanlar tarafindan ele alinamayan misterilerle ilgilenmekle
ilgileniyorlar. Farkli sirket ve kuruluslar farkli terimler kullandigindan
yonetimdeki bir kisiye yonetici adi verilemez. Takim liderleri,
koordinatorler ve bazen de koglar olarak adlandirilan yonetimi duymak

miimkiindiir (Erden, 2010).

Yonetim, baskalarini ortak bir amaca yonlendirmek / yonlendirmek ve
insanlar1 sonu¢ veya basar1 elde etmek i¢in giiclendirmek ve tesvik
etmek i¢in vizyon ve yon belirleme yetenegidir. Siirecler ve prosediirler

bir rol oynamasina ragmen, yonetim tamamen ilgiyr emretmek ve



insanlara giiven vermek, isleri yapmak, vizyon sahibi olmak ve ekipleri

birlestirmek, bireylerde yaratic1 6zgiirliikk saglamak vb. (Erden, 2010).

Yonetimin amaci agiktir. Gorevi basariyla tamamlamak ve dolayisiyla
nihai hedefe ulagsmak icin bir ekip veya bir birey i¢in bir is siirecinde

uygulanan prosediir / siire¢ / kalitedir (Kochan, 2012).

1.1.3. Yonetim Ozellileri
Yonetim, orglitsel amaglara ulasilmasi i¢in insan ve fiziksel kaynaklarin
yonlendirilmesi ile ilgili bir faaliyettir. Yonetimin dogasi su sekilde

vurgulanabilir: (Selvi, 2013).
1. Yonetim, hedef odakli bir siirectir:
Yonetim her zaman Orgiitsel hedeflere ulasmay1 amaglar.

Yoneticinin islevleri ve faaliyetleri orgiitsel hedeflere ulasilmasina yol
acar; Ornegin, bir sirketin amac1 1000 bilgisayar satmaksa, yOnetici
eylem planimi planlayacak, tiim ¢alisanlari motive edecek ve 1000
bilgisayar satmanin asil hedefini g6z Oniinde bulundurarak tiim

kaynaklar1 organize edecektir (Selvi, 2013).
2. Yonetim Yaygindir:

Yonetim evrensel bir olgudur. Yonetimin kullanimi sadece isletme
sirketleriyle sinirli degildir; kar amaci glitmeyen, kar amaci giitmeyen
kuruluslar, isletme veya isletme dis1 kuruluslar i¢in gegerlidir; Bir
hastane, okul, kuliip ve evin bile uygun sekilde yonetilmesi gerekiyor.
ABD'de, Ingiltere'de veya Hindistan'da yonetim kavramu tiim diinyada

kullanilmaktadir (Selvi, 2013).



3. Yonetim Cok Boyutludur:

Yonetim, tek bir faaliyet anlamina gelmez, ancak {i¢ ana faaliyet icerir:
i. I yonetimi

ii. Insanlarm yonetimi

ii1. Operasyonlarin yonetimi

(a) Isin yonetimi:

Tim kuruluslar, bir gorev veya amag¢ gergeklestirmek tizere
ayarlanmistir. Yonetim faaliyetleri, gergeklestirilecek hedeflere veya
gorevlere ulasmay1 amaclar. Gérev ya da is, Is'in dogasma bagli olarak,
ornegin, bir okulda gerceklestirilecek is, egitim saglamak, hastanede
hasta tedavi etmek, sanayide bazi Tlriinler lretmek i¢in. YOnetim,

caligmanin etkili ve verimli bir sekilde yapilmasini saglar (Selvi, 2013).
(b) Insanlarin yonetimi:

Insanlar Insan kaynaklarina atifta bulunur ve Insan kaynaklari bir
organizasyonun en oénemli varliklaridir. Bir kurulus, rakipleriyle verimli
calisanlarla kazanabilir, ¢iinkii iki kurulus aym fiziksel, teknolojik ve
finansal kaynaklara sahip olabilir, ancak insan kaynaklarina sahip

olamaz. Yonetim, yalnizca insanlar araciligryla gorevi yerine getirmek

zorundadir (Selvi, 2013).

Insanlar1 ydénetmenin iki boyutu vardir:

(1) Calisanin bireysel ihtiya¢larina bakmak
(i) Bir grup insanla ilgilenmek

(c) Operasyonlarin yonetimi:



Operasyonlar girdi satin alma, bunlar1 yar1 mamullere doniistiirme,

mamul liriinlere doniistiirme gibi iiretim dongiisii faaliyetlerini ifade eder

(Selvi, 2013).

Operasyonlarin  yonetimi, 1is yOnetimini insanlarin yonetimi ile
karigtirmaya, yani hangi isin yapilmasi gerektigine, isin nasil yapilmasi
gerektigine ve kimin yapacaklarina karar vermeye odaklanir(Selvi,

2013).
4. Yonetim siirekli bir siirectir:

Yonetim siirekli veya hi¢ bitmeyen bir fonksiyondur. Yonetimin tiim
islevleri siirekli olarak gerceklestirilir; 6rnegin, planlama, organize etme,
personel alma, yonetme ve kontrol etme her zaman tiim yOneticiler
tarafindan gergeklestirilir. Bazen planlama yaparlar, daha sonra ise

alirlar veya orgiitler vb. (Pazargeviren, Akyel, 2006)
5. Yonetim bir grup etkinligidir:

Yonetim her zaman yonetimsel faaliyetlerde bulunan bir grup insani
ifade eder. Yonetim fonksiyonlar1 izolasyonda yapilamaz. Her birey
kendi statiisiinde ve departmaninda roliinii oynar ve ardindan sadece

yonetim islevi yerine getirilebilir (Giiglii, 2003)

Yonetimin sonucu bile organizasyonun her bireyi ve her bir boliimiini
etkiler, bu nedenle bir kisinin bireysel ¢abasini degil, her zaman grup

calismasini ifade eder (Giiglii, 2003).
6. Yonetim dinamik bir fonksiyondur:

Yonetim, ¢evrede meydana gelen degisikliklere gore amag, hedef ve

diger faaliyetlerde degisiklik yapmak zorundadir. Sosyal, ekonomik,



teknik ve politik ¢evre gibi dis ¢cevrenin yonetim iizerinde biiyiik etkisi

vardir (Giicli, 2003).

Bu ortamlarda degisiklikler meydana geldiginde, aynis1 rekabet
diinyasinda hayatta kalmak icin bir organizasyonda uygulanir (Glglii,
2003).

7. Maddi Olmayan:

Yonetim fonksiyonu fiziksel olarak goriilemez, ancak varligi
hissedilebilir. Calisma ortamindaki diizen ve koordinasyonu gorerek
yonetimin varligi hissedilebilir. Organizasyonda kaos ve karisikliga yol

actig1 i¢in yanlis yonetimin varligim1 hissetmek daha kolaydir (Giiglii,

2003).

Ornegin, bitmis iirlinlerin envanteri glinden giine artiyorsa, pazarlamanin

ve satislarin yanlis yonetildigini agik¢a gostermektedir (Gugli, 2003).
8. Kompozit islem:

Yonetim, uygun bir sira ile yapilmasi gereken bir dizi fonksiyondan

olusur. Bu islevler birbirinden bagimsiz degildir (Gti¢lii, 2003).

Birbirlerine bagimhdirlar. Yonetimin temel islevleri; planlama,
orgiitleme, personel alma, yonetme ve kontrol etme; planlama
yapilmadan orgiitlenme yapilamaz, benzer sekilde, yonlendirme islevi
personel ve planlama olmadan da yiiriitiilemez ve ¢alisanlarin planlarini
bilmeden faaliyetlerini kontrol etmek zordur. Biitiin fonksiyonlar
birbirine bagimlidir, bu nedenle yonetim tiim bu fonksiyonlarin

kompozit bir islemi olarak kabul edilir (Gtiglii, 2003).

9. Etkinligi ve verimliligi dengelemek:



Etkinlik, zamaninda hedeflere ve hedeflere ulasmak demektir.
Verimlilik, kaynaklarin optimum veya en 1iyi sekilde kullanilmasi
anlamina gelir. Yonetim her zaman her ikisini de dengelemeye calisir ve
isleri basarili bir sekilde yapar. Bir kurulus i¢in yalnizca etkinlik ve
yalmzca verimlilik yeterli degildir: her ikisinde de bir denge

olusturulmalidir (Giiglii, 2003).

1.1.4. Yonetim Fonksiyonlar:

Yonetim, verilen amaglarin yerine getirilmesinde ekonomik ve etkin
planlama ve bir isletmenin faaliyet diizenlemesinin sorumlulugunu
iceren sosyal bir siire¢ olarak tanimlanmistir. Cesitli unsurlardan ve
faaliyetlerden olusan dinamik bir siiregtir. Bu faaliyetler, pazarlama,
finans, satin alma, vb. Gibi islevsel islevlerden farklidir. Bu faaliyetler,

seviyesine veya durumuna bakilmaksizin her yonetici i¢in ortaktir

(Tosunoglu, 2010).

Farkli uzmanlar yonetim fonksiyonlarini siniflandirmislardir. George &
Jerry'ye gore, “YoOnetim, planlama, organize etme, calistirma ve kontrol

etme gibi dort temel islev vardir” (Tosunoglu, 2010).

Henry Fayol'a gore, “Yonetmek tahmin etmek ve planlamak,
orgiitlemek, kontrol etmek ve kontrol etmek™ tir. Luther Gullick, Pnin
Planlama, Diizenleme icin O, Ise Alma icin S, Yénlendirme icin D,
Koordinasyon i¢in Katilma, Raporlama i¢in R ve Biit¢celeme icin B
anlamma geldigi bir yerde 'POSDCORB' anahtar kelimesini verdi.
Ancak, en yaygin olarak kabul edilen KOONTZ ve O'DONNELL
tarafindan verilen yonetim islevleridir, yani Planlama, Organize Etme,

Ise Alma, Yonetme ve Kontrol (Tosunoglu, 2010).
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Teorik amaglar i¢in, yonetim fonksiyonunu aymrmak uygun olabilir,
ancak pratik olarak bu fonksiyonlar dogada ortiismektedir, yani bunlar
birbirinden ayrilamaz. Her fonksiyon digerine karisir ve her biri

digerlerinin performansini etkiler (Tosunoglu, 2010).

1.1.4.1. Planlama

Planlama, ileriye bakmak ve izlenmesi gereken gelecekteki eylem
planlarim1 reddetmek anlamina gelir. Bu bir hazirlik asamasidir. Belirli
bir isi ne zaman, nasil ve kiminle gerceklestirecegini belirleyen
sistematik bir faaliyettir. Planlama gelecekteki eylem kurslari ile ilgili

ayrintili bir programdir. (Kanik, 2004).

Hakli olarak “Iyi plan yar1 yartya yapildr” deniliyor. Bu nedenle
planlama, etkin koordinasyon, katki ve miikemmel uyum saglamak i¢in
kurulusun mevcut ve potansiyel insan ve fiziksel kaynaklarii dikkate
alir. Mevcut kaynaklarla optimum ihtiyag¢ veya talep dengesini saglamak
icin bir veya daha fazla ayrintili planin formiilasyonunu i¢eren temel

yonetim islevidir (Topal, 2013)

Urwick’e gore, “Planlama isleri diizenli bir sekilde yapmak, harekete
gegmeden Once diisinmek ve tahminler yerine gerceklerin 1s1ginda
hareket etmek i¢in zihinsel bir yatkinliktir”. Planlama, ©nceden
belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in farkli yonetim fonksiyonlari yerine

getirmek icin digerleri arasinda en iyi alternatife karar veriyor

Koontz & O'Donell'e gore, “Planlama ne yapilacagina, nasil yapilacagina
ve kimin yapilacagma Onceden karar veriyor. Planlama nereye
gidecegimiz ile nereye gitmek istedigimiz arasindaki boslugu kapatir.

Aksi halde gerceklesmeyecek seylerin ger¢ceklesmesini miimkiin kilar
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1.1.4.2. Karar Verme
“Karar verme, verilen bir sorunun ¢6ziimiine ulagsmak i¢in iki veya daha

fazla alternatif arasindan bir eylem rotasi se¢imini icerir” (Topal, 2013).

Yukarida belirtilen tanimin kanitladigi gibi, karar verme siireci, herhangi
bir kurulusun daha 1yi ¢alismasini saglamak icin profesyonellerin birligi
tarafindan yapilan danigsma isidir. Bu nedenle, organizasyonla ilgili diger
tim faaliyetlere yayilan siirekli ve dinamik bir faaliyettir. Devam eden
bir faaliyet oldugu i¢in karar verme stireci bir kurumun isleyisinde hayati
bir oneme sahiptir. Entelektiie]l beyinler karar alma siirecine dahil
oldugundan, zihinsel olgunlugun yan1 sira beceri ve deneyim ile birlikte

saglam bir bilimsel bilgi gerektirir (Topal, 2013).

Ayrica, karar verme siireci, organizasyonun hem dikey hem de dogrusal
yonlerde biliylimesini saglayan bir kontrol ve denge sistemi olarak kabul
edilebilir. Bu, karar verme siirecinin hedefler aramasi1 anlamina gelir.
Hedefler oOnceden belirlenmis is hedefleri, sirket misyonlar1 ve
vizyonudur. Bu hedeflere ulasmak i¢in sirket idari, operasyonel,
pazarlama kanatlari ve operasyonel alanlarda birgok engelle
karsilagabilir. Bu tiir sorunlar kapsamli bir karar alma stireci ile ¢oziiliir.
Coziilmesi gereken yeni problemleri gelistirebileceginden higbir karar
kendi i¢inde sona ermez. Bir problem ¢oziildligiinde, bir baskas1 ortaya
cikar ve boyle devam eder, boylece daha once de belirtildigi gibi karar

alma siireci stirekli ve dinamik olur (Topal, 2013).

Kararlar alinirken ¢ok zaman harcanir. Bir yonetim ortaminda, karar

aniden alinamaz.
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Karar verme siireci yukaridaki sirali adimlar: takip ettiginden, bu siiregte
cok zaman harcanir. Bir isletme ortaminda yonetim ve idari sorunlari
¢ozmek icin alinan her kararda durum bdyledir. Tiim silire¢ zaman alic1
olsa da, profesyonel bir organizasyonda bu siirecin sonucu muazzam olur

(Topal, 2013).

1.1.4.3. Orgiitleme

Organize etmek, planlamay1 izleyen ydnetimin islevidir. Insan, fiziksel
ve finansal kaynaklarin senkronizasyonu ve kombinasyonunun
gergeklestigi bir fonksiyondur. Her {i¢ kaynak da sonug¢ almak ig¢in
onemlidir. Bu nedenle orgiitsel islev, bir kaygmin islenmesi ig¢in
gergekten onemli olan sonuglarin elde edilmesine yardimci olur. Chester
Barnard'a gore, “Organize etmek, kayginin rol pozisyonlariny, ilgili isleri
ve yetki ile sorumluluk arasindaki koordinasyonu tanimlayabildigi bir
fonksiyondur. Bu nedenle, bir yonetici sonu¢ almak i¢in her zaman

orgiitlenmek zorundadir (Tosunoglu, 2010)

Bir yoOnetici asagidaki adimlar1 kullanarak diizenleme islevini

gergeklestirir:

Faaliyetlerin tanimlanmasi - Bir kaygiyla yapilmasi gereken tiim
faaliyetler dnce tanimlanmalidir. Ornegin, hesaplarm hazirlanmasi, satis
yapilmasi, kayit tutma, kalite kontrol, envanter kontrolii vb. Tiim bu

faaliyetler gruplandirilmali ve birimlere ayrilmalidir

Faaliyetlerin boliimsel olarak organize edilmesi - Bu adimda, yonetici
benzer ve ilgili faaliyetleri birimler veya bdliimler halinde birlestirmeye
ve gruplandirmaya calisir. Biitlin kayginin bagimsiz birimlere ve
boliimlere boliinmesine bu organizasyona bolimlendirme denir

(Tosunoglu, 2010).
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Otoritenin smiflandirilmas1 - Departmanlar olusturulduktan sonra,
yonetici yetkileri ve kapsamini yoneticilere gore siniflandirmayi sever.
Bu yonetici pozisyonlarina gore bir riitbe verme faaliyeti hiyerarsi olarak
adlandirilir.  Ust yonetim politikalarin  olusturulmasi, orta diizey
yonetimin departman denetimine ve alt seviye yonetimin de ustabasi
denetimine  girmesidir.  Otoritenin  netlestirilmesi,  endiselerin
giderilmesinde verimlilik getirilmesine yardimci olur. Bu, endisenin
giderilmesinde verimlilik elde edilmesine yardimci olur. Bu, zaman,
para, efor sarfiyatindan kaginma, ¢abalarin tekrarlanmasindan veya tist
iiste bindirilmesinden kag¢milmasina yardimci olur ve bu, kaygili bir

caligmanin diizgiinliigiinii saglamaya yardime1 olur (Topal, 2013)

Yetki ve sorumluluk arasindaki esgiidim - Orgiitsel hedefin
gergeklestirilmesine dogru etkilesimin saglanmasi i¢in ¢esitli gruplar
arasinda iliskiler kurulur. Her birey kendi otoritesinden haberdar edilir
ve kime emir almalar1 gerektigini, kime karsi sorumlu olduklarim1 ve
kime rapor vermeleri gerektigini bilir. Net bir organizasyon yapisi ¢izilir

ve tlim ¢alisanlar bu konuda bilgilendirilir. (Topal, 2013)

1.1.4.4. Kadrolama
Kadrolamanin yonetsel islevi, organizasyon yapisinin, isverenlere /
isgilicline atanan rolleri doldurmasi i¢in personelin uygun ve etkin se¢imi,

degerlendirilmesi ve gelistirilmesi yoluyla yonetilmesidir (Odaman,

2010).

Theo Haimann'a gore, “Ise alim, astlarin ise alimi, se¢imi, gelisimi ve

tazminati ile ilgilidir”. (Odaman, 2010)

Kadrolama, o©nemli bir yonetimsel fonksiyondur - Kadrolama

fonksiyonu, planlama, organize etme, yonetme ve kontrol etmenin yani
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sira en Onemli idari islemdir. Bu dort fonksiyonun operasyonlari,

kadrolama fonksiyonu ile mevcut olan insan giicline baglidir (Tosunoglu,

2010)

Kadrolama, yaygin bir faaliyettir - Kadrolama fonksiyonu, tiim
yoneticiler tarafindan ve ticari faaliyetlerin yiriitildigi her tirli

endisede yiiriitiildiigi icin (Topal, 2013)

Kadrolama siirekli bir faaliyettir - Bunun sebebi, kadrolagsma iglevinin
gerceklesen transferler ve promosyonlar nedeniyle bir organizasyonun

omrii boyunca devam etmesidir (Topal 2013)

Kadrolama, dogru adamlar1 dogru ise yerlestirmede yardimci olur.
Uygun ise alim prosediirleri ile etkin bir sekilde yapilabilir ve daha sonra

is gereksinimlerine gore en uygun adayin secilmesi. (Odaman, 2010)

Kadrolama, isin dogasi, sirketin biiylikliigii, yoneticilerin nitelikleri ve
becerilerine vb. Bagl olarak tiim yoneticiler tarafindan yapilir. Kiigiik
isletmelerde, {ist yonetim genellikle bu islevi yerine getirir. Orta ve
kiigiik olgcekli isletmelerde, 6zellikle bu konudaki personel departmani

tarafindan gerceklestirilir (Odaman, 2010)

1.1.4.5. Tletisim
Etkili Iletisim, organizasyondaki y®oneticiler igin ydnetimin temel
islevlerini yerine getirmesi, yani Planlama, Organize Etme, Liderlik ve

Kontrol Etme i¢in 6nemlidir (Odaman, 2010).

[letisim, yoneticilerin islerini ve sorumluluklarini yerine getirmelerine
yardimer olur. Iletisim planlama i¢in bir temel olusturur. Tiim temel
bilgiler, sirayla bunlar1 uygulamak i¢in planlarii iletmek zorunda olan

yoneticilere iletilmelidir. Organize etmek ayrica bagkalariyla islerinin
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gorevi hakkinda etkili iletisim kurmay:1 gerektirir. Benzer sekilde,
yoneticiler olarak liderler takim hedeflerine ulagsmak i¢in astlari ile etkili
bir sekilde iletisim kurmalidir. Yazili ve sozlii iletisim olmadan kontrol

miimkiin degildir (Odaman, 2010).

Etkili ve verimli bir iletisim sistemi, mesaj gonderme ve alma konusunda
yonetimsel yeterlilik gerektirir. Bir yOnetici iletisimin Onilindeki cesitli
engelleri kesfetmeli, bunlarin olusum nedenlerini analiz etmeli ve bu
engelleri onlemek i¢in Onleyici adimlar atmalidir. Bu nedenle, bir
yoneticinin temel sorumlulugu organizasyonda etkin bir iletisim sistemi

gelistirmek ve siirdlirmektir (Odaman, 2010).

1.1.4.6. Giidiilleme

Bir firmanin yoneticileri ve c¢alisanlar1 yiiksek verimlilik elde etmek i¢in
caba gosterdiginde, bu firmanin stratejistlerinin i1yi liderler oldugunu
gosterir. Iyi liderler astlarla iliski kurar, ihtiyaglar1 ve endiseleriyle
empati kurar, iyi bir 6rnek olusturur ve giivenilir ve adildir. Liderlik,
firmanin gelecegi hakkinda bir vizyon gelistirmeyi ve insanlara bu
vizyona ulasmak i¢in c¢ok c¢alismalari i¢in ilham vermeyi igerir.
(Karatepe 2010). Kirkpatrick ve Locke, bazi oOzelliklerin de etkili
liderleri nitelendirdigini bildirdi: isletme bilgisi, bilissel yetenek, kendine
giiven, duriistlik, diirtistlik ve diirtii. Arastirmalar, liderin tarafindaki
demokratik davraniglarin otokratik davranislardan daha fazla degisime
ve liretkenlige kars1 daha olumlu tutumlara yol actigim1 gostermektedir.
Grup dinamikleri ¢alisanlarin moralinde ve memnuniyetinde onemli bir
rol oynamaktadir. Her organizasyonda gayri resmi gruplar veya
koalisyonlar bulunur. Koalisyon normlari ¢ok olumlu olmaktan ¢ok
olumsuz yonelime kadar degisebilir. Bu nedenle, stratejistlerin, bir

kurumdaki strateji olusumunu, uygulamasmi ve degerlendirmesini
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kolaylagtirmak i¢in enformel gruplarin yapisimm ve dogasim
tanimlamalar1  Onemlidir.  Bilgi  gruplarinin  liderleri  strateji
degisikliklerinin formiile edilmesinde ve uygulanmasinda ozellikle

onemlidir (Tosunoglu 2010).

1.1.4.7. Yoneltme

Yonlendirme, yoneticilerin dnceden belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in
is¢ilerin performanslarini 6grettigi, yonlendirdigi ve denetledigi bir siireg
oldugu soylenir. Yonlendirmenin yonetim silirecinin kalbi oldugu
sOylenir. Yonlendirme islevi gerceklesmezse planlama, organize etme,

personel alimi 6nem kazanmaz (Odoman 2010)

Yonetmenlik eylemi baslatir ve buradan itibaren fiili is baglar. Yoniin
insan faktorlerinden olustugu soylenir. Basit bir deyisle, iscilerin is
yaptiklar1 i¢in rehberlik saglamak olarak tanimlanabilir. Yonetim
alaninda, astlarin etkili ve verimli c¢alismasim1 tesvik etmek igin
tasarlanan tiim faaliyetlerin yon oldugu soylenir. Insanlara gore,
“Yonetmenlik, talimatin verilebildigi ve islemlerin baslangicta
planlandig1 sekilde gergeklestirilebilecegi siire¢ veya teknikten olugur”
Bu nedenle Yonetmenlik, insanlar1 orgiitsel hedeflere ulagsmak igin

yonlendirmek, ilham vermek, denetlemek ve yonlendirmek islevidir

(Koghan 2012).

1.1.4.8. Denetim
Planlarin kontrolii; Kontrol, performansin sapmasini dlger.Brech'e gore,

Kontrol etmek sistematik bir egzersizdir.
Donnell'e gore, sadece bir is almak i¢in bir plan artyorum.

Kontroliin iki temel amaci vardir;
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1-Koordinasyonu kolaylastirir

2-Planlamada yardimc1 olur

Kontrol Fonksiyonunun Ozellikleri

Asagida, yonetim fonksiyonunu kontrol etme 6zellikleri bulunmaktadir.
1.Kontrol bir son fonksiyonudur - bir kere gelen bir fonksiyon.
2.Kontrol, yaygin bir fonksiyondur.

3.Kontrol dinamik bir siirectir.

4.Kontrol planlama ile ilgilidir. Planlama olmadan, kontrol da olamaz
(Tosunoglu 2010)

1.2. Yonetim Yaklasinlar:

Yonetim kavraminin ¢ok eski zamanlardan beri var olmasina karsin,
isletme yOnetimi, isletmelerin yaranmasiyla birlikte ortaya c¢ikmustir.
Bugun yaygin olan modern isletmelerin ortaya c¢ikisi ise sanayi
devrimiyle birlikte oldugu sdylenebilir. Sanayi devriminden O&nce
insanlar, hayatlarin1 devam ettirmek i¢in ¢alisirlarken, sanayi
devriminden sonra iretimin makinelesmeye baslamasi ve gelismis
teknolojinin de yardimiyla ¢ok sayida is¢inin ¢alistigi, tiim topluma
yetecek kadar kitle iiretiminin yapildigr fabrika sistemleri ortaya
cikmistir. Boylece sanayi devrimi ile isletmelerin sayr ve boyutlar
artmis, biinyeleri karmasiklasmis ve faaliyet alanlar1 ¢esitlenmistir

(Memduhoglu, 2017: 3).

19.yy’da baslayan bilimsel idarecilik yaklasimlarinin yani sira, yonetim

ile 1ilgili c¢alismalarin baslangici ve hiz kazanmasi 18.yy’a
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dayanmaktadir. Bu donemde baslayan ve Klasik Yonetim Donemi olarak
adlandirilan siiregten Oonceki ¢aligmalarin ise ¢cok daha eskiye dayandigi
bilinmektedir. Bunlar i¢inde, yonetim algisina dayanan ve giinlimiize
kadar ulasan, bilinen ilk ¢alismalar M.O. 5000 yillarina denk gelmektedr
(Tosunoglu, 2010).

Farkli yonetim yaklasimlar1 esas itibariyle, Endiistri Devriminden sonra
ve Ozellikle de 1900’lerden itibaren sistemli bir sekilde gelismeye
baslamistir. YOnetimin, belirli ilke ve kurallara sahip bir ¢alisma konusu
olarak ele alinmasi ise 20. ylizyilda olmustur. Yonetim yaklagimlari
kronolojik sira itibariyle Klasik (Geleneksel), Neo-Klasik (Insan
Iliskileri) ve Modern olmak iizere ii¢ temel yaklasim halinde

incelenebilir (Erden, 2010).

1.2.1. Klasik Yonetim Yaklasim

Klasik diisiince okulu veya geleneksel diisiince okulu, yonetim
yaklasimlarmnin en eski okullaridir. Iscilerin  ve organizasyon
yoneticilerinin kendi aralarinda yanlhis anlamaya bagladig1 yirminci
ylizy1l civarinda basladi. Yonetim ve is¢ilerin giinliik islerini yliriitme
biciminde degisiklik ve iyilestirme ihtiyac1 gordiiklerinde Klasik
yaklagima yol acan bazi segkin yoneticilerin inisiyatifiydi. Seckin
yoneticilerden biri klasik yoOnetimin babasi olarak bilinen Frederick

Winslow Taylor idi (Tosunoglu, 2010).

O donemde karsilasilan sorunlardan bazilari, iscilerin ¢ogunlugunun
Ingilizce konusamayan gd¢men olduklari, bu nedenle onlari Ingilizce
dilinde egitmek bir sorun haline geldi, iletisim sorunu isgilerin

yonetimden ve yonetimden memnun kalmamasina neden oldu is¢ilerin
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islerine karsi tutumlar1 ve bunlar verimliligin azalmasina neden olur

(Memduhglu, 2017: 3).

Klasik yonetim okulu tarafindan gelistirilen ii¢ farkli dal vardir, ilki fen
okulu, ikincisi idari okuldur ve son olarak da Beauraucratic Okulu'dur.
Bu ii¢ bransin temel nedeni ve 0Ozelligi, calisanlarin rasyonelligiydi,
insanlar ekonomik odiilleri yiiziinden g¢aligmay1 sectiler ve sadakat,
bireylerin ugrasma nedenleri degil, ekonomik tesvikler ve ayn1 zamanda
onlara en bliyiik parasal yarar1 veren sey. Bu nedenle, iscilerinden en iyi
sonucu almak isteyen yoneticilerin parasal arzularimi goéz Oniinde
bulundurmalar1 gerekiyordu. Bu arastirma, insan dogasina iliskin
karamsar bir goriise dayaniyordu. “Klasik yaklagim kabul edilen insan
duygulari, islerin ve iglerin mantikli ve rasyonel bir yapilanmasinin insan

duygularin1 kontrol edebilecegini diisiiniiyordu” (Odoman,2010).

1.2.1.1. Bilimsel Yonetim Yaklasim

Bilimsel yonetim yaklasgimi, 19. yiizyilin sonlarinda Frederick W. Taylor
tarafindan  gelistirilmistir. Bu yOnetim anlayisi, organizasyonda
sadelestirme, uzmanlasma, standardizasyon ve genel verimlilige ulasmak
icin ¢alisanlarin verimliligini artirmayi amaglayan calisma yontemleri
tizerinde yapilan bilimsel bir ¢calisma olarak tanimlanabilir. Bu yaklasim
ayrica, isciler ve yonetim arasindaki karsilikli giiven ile verimliligi
arttirmayr da amaglhiyordu. Bu sayede Taylor, c¢alisanlara yonelik
verimlilik iyilestirme diizeyi ile giiven diizeyini yiikseltmeyi hedefledi.
Ayrica, c¢alisanlar1 egiterek ve geleneksel “patron” kavramindan
kurtularak endise ve fiziksel stresi ortadan kaldirmayi hedeflemistir
(Anderson, 1988). Raporda, bilimsel yonetim yaklagiminin ilkeleri

tartisilmaktadir. Modern is diinyasinda yaklagimin alaka diizeyi, verilen
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uygunluk ve etkilerin belirli 6rnekleri ile vurgulanmaktadir (Odoman,

2010)

Bunu basarmak i¢in Taylor, onu benzersiz sekilde tanimlayan dort
bilimsel yonetim yaklasim prensibi gelistirmistir. ik prensip, eski
kurallarin kurali degil, bilimi kullanmasidir. Ilke ayrica, eski kurallarin
birinin ¢aligmasina bilimsel yaklagimlarla daha da desteklenecegini
savunuyor. Iscilerin bilimsel se¢imi ikinci ilkedir. Ilke, kurulus
liyelerinin bazi analizlere gore sec¢ilmesi gerektigini belirtir. Daha sonra

y 0gretilmeli, egitilmeli ve gelistirilmelidir (Tosunoglu, 2010).

Ucgiincii ilke, yonetim ve emek sirketidir. ihtilaflari yonetmek yerine,
yonetim organizasyon lyeleriyle isbirligi yapmalidir. Bu kurum
caligmalarin belirlenen bilimsel ilkelere uygun olarak yapilmasini
miimkiin kilar. Is¢ilerin bilimsel egitimi dordiincii ilkedir. Ilke,
calisanlarin bilimsel yontemlere dayali uzmanlar tarafindan egitilmesi

gerektigine isaret ediyor (Tosunoglu, 2010).

Son ilke, bir organizasyondaki her grubun oynadigi rolleri ayirt etme
ihtiyacin1 vurgulamaktadir. Bu, organizasyondaki ¢alismay1 iki biiyilik
bilesene bolerek yapilir. Bunlar yonetim ve isgiler i¢in olanlar. Bu
boliim, yonetim islevlerinin etkin bir sekilde kullanilmasi i¢in yonetimin
Oonemini ve ihtiyacin1 artirarak, yOnetimin islevlerini daha da
istlendiginden, iscilere gore daha yiiksek sorumluluk saglar. Bu
fonksiyonlar planlama, organize etme, kontrol etme ve ydnlendirmeyi
icerir ancak bunlarla sinirli degildir. Bu, ydnetim ders kitaplarinin

bulunmadigi temel olan yonetimin temel iglevleridir (Tosunoglu, 2010).

Modern isletme diinyasinda bilimsel yonetim fikrini daha da ileriye

gotiirmek icin Parker ve Lewis (1995), modern giindeki is ortaminin ilk
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gilinliin bilimsel yonetimine benzemektedir. Hizmet ve iiriin ¢esitliligi,
sirket birlesmeleri, yogun rekabet, teknolojik degisiklikler, meslek
oncesi ve ulusal ekonomik durgunluk, sistemin nasil aym: kaldiginin
ornekleridir. Bilimsel yonetim yaklagiminin neden bugiin hala
kullanilabileceginin nedeni budur. Iki veya daha fazla birlestirilmis
sirkette var olan i1s sistemlerinin modernlestirilmesi bilimsel analiz
kullanilarak  yapilabilir. Bir kurulusun durgunluk zamanlarinda
verimliligini artirmak ve rekabetci bir i ortaminda iyi rekabet etmek,
yalnizca bilimsel yoOnetim kullanimiyla elde edilebilecek degerli

seylerden bazilaridir (Odoman, 2010).

1.2.2. Modern Yonetim Yaklasinm

Bir is¢i sadece para i¢in calismaz. Is arkadaslarma sevgi ve saygi gibi
finansal olmayan 6diiller de 6nemli faktorlerdir. Vurgu, ¢calisan merkezli,
demokratik ve katilimc1 bir denetleyici liderlik tarziydi, ¢iinkii bu gorev
merkezli liderlikten daha etkilidir. Bununla birlikte, bu yaklagim maddi
odiillere degil sembolik odiillerin 6nemine vurgu yaptigi i¢in elestirildi.
Bu yaklagimin bir kurulusun, herkesi tatmin edecek ¢oziimler bulmanin
her zaman miimkiin oldugu biiylik ve mutlu bir aileye doniisebilecegi

inanc1 da sorgulandi (Erden, 2010)
1. Davranissal yaklagim:

Karar vermede insanin rasyonelligindeki pratik ve durumsal kisitlamalari

taniyan bir yaklasimdir.

Davranig bilimciler, katilimc1 ve grup karar verme siireclerine biiyiik
onem veriyorlar. Geleneksel konseptler iizerine insa edilmis klasik
organizasyon yapilarini oldukga elestirirler ve daha esnek organizasyon

yapilarini tercih ederler (Tosunoglu, 2010).
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2. Nicel Yaklagim:

Yonetsel karar vermede nicel araclarin kullanimina odaklanan bir

yaklagim.

Nicel yonetim bakis acisi, yonetimsel karar vermeyi ve organizasyonel
etkinligi desteklemek icin matematik, istatistik ve bilgi yardimlarmin
kullanimma odaklanir. Ug¢ ana dal gelisti: operasyon arastirmasi,

operasyon yonetimi ve yonetim bilgi sistemleri (Tosunoglu, 2010).
a) Yoneylem Arastirmasi:

Yoneylem Arastirmasi, karmasik matematiksel modeller ve kapsamli bir
hesaplama yapabilmeleri igin olasiliklar kullanarak karar etkinligini
arttirmaylr amacglayan bir yaklasimdir. Bazi islem arastirma araglari
dogrusal programlama, sorgulama, hat bekletme, yoOnlendirme ve

dagitim modelleridir (Tosunoglu, 2010).
b) Operasyon YOnetimi:

Operasyon yOnetimi, bir organizasyonun iiriin ve hizmetlerinin {iretim ve
teslimat islevini yonetmekten sorumlu olan bir alandir. Operasyon
yonetimi genellikle imalat sanayinde uygulanir ve envanter analizi,

istatistiksel kalite kontrolii, ag olusturma vb. Gibi araglari kullanir

(Tosunoglu, 2010).
€) Yonetim bilgi sistemi:

Yonetim Bilgi Sistemi, yonetim tarafindan kullanilmak {izere bilgisayar
tabanli bilgi sistemlerinin tasarlanmasi ve uygulanmasi anlamina gelir.
Bu tiir sistemler ham verileri g¢esitli diizeylerde yonetim i¢in gerekli ve

faydal1 bilgilere doniistiiriir (Tosunoglu, 2010).
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3. Acil Durum Yaklasima:

Uygun yonetimsel eylemin her durumun kendine 6zgii dogasina bagh

olduguna inanan bir bakis agisi.

Bu yaklasim, sorunlari ¢6zmenin en iyi yolunun olmadigini savunan bir
bakis agisidir. Yonetimsel eylem, 6zel duruma baglhidir. Bu nedenle, her
durum i¢in gegerli olan evrensel ilkeleri aramak yerine, bu teori, duruma
baglh olarak gergeklestirilecek eylemleri belirleyen beklenmediklik
ilkelerini belirlemeye calisir (Tosunoglu, 2010).

1.2.2.1. Sistem Yaklasim

Sistem teorisi, organizasyonlarin sistem olarak gorsellestirilebilecegi
fikrine dayanan bir yaklasimdir. Sistem, bir biitiin olarak ortak hedeflerin
pesinde kosan, birbiriyle iligkili bir dizi par¢adir. Her sistemin dort ana

bileseni vardir:
a) Girdiler mal ve hizmet iiretmek i¢in gereken cesitli kaynaklardir.

b) Doniisiim siiregleri, girdileri ¢iktilara doniistiirmek icin uygulanan

organizasyonel yonetimsel ve teknolojik yeteneklerdir.

c) Ciktilar, kurum tarafindan fretilen iirlinler, hizmetler ve diger

ciktilardir.

d) Geri bildirim, sonuglar ve cevreye gore oOrgiitsel durum hakkinda
bilgidir.
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IKiNCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1. Insan Kaynaklari Kavram

Insan kaynaklar1 ydnetimi, insanlarin &rgiitsel hedeflere ulasmak igin
kullanilmasiyla ilgilenmektedir. Temel olarak, tiim ydneticiler
bagkalarinin igleri halletme ¢abalarina giivenir. Sonu¢ olarak, her
seviyedeki yoneticilerin insan kaynaklar1 konularinda nasil ¢aligtiklarina
yakindan dikkat etmesi zorunludur. Kavramsal olarak, insan kaynaklari
yonetimi burada sunulan bes ana islevsel alana odaklanmaktadir

(Cingdz, 2011).

1-Calisanlar: Bu, bir kurulusun, gerekli becerileri olan uygun sayida
calisanin, kurumsal hedeflere ulagsmak i¢in uygun zamanda dogru rollere

atanmasini saglamak i¢in kullandig siirectir (Cingdz, 2011).

2-Insan kaynaklar1 gelistirme: Egitim ve gelisim, kariyer planlama ve
gelistirme faaliyetleri, organizasyon gelistirme, performans yonetimi ve

degerlendirmeyi iceren temel insan kaynaklar1 yonetimi islevidir

(Cingdz, 2011).

3-Ucretlendirme: Bu, calisanlara orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in
oynadiklart roller icin yeterli ve esit odiiller saglayan kapsamli bir
ticretlendirme programi anlamia gelir. Bu dogrudan finansal ddiilleri,

avantajlar1 ve icsel odiilleri igerir (Cing6z, 2011).

4-Glivenlik ve saglk: Giivenlik, calisanlara isle ilgili faaliyetlerden
kaynaklanan zararlardan korunma anlamina gelir. Calisanlarin sagligi ve

refah1 bir kurulus i¢in onemlidir. Saglig1 iy1 olan ve giivenli bir ortamda
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calisanlar, liretken olma egilimindedirler ve kurumlar: i¢in uzun vadeli

kazanclar kazanirlar (Cingoz, 2011).

5-Calisan ve is iligkileri: Gliniimiizde ¢ogu sirket sendikasiz bir igyerini
tercih ederken, sendikalar1 kabul etmeleri ve c¢alisanlarin sendika
temsilciligini  istemesi durumunda iyi niyetle pazarhik etmeleri
gerekmektedir. I¢ calisan iliskileri, kurum icindeki ¢alisanlarin
hareketliligi ile ilgilidir ve terfi, baghlik, devir, ayrilma ve istifa bigimini

alabilirn (Cingoz, 2011).

Bu islevsel alanlar birbiriyle ¢ok iliskilidir ve her biiytlikliikteki kurulus
icin gecerlidir. Dolayisiyla yoneticiler, bir alanda verdikleri kararlarin
baska bir alani potansiyel olarak etkileyebilecegini anlamalidir. Bu
fonksiyonlarin ustaca uygulanmasi, organizasyonun basarisini saglamak

icin yonetim i¢in zorunludur (Cingdz, 2011).

2.1.1. insan Kaynaklan

IKY'yi tanimlama siireci bizi iki farkli tanimlamaya yonlendirmektedir.
[KY'in ilk tanimi, organizasyonlardaki kisilerin yapilandirilmis ve
eksiksiz bir sekilde yonetilmesi silireci olmasidir. Bu, personel alimi,
insanlar1 alikoyma, maas ve iicret belirleme ve yoOnetimi, performans
yonetimi, de8isim yonetimi ve faaliyetleri tamamlama i¢in sirketten
cikislarin bakimi alanlarimi kapsar. Bu, bazi uzmanlarin daha once
kullanilmig olan Personel Yonetimi fonksiyonunun modern bir versiyonu

olarak tanimlamasina yol acan IKY'nin geleneksel tanimidir (Korkmaz,

2013).

IKY'nin ikinci tanimi, 6rgiitlerdeki insanlarin yonetimini makro bir bakis
acistyla, yani yonetim ve calisanlar arasinda ortak bir iliski bigciminde

yonetmeyi kapsar. Bu yaklasim IKY fonksiyonunun amaglar1 ve
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sonuglarma odaklanmaktadir. Bunun anlami, ¢agdas orgiitlerdeki 1K
fonksiyonunun, insanlara imkan veren kavramlar, insanlarin gelisimi ve
“istthdam iliskisini” hem yonetim hem de c¢alisanlar i¢in yerine

getirmeye odaklanmasi ile ilgilidir (Korkmaz, 2013).

Bu tanimlar, ikinci fikrada tanimlanan Personel Yonetimi ile {iglincii
fikrada aciklanan insan kaynaklari yonetimi arasindaki farki vurgular.
Bunu bir cliimleye koymak i¢in, personel yonetimi “iggiicii” merkezli,
insan kaynaklar1 yonetimi ise “kaynak” merkezlidir. En onemli fark,
IKY'nin son zamanlarda, insanlar1 saglamak ve dagitmak icin ydnetim
hedeflerini yerine getirme ve planlama, izleme ve kontrol iizerinde daha

fazla durma ile ilgilidir (Rengcber, 2014).

Sorunun cevabini “IKY nedir?” Olarak kullandigimiz tanim ne olursa
olsun, bunlarin hepsi organizasyonlardaki insanlarla ilgilidir. Bazi
MNC’lerin (Cokuluslu Isletmeler) IK yoneticilerini insan Yoneticileri,
Insan Etkinlikleri ve uygulamalar1 insan yonetimi olarak adlandirmalari
sasirtict degil. 21. yiizy1l organizasyonlarinda, 1K miidiirii veya halk
miudiirii artik geleneksel sekilde aciklanan faaliyetlerle ilgilenen biri
olarak goriilmemektedir. Aslinda, ¢cogu kurulusta Ise Alma, Bordro ve

Tutma, vb. (Rengber, 2014).

Sonug olarak, bu makale IKY konusuna kisaca deginmis ve IKY'ye giris
niteligindedir. Bu alanin diger makalelerde icerdigi diger konulara

deginecegiz (Cingdz, 2011).

2.1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimin Fonksiyonlar
Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢esitli faaliyetleri icerisinde barmdiran bir
sirecten olugsmaktadir ve bu faaliyetlerden herhangi birinin atlanmasi

veya ihmal edilmesi durumunda isletmede Orgiitsel etkinligin ve
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verimliligin diismesi oldukca olasidir . Bu dogrultuda insan kaynaklar
yonetimi siirecine ait olan bu faaliyetler, isgérenlerin orgiitsel karar alma
sirecine katilmalari, calisanlara daha avantajli egitim ve kariyer
imkanlarinin sunulmasi, is¢i — igveren c¢atismalarinin en aza indirilmesi,
daha rasyonel performans degerleme ve Odiillendirme sistemleri
gelistirilmesi ile ¢alisanlarin  performanslarimi  ve yenilik yapma

kapasitelerini arttirmak maksadiyla kullanilan fonksiyonlardir (Cingdz,

2011).

2.1.2.1. Is Analizi ve Tasarimm

Is analizi, bu konum icin bilgileri diizenler. KSAO olarak bilinen
gorevler, bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zellikler - Bilgi, Beceri, Beceri
ve diger kisisel 6zellikler. Bu bir insan kaynaklar1 yoneticilerinin stirekli
olarak wugrasmasi1 gereken faaliyetlerdir. Ciinkii insan kaynaklari
planlamasinin temeli, nemli gelisim ve is tanim i¢in gerekli bilgiler. Tyi
insan kaynaklar1 planlamas1 mevcut ve gelecekteki personel ihtiyaglarini
karsilamay1 igerir. Yonetici, siirekli olarak performans hedeflerinin, is
gereksinimlerinin ve mevcut personelin birlikte analiz edilmesiyle

personel ihtiyacinin karsilanmasini saglar (Rengber, 2014).

[s analizi, insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli faaliyetlerinden biridir
ve cok islevli islemler yapabilir. Diizenli veya proaktif is analizi
uygulamalari, ¢alisanlarin motivasyonunu ve isini sekillendiren faktorleri
belirlemeye yardimci olur. Orgiitsel performans ¢ok yonlii bir kavramdir

(Rengber, 2014).

Orgiitler genellikle is analizine yeterince dikkat etmezler. Bunun nedeni,

yoneticilerin yatirim yapmak istemedikleri pahali prosediir c¢ilinkii
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dogrudan bir fayda gérmiiyorlar, ancak isyerinde analizi yapacak kadar

uzman bir kiginin bulunmamasi (Sarag, 2016).

Kapsam ve tarzdaki siirekli degisikliklerin bir sonucu olarak isyerinde
performans, is pozisyonu icin gereken beceriler ve yetkinlikler de
degismektedir. Sirketler, mevcut ortamdaki iglerin hizla degisen dogasi
ve 1s gereklilikleri goz Oniline alindiginda, geleneksel is analizi
yaklagimlarindan yetkinlik odakli olanlara gecisi bulabilirler. (Siddique,
2004). Bu nedenle calisanlara oldugu kadar yoneticilere de stirekli
sunulmasi gereken is analizinin siirekli gézden gegirilmesi ve gbézden

gecirilmesi gerekmektedir (Rengber, 2014)

Bilgi araglarinin gelistirilmesiyle bilissel analiz is pozisyonu davranigsal
analizden farkhidir ve giderek dnem kazanmaktadir. Isyerinin davranis
analizi, ¢calisanlar1 sorgularken biligsel zihinsel yapilari (bilissel mimari)
ve gorevlerin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in gerekli olan zihinsel
sirecleri (algilama, nedenleri, bellegi, tiimdengelimci ve endiiktif

analizleri, tahminde bulunma) ¢alismaktadir (Y1lmaz, 2018).

Is analizi en etkili is icin bir ¢dziim sunabilir organizasyon (isin
siniflandirilmasi), etkisiz ~silireglerin  iyilestirilmesi (isin  yeniden
tasarlanmasi), yeni c¢alisanlarin tanitilmasi i¢in egitim planlanmasi
mevcut sliregleri veya mevcut siiregleri yeni siireglerde olusturur
istthdam etkisinin Ol¢iit degerlendirmesi, yeterli ve adil tazminat,
calisanlarin kariyeri boyunca 6nceden planlanmasi. IK - performans
baglantisinin taninmasinin artmasiyla birlikte, 1K planlama stratejisi
olarak aktif olarak is analizi yapan kuruluslarin rekabet avantaji

kazanmalar1 muhtemeldir (Yilmaz, 2018).
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2.1.2.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklari planlamas1 (IKP), bir kurulusun en degerli varliklari
olan kaliteli calisanlarinin en iyi sekilde kullanilmasin1 saglamak igin
siirekli sistematik planlama siirecidir. insan kaynaklar1 planlamasi, is
giicii kithgr veya fazlaliklarin1 6nlerken, calisanlar ve isler arasinda en

uygun ¢6ziimii saglar (Bayrammuradov, 2009).

IKP siirecinin dort temel adim vardir. Meveut isgiicii arzini analiz
etmeyi, isglicli talebini tahmin etmeyi, ongoriilen isgiicii talebini arzla

dengelemeyi ve organizasyonel hedefleri desteklemeyi igerir.

IKP, sirketlerin hem iiretken hem de karli olmalarini sagladigi igin
sirketlerin her tiirlii isletme i¢cin 6nemli bir yatirirm olmasina yardimci

olur (Bayrammuradov, 2009).

Her ne kadar, IK Planlama, basit¢e drgiitiin insan kaynaklar1 gereksinimi
acisindan sayilar1 ydnetme siireci gibi goriinebilir, ancak fiili faaliyet, IK
yoneticisini, orgiitteki mevcut isgiicliniin etkisi nedeniyle birgok engelle
yilizlesmeyi icerebilir. is hedeflerini ve hakim isgiicii piyasasi kosulunu
yerine getirmek igin baski. IK Planlama, bu nedenle, kurulusa asagidaki

sekillerde bir¢ok sekilde yardimei olur (Korkmaz, 2013):

-IK yoneticileri, olaylarin degismesinden sasirmak yerine isgiicii

gereksinimlerini ongdérme asamasindadir

-Isletmenin, tiim sektdrler ve sektdrler arasinda ortak bir kaygi olan

1sglicli piyasasini degistirme tuzagina diismesini 6nleme
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-Isgiicii piyasasindaki genisleme, proaktif bir sekilde galigarak, mesleki
deneyim, yetenek ihtiyaclari, beceriler vb. Anlaminda kurulusun isgiicii

gereksinimi ile her zaman baglantili degildir.

-Biliyiime asamasindaki kuruluslar, kritik bir dizi beceri, yetkinlik ve
stratejik hedeflerini yerine getirme becerisine olan ihtiyaci karsilama

zorluguyla yiizlesebilir;

-Organizasyonel hedefleri goz ©Oniinde bulundurarak, IK Planlama,
organizasyon  icerisinde  gerekli  yetenek  veya  yetkinligin
tanimlanmasina, secilmesine ve gelistirilmesine olanak saglar (Korkmaz,

2013).

Bu nedenle, isgiicii gereksinimindeki gereksiz engelleri onlemek igin
Insan Kaynaklar1 Planlamasii tercih etmek kurulusun adina uygundur.
Bir IK Danismanlik Biirosu, kurulusa gelecekteki gereksinimlerini en
uygun maliyetli ve zamaninda karsilamak icin kapsamli bir IK

degerlendirmesi ve planlamasi saglayabilir (Korkmaz, 2013).

2.1.2.3. Isgéren Bulma ve Secme

Kadrolama bir kurulus i¢in ise alim ve insan kaynaklari se¢imini
vurgulamaktadir. Personel alimi, IK departmaninin ana ve birincil islevi
oldugundan, IK yoneticileri ve ise alma yoneticileri, esit istihdam
olanaklar1 saglamalidir. ABD, Ingiltere ve Hindistan gibi bazi iilkeler bu
bir basarisizlik veya celigki, bu tiir ¢eliskilerin ciddiyetine bagh olarak
bazen biiyiik bir kesinlige veya kapanmaya yol agacak bu tiir bir
organizasyona kars1 yasal islem yapilmasim1i davet edecektir.
Rezervasyon kurallarmin gecerli oldugu yerlerde esit istthdam firsati

ilkesi uygulanmaz (Eksi, 20).
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Insan kaynaklar1 planlama ve ise alma, bir kurulustaki pozisyonlar igin
fiili insan seg¢iminden once gelir. Ise alim, is ilanlarin1 doldurmak icin
gazetelerde, televizyonda, cevrimi¢i ve sosyal ag ortamlarinda bir
bildirimde bulunmak suretiyle nitelikli bagvuru sahiplerini davet etme
sirecidir. Calisanlarin ise alinmasi, calisanlarin i¢ kaynaklardan ise
alinmas1 ve calisanlarin dis kaynaklardan ise alinmasi olan iki ana
kaynak tarafindan yonetilmektedir. Dahili ige alim, ilgilenen kurulusla

ilgili kisileri davet etme veya sans tanima veya mevcut ¢alisanlara sans

verme stirecidir (Eksi, 2011).

Ise alimdan sonra, galisan se¢im siireci, adaylarin orijinal ve kimlik
bilgilerini doldurmak i¢in sinavin dogrulanmasi icin ilgili konularda
yazili sinav, sozli smavlar, grup tartismalari, oyunlastirma, son is

goriismesi ve arka plan dogrulamasimi kullanarak dogru kisiyi

belirlemeye baslar (Eksi, 2011).

2.1.2.4. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelisim, insan kaynaklar1 yOnetiminin temel islevlerinden
biridir. 1K egitmeninin temel islevi oldugu gibi, ¢alisanlara da islerini
etkin bir sekilde yapma becerisi ve bilgisini verir ve verir. Yeni veya
deneyimsiz calisanlar i¢in egitim saglamanin yam swra, kuruluslar
genellikle isleri degismekte olan deneyimli calisanlar ig¢in egitim
programlar1 sunmaktadir. Biiylik kuruluslar genellikle calisanlar1 kurulus
icinde daha st diizey sorumluluklara hazirlayan gelistirme
programlarina sahiptir. Egitim ve gelisim programlari, c¢aliganlarin
islerini kabul edilebilir seviyelerde yapabilmelerini giivence altina almak

icin yararl yollar saglar (Y1lmaz, 2018).

® Isici Yontemler
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[s rotasyonu
Antrendrliik
Is talimat1
Komite Atamalar1
Ciraklik
Staj

® [s Dis1 Yontemler
Siif Dersleri
Gorsel-Isitsel
Simiilasyon
Vestibiil egitimi
Durum calismalar1
Rol yapma oyunu

Programlanmis Talimatlar (Y1lmaz, 2018).

2.1.2.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme fonksiyonu, ¢alisanin performansini, kabul
edilebilir seviyelerde olmasini saglamak igin izler. Insan kaynaklari
yoneticileri, performans degerlendirme sistemlerinin gelistirilmesinden
ve yonetilmesinden genellikle sorumludur, ancak ¢alisan performansinin
gercek degerlendirmesi denetgilerin ve yoneticilerin sorumlulugundadir.

Ucret, terfi ve disiplin cezasi i¢in bir temel olusturmanin yani sira,
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performans gelistirmeyi motive etmek ve yonlendirmek i¢in sonuglarin

bilgisi (geri bildirim) gereklidir (Y1ildiz, 2017).

IK yoneticileri, ¢alisanlarin  performansini  degerlendirmek igin
performans  standartlar1  olusturmak,  belirlenmis  performans
standartlarin1 calisanlarna iletmek, ¢alisanlarin fiili performanslarini
cesitli performans degerlendirme yontemleri kullanarak 6lgmek ve son
olarak c¢alisanlarin fiili performanslarin1  belirlenmis performans
standartlar1 ile karsilastirmak zorundadir. calisanlarin
performanslarindaki bosluklar1 belirlemek ic¢in. Calisanlarin performans
durumunun acik bir resmini verir, bdylece IK yoneticisi, ¢alisanlarin
becerilerini gelistirmek i¢in uygun ve odakli bir egitim saglayarak

calisanlarin performansindaki bosluklar1 doldurma i¢in bir plan gelistirir

(Yildiz, 2017).

Calisanlarin  performansinin  degerlendirilme siiresi s6z konusu
oldugunda, bunlarin tiimii organizasyondan organizasyona degisir, yillik,
yarim yillik, ti¢ aylik, aylik olabilir ve bazi kuruluslar ¢ogunlukla insan
kaynaklar1  bilgisinin  destegiyle  diizenli olarak  performans

degerlendirmesi yapar (Y1ildiz, 2017).
Calisanlarin performans degerlendirme yontemleri nelerdir?

Modern yontemler ve geleneksel yontemler olarak siniflandirilan
calisanlarin performans degerlendirme yoOntemleri vardir. Her sey
organizasyonun niteligine ve tiirline baghdir, performans degerlendirme
sisteminin hangi yonteminin benimsendigine karar verir ve ¢alisanlarin
performans degerlendirme yontemlerinin bir tiir organizasyon i¢in uygun
olamayacagina karar verir. Performans degerlendirme sisteminin en ¢ok

kullanilan geleneksel yontemlerinden biri, ¢alisanlarinin  kontrol
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otoritesine sunulmak iizere iistleri tarafindan performanslart hakkinda bir
rapor hazirlamak amaciyla, ozellikle yargi gibi kurum ve devlet
kurumlarinin resmi kurumlarinda uygulanan gizli rapor yazimidir. diisiik
performans gosteren calisanlar ve en 1iyi performansi ddiillendiren

diizeltici eylemler ve onlemler alinacaktir (Yildiz, 2017).

2.1.2.6. Kariyer Gelistirme

Kariyer planlama Kavrami ve fikri, kismen bircok calisanin islerinde
bliylime ve kariyerlerinde ilerleme istegi nedeniyle gelistirilmistir.
Kariyer planlama etkinlikleri, bir ¢alisanin organizasyonda biiyiime ve
gelisme potansiyelini  degerlendirmeyi icerir. Kariyer planlama,
calisanlar tarafindan kisisel kariyer hedefleri olusturma ve kariyer
hedeflerini yerine getirme niyetinde davranma siirecidir. IK yoneticileri,
calisanlarin kendileri i¢in uygun bir ise yerlestirme konusundaki giiclii
yonlerini  ve temel yetkinliklerini bilmelerine yardimci olmals,
calisanlara daha yiiksek pozisyonlara ulasmak i¢in hangi becerilerin ve
bilgilerin edinilmesi gerektigini, mevcut ¢alisanlarin cilalanmasi ve 1yi is
saglanmasi i¢in uygun egitimi planlamanin planlanmas1 -Yasam-denge,
kariyer ve kigisel yasam arasinda dogru dengeyi saglamak i¢in, sonugta,

herkes kisisel ve mutlu yasam i¢in ¢alisir (Birsen, 2013).

Kariyer gelisimi, bireysel ihtiyaglari, yetenekleri, amaglari, orgiitiin is
taleplerini, is odiillerini tamimlamak ve daha sonra yeteneklerini iyi
tasarlanmig kariyer gelistirme programi ile is talepleriyle ve odiilleriyle
eslestiren ¢ok yillik bir IK islevidir. Calisanin bakis agisia gore, kariyer
gelisimi, mevcut ve gelecekteki is gereksinimlerini karsilayacak ve bir
kurumda daha yiiksek is pozisyonlarini isgal etmeye hazirlikli olacak,

yasam boyu oOgrenme siireci, beceri ve bilgileri giincelleme siirecidir

(Birsen, 2013).
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Kariyer gelisimi basariyr garanti etmez, ancak onsuz calisanlar firsat
dogdugunda bir ise hazir olmaz. IK ydneticileri, c¢alisanlarini
kariyerlerinde biiylimek i¢cin uygun becerilerini ve bilgilerini kullanarak
daha yiiksek pozisyonlara terfi ettirebilecekleri uygun firsatlar sunarak
motive etmeli ve ayrica ¢alisanlarina mesleklerinde biiylimek i¢in yeni
beceriler 6grenmeleri icin firsatlar saglamalidir. ve ¢alisanlart dogru

kariyer yolunda yonlendirin (Birsen, 2013).

2.1.2.7. Motivasyon saglama

Calisan motivasyonu, insan kaynaklar1 yonetiminin temel 6zelligi ve
fonksiyonlardan  biri oldugundan, 1K yoneticileri ¢alisanlarin
motivasyonunu artiran faktorleri tanimlamali ve bunlar1 calisanlari
motive eden faktorlere doniistiirmelidir. Bir arastirmaya gore, motive
olmus veya motive olmus c¢alisanlar, calisanlara gére motive

olmayanlara gore daha fazla calisma egilimindedir.Calisanlar1 motive

eden baslica faktorleri listeledik (Varol, 2017).
-Odeme ve menfaatler;

Gerekgeli 6deme yapilmasi, ¢alisanin isverenine yaptidi is i¢in bir hak ve
maas veya licret 6demesi igverenin temel gorevidir. Yakisikli bir maas
olmasi, calisanlar1 motive eder, aslinda bir tutma faktorii olarak da islev
goriir. Calisanlara saglanan faydalar, calisanlarin maasina ek olarak,
calisanlara saglanan faydalar, goniillii calisanlara ve zorunlu olarak
calisanlara saglanan sosyal giivenlik yardimlarini iceren yasal yardimlara
ayrilir.Caligsanlara saglanan faydalardan birkag oOrnek {icretli tatil,
ticretsiz yiyecek, bagimli yardim, tibbi yardim, dogum yardimi, babalik

yardimi, ikramiye 6demesi, ikramiye 6demesi ve 6denek fonudur (Varol,
2017).

36



-Caligma sartlar;

Iyi calisma kosullarin siirdiirmek ve saglamak sadece ¢alisanlar1 motive
etmekle kalmaz, ayni zamanda ¢alisanlarin is kanunlarina gore zorunlu
oldugu icin mahkemenin yasal islem yapmasini Onler. Iyi c¢alisma
kosullar1 arasinda ¢alismak i¢in esnek zamanlamalar saglamak, stresi
onlemek icin dogru is yiikii vermek, saglikli ¢evreyi korumak ve IK
yoneticileri ¢alisanlarina is hayat1 dengesi oldugunu gormelidir. Bunlarin
hepsine sahip olmak kesinlikle calisanlar1 verimli bir sekilde ¢alismaya

motive edecek ve ayni zamanda isten rahatsizliktan kaginacaktir (Varol,

2017).
-Sirket politikalari;

Bir sirket tarafindan yapilan sirket politikalar1 ne olursa olsun, is
kanunlar1 ve dogal adalet ilkeleriyle g¢elismemelidir. Politika sahibi
olmanin veya politika yapmanin amaci, yalnizca ¢alisanlarin kendilerini
rahat hissetmelerini saglamak ve onlara ayrim gozetmeyen
davranmaktir.Sirket politikalarinin iyi olmasi c¢alisanlarin kendilerini

kuruma adamalarini ve amag¢ ve hedeflerine ulagsmalarin1 saglayacaktir

(Rengber, 2014).
-Isveren markas1 ve itibari;

Google, Apple, Microsoft, Facebook, Qualcomm, Intel Corp ve NASA
gibi 1yi tanmmmis ve marka degeri olan kuruluslarda c¢alismak
istemeyen.Hepsi bu tiir organizasyonlarda calistigin1 hissedecek ve
calisanlar1 motive edecek olan gurur nedeniyle.Calisanlar bu tiir
orgiitlerde yer almak ve onlara ayak uydurmak i¢in motive olmaya

calisacaklar ve bu c¢aba ve istir.isveren marka ve iinii olusturmak,
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kurulugun rakiplerine kiyasla her yoniiyle en i1yi olmaya caligmasi

gereken siirekli bir siirectir (Rengber, 2014).
-Kariyer geligimi;

Kariyer gelisimi, ¢alisanlar i¢cin en Oonemli 10 motivasyon faktoriinden
biridir.Higbir ¢alisan, bir iste uzun siire ayni pozisyonda kalmak istemez,
zaman i¢inde terfi alarak kariyerinde ileri veya daha iist bir seviyeye
gecmek ister, bu da herhangi bir calisani terfi ettirmek i¢in mutlu ve
motive hissettirir.is, herhangi bir ¢alisan i¢cin en mutlu ve unutulmaz
andir. Ayrica, 1K yoneticileri, calisanlarina beceri gelistirme becerilerini
ve kariyer gelisimi i¢in bilgilerini gelistirme firsat1 vermelidir (Rengber,

2014).
-Is giivenligi;

Calisanlarin tercihi listesindeki is giivenligi standartlari. Herhangi bir
calisan i¢in is giivenligi herhangi bir ise girmeden once ilk ve en 6nemli
faktordiir. Bir iste is gilivenligine sahip olmak bir ¢alisanin diger tiim
faydalar1 gozden kacirmasma neden olur. Is hayatindaki giivenlik
duygusu, isin zor oldugu durumlarda kritik 6neme sahipken kendilerini
ileriye itmelerini saglayacak c¢alisanlara duyulan giliveni artiracak, bir
baska deyisle is giivenligi motive edici bir faktor olarak hareket

etmektedir (Varol, 2017).
-Tanmima;

Calisanlara calisanlara fayda saglamak, onlar1 motive etmeye yetecek
kadar degil, taninmayan kalmalari, ¢alisanlarin kendilerini orgiitlenmeye

deger hissetmelerine ve motivasyonlarini ylikseltmelerine yetmiyor.
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Calisanlar1 iste takdir etmek ve takdir etmek, organizasyon i¢in dnemini
ve degerini hissetmelerini ve ¢alisanlarin motive kalmasini saglayacaktir

(Varol, 2017).
-Saglikli iligkiler;

Organizasyondaki Ustlerle ve meslektaslarla 1yi iligkilerin olusturulmasi,
calisanlar i¢cin motivasyonsuzluga neden olan ve ¢alisanlarin ¢aligma
hayatin1 etkileyebilecek psikolojik strese yol actigi i¢in, ¢aliganlar i¢in
1yi iletisim ve meslektaslarla yapilan yanls anlasilmalar her ¢alisan i¢in
bir dnceliktir.Ustler ve meslektaslarla saglikli iliskiler kurmak, islerin
kolayca yapilmasina yardimci olacak ve destek verecek, ayrica enerji
seviyelerini yiikselten ve motive olmalarini saglayan isyerinde ¢alisanlari

mutlu edecektir (Rengber, 2014).

2.2. insan Kaynaklar1 Yénetimi Amaclar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi'nin amaci, kisilerin hem kurumsal hem de
0zel hedeflere ulasmalarinda basarili bir sekilde kullanilmasidir. Bu, hem
personeli igerir (yani, c¢alisanlar1 ige almak ve c¢alisan bilgilerini
korumak); ve bordro fonksiyonu (¢alisan 6demesiyle iliskili ¢alisan
bilgilerini tutmak). Insan Kaynaklar1 Yonetimi tipik olarak, orgiitsel
amaglara ulasmak icin gerekli olan faaliyetleri uygulamak icin yeteri
kadar yetkin ¢alisan1 ise almak, gelistirmek ve korumak anlamina gelir

(Eksi, 2011).
IKY 4 esas amaca hizmet etmektedir:
1. Organizasyonel Yapinin Tanimlanmasi ve Verimliligin Artirilmast;

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, organizasyon c¢alismalarinda yetkinligi

saglamak ve verimliligi arttirmak i¢in bir yontemdir.Bu nedenle, ana
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kararliligr orgiitsel hedeflere ulasilmaya devam etmektedir.A¢ikca
tanimlanmis  hedefleri  belirleyerek ve bunlart  gergeklestirerek

kuruluslara fayda saglamalidir (Eksi, 2011).

Orgiitsel hedeflere ulasmanin yani sira, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ayni
zamanda dikkat edilmesi gereken temel sorunlari tarif eder ve kurallari
ve aciliyetleri yonetir. Etkin insanlar1 ise alarak, egiterek ve g¢alisanlar

verimli bir sekilde istihdam ederek orgiitsel etkinlik saglar.

Ayrica, kurumun, calisgan giivenini, bireysel ve grup performansinin
oniinde olan olumlu yonde olumlu bir sekilde yapilandirarak topluma

sagladig1 hizmeti de gelistirmelidir (Eksi, 2011).
2. Organizasyon Boliimleri Arasinda Koordinasyon Olusturma;

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, farkli boliimler arasindaki ve icindeki
koordinasyondan ve uyumlu islevlerden sorumludur. Kaynaklar is
hedeflerine ulasmak i¢in diizenlenir. Ayrica, islevsel kullanimin ve insan

kaynaklarinin tamamen biiylimesinin oldugundan emin olunmalidir

(Korkmaz, 2013).

Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, isgiiciiniin organizasyonel sektdrlerin dogru
yoniinden etkili bir sekilde kullanilmasmi amacglamalidir. Bu, insan
kaynaklar1 planlamasi, ise alim, degerlendirme, odiiller, egitim ve
iyilestirme ve gilivenilir ve i stratejisini siirdiiren personel dernekleri
hakkinda uygun kararlar alarak basarili sonuglarin kosullarinin

iyilestirilmesini icerir (Korkmaz, 2013).
3. Calisan Memnuniyeti Sunma;

Artan kiiresel rekabet nedeniyle sirketlerin yetenekli insanlari ige almas1

ve siirdliirmesi her zamankinden daha zor hale geldi. Buna ek olarak,
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yeterli vasifli personelin bulunmayisi. Bu nedenle, Insan Kaynaklari
Yonetimi'nin dogru yetenekleri ige almasi ve egitmesi reddedilemez bir

oncelik haline geliyor (Korkmaz, 2013).

Kurumdaki insanlar arasinda saygi duyulan bir ortamin saglanmasi ve
bireysel ihtiyaglarin karsilanmasi saglanmalidir. Bireysel gelisim i¢in IK
stratejileri, politikalar1 ve fikirleri kurumun stratejik hedefleriyle uyumlu

olmalidir (Korkmaz, 2013)

Calisanlarin bireysel hedeflerini, kisisel ve orgiitsel hedeflerin uyumlu
hale getirilebilmesi, azami iiretkenlige ulasmaya ve belirli bir rekabet

avantaji yaratmaya elverigli olmasini saglamasi gerekir (Giindogdu,

2016).
4. Toplumsal ve Etik Modellere Uymak;

Yasal, etik ve sosyal ¢evre sorunlarinin uygun sekilde ele alinmasini
saglamak Insan Kaynaklari ydnetiminin sorumlulugunda olmalidir. insan
kaynaklarinin resmi ve uyumlu bir sekilde ele alindigindan ve
gereksinimlerinin tanindigindan ve yerine getirildiginden emin olmalidir.
Ayni zamanda toplumsal etigi de g6z onlinde bulundurmali ve sosyal

sorumluluk tstlenmelidir (Giindogdu, 2016).

Ayn1 zamanda, bir kurumun toplumda gelisen ihtiyaglara ve zorluklara
etik olarak ayak uydurarak, sosyal stratejiler yoluyla rekabet avantajini
arttirmaya ¢alismalidir. Toplumsal hedefler ayn1 zamanda firsat esitligi

gereken esit firsat ve esit tlicret gibi yasal hususlar1 da igerir (Giindogdu,
2016).
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UCUNCU BOLUM

YENI YONETIM YAKLASIMLARI VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE ETKIiSI

3.1. Yenilik Yonetimi

Bilimsel ve teknolojik gelismelerin hizla yayginlagsmasi, kiiresel
rekabetin 6n plana ¢iktig1 sektorden bagimsiz olarak tiim kuruluslari
derinden etkilemektedir. Bu siiregte organizasyonlar1 farkli ve verimli
Yapmanin yolu, yaraticiik ve yenilikciliktir. Yenilik¢i  kiiltiirt
benimseyen ve c¢evre ve gelismelere uyum saglamada Onemli
kazanimlarin yapisim1 olusturan oOrgiitler elde edilir. Bu anlamda
organizasyonlarin inovasyonu, basaris1 ve devami Bunun i¢in hayati
oneme sahiptir. Inovasyon bilgiye dayali bir siirectir, ayn1 zamanda
iretim, paylasim ve yeni teknoloji, tirlin/hizmet ve siire¢ler dontistiiriiliir.
Fakat yenilik alanlarin1 yalnizca teknoloji, {riinler, hizmetler ile
siniflandirmak miimkiin degil. Ciink{i sosyal projelerden egitime, yeni
hammadde kaynaklarindan pazarlara ve organizasyon yapilarina cok
cesitli yenilikler goriiliiyor. Degisime ve yenilige hizli bir adaptasyon
artik bir ihtiya¢ duydugu bilgi ¢aginda, isletmelerin varliklarini idare
edebilmeleri i¢in inovasyon yOnetimi uygulamalarina ihtiya¢ duyarlar.
Degiskenlerin kullanilabilirligine ek olarak, hizla degisen sartlar altinda
rekabetciligi saglamak bilgiyi yenilikei siireclere uyarlama yetenegi son

derece onemlidir (Biilbiil, 2017: 44).

3.2. Yonetimde Yaraticihk

Bilim ve teknolojideki hizli gelismeler orgiitlerin yasam bigimini ve
iliskileri ~derinden etkiler. Orgiitsel diizeyde, organizasyonun
verimliligini ve rekabet¢i ruhunu devamli sekilde artirmak ve iscilerin

niteliklerini gelistirmek gerekir. Toplumda artan sayida degisim arzusu
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gozlemlenmektedir. Bu degisim isteyi organizasyonlarin yapilarinda,
cevreye yeni bakis acgilar1 yoneltmelerinde ve is gorme yontemlerinde
degisime gitmelerini zorunlu hale getirmektedir. Hangi amaci
gerceklestiriyor olursa olsun, tiim orgiitlerin gelisme giiciine ihtiyaclari
var. Isletmeler bdyle gelisme giiciiniin  esasin1  personelerinin
yaraticiliklarindan alirlar. Bu baglamda, en kritik konulardan biri,
insanlarin yaraticiliklarini ¢agdas organizasyon ve yoOnetimde nasil
kullandiklarini, olagandist ve farkli stratejilerle sorunlar1 nasil
cozdiiklerini  ve  yaraticti  performanslarmin  nasil  harekete
gecirilebilecegidir. Gilinlimiizde, isler artik herkese acik bilgi aglari
araciligiyla diinyaya yayiliyor. Bilim ve teknolojideki ilerleme ve
ozellikle de bilgi teknolojisindeki hizli degisiklikler, giiniimiiz
organizasyonlarinda daha basarili yOnetim uygulamalar1 icin baski
yapiyor. Bu yapilmazsa, sorunlara yaratici ve esnek ¢oziimler iiretme ve

bunlar1 bagariyla uygulama imkanlar1 azalmaktadir (Balay, 2017: 74).

3.3. Orgiitsel Bilgi Yonetimi

Bilginin toplum ve orgiitler agisindan anlami onemli ol¢lide degisir.
Gilintimiizde bilgi, 6ncii orgiitsel girdilerden biri olmustur. Tiim 6rgiitsel
stratejiler bilgi tabanli iirlin ve hizmetlere odaklanir. Bu isleve bagli
olarak, gelistirme, kullanim, paylasim ve yayma yeni organizasyonel
degerler olusturur. Orgiitsel siireglere dayali faaliyetlerde bilgi giderek
onem kazanmaktadir. Rekabet kosullarinda bilgi birikimi, kullanimi ve
gelisimi i¢in  daha fazla caba gosteren kuruluslarin One ¢iktigi
goriilmektedir . Geleneksel yonetim anlayislarinin, yeterince sistematik,
bilingli ve agik bir bicimde ele almamaktadilar. Bilginin giderek daha
onemli bir organizasyonel girdi haline gelmesi, onceligi arttirmaktadir.

Bir sosyal organizasyonda bilginin yeni anlamini ifade etmek icin cesitli
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kavramlar kullanilir.  "Sanayi sonrasi toplum, ag toplumu, bilisim

toplumu” gibi kavramlar, de toplumsal degisime isaret eder (Tung, 2017:
103).

3.4. Yonetimde Yerellesme

Devletin roliindeki ve islevlerindeki degisiklikler, diinyadaki yeni
degisim dinamikleri ile yakinsama baglaminda ortaya c¢ikmistir ve bu
anlamda devlet kavraminin ortaya cikardigi degisikliklerden biri de
yerellesme kavramini yaratmistir. Bu nedenle, kamu hizmetlerinin,
ozellikle yerel hizmetlerin, halka en yakin olan yerel yOnetimler
araciligiyla saglanmasi, diinya iilkelerinde genel bir egilimin odak
noktast olmustur. Yerel yonetimlerin olusumunda, yerel -etkinligi,
hizmetlerde ve demokraside etkinligi saglamak ic¢in siralanabilecek {i¢
ana amac vardir. Hem demokratiklesme hem de etkinligin artmasi, temel
haklara ve kendi kaderini tayin eden toplum iiyelerinin ortak
ihtiyaclarima hizmet edecek yasam gruplar1 ve birimlerin se¢imi harig
tutulmamistir. Bununla birlikte, Almanya'da, merkezi hiikiimetin agirligi
yonetimin  etkinligini azaltmakta ve demokratiklesme siirecini

yavaglatmaktadir (Cigcek Saglam, 2017: 134).

3.5. Farkhihiklarin Yénetimi

Farkliliklarin yonetimi farkliliklar anlayisndan c¢ok daha fazlasidir.
Temel soru, bir sirketin farklari nasil etkili ve stratejik olarak ele
alabilecegidir. Daha spesifik olarak, bir sirket stratejisini daha etkin bir
sekilde uygulamak i¢in, kurumsal kimlige bir deger olarak farklilik dahil

olmak tizere hangi caligmalarin uygulanmasi gerekiyor (Keil, 2007: 5).

Farkliliklarin yonetimi; is hayatindaki her tiirlii insan, ticari, sosyal,

politik ve egitim hayatindaki farkliliklarin 6nemini anlamak; farkliliklar
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zenginlik olarak gormek, gerekli fenomenler olarak gérmemek;
Farkliliklari, degisim ve gelisimin dinamikleri ve alternatifleri olarak

kavrayabilmedir (Memduhoglu, 2017: 263).

3.6. insan Kaynaklar1 Yénetimine Yeni Yonetim Yaklasimlarinin
Etkisi

Personel yonetimi kavramu, tori iissii ve metodolojisinin yani sira, belirli
kosullarda calisanlar1 yonetmek i¢in bir mekanizma olusturmak igin
pratik bir arag sistemi olarak da adlandirilmaktadir. Rus bilim insan1 L.1.
Evenko personel yonetimine yoOnelik 3 esas yaklagim geligtirmistir:

(http://www.dar-linl.ru).
® Organik

® Ekonomik

® Insancil

Emek kaynaklar1 kavami ekonomik yaklasimi daha yaygin hale getirdi.
Ekonomik yaklasimda daha ¢ok yonetime degil de, calisanlara teknik

egitimin verilmesini 6n plana ¢ekilir (http://www.dar-linl.ru).

Yirminci ylizyilin baglarinda, isyerinde ¢alisanin kendisi yerine yalnizca
islevi dikkate aliniyordu, yani emek fiicret ve c¢alismaya harcanan
zamanla Ol¢iiliiyordu. Bu durumda bir kurulusun, bir mekanizma olarak
calismas1 gereken belirli bir mekanik eylemler kiimesi oldugu
sOylenebilir: tutarli, giivenilir, verimli ve algoritmali (http://www.dar-

linl.ru).

Ikinci ydnetim kavrami ve iigiincii personel ydnetimi kavrami da tutarli
bir sekilde olusturulmustur. Otuzlu yillardan beri gelisen personel

yonetimi kavrami, biirokratik orgiitler teorisine dayaniyordu, yani ¢alisan
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sadece resmi rolii ile degerlendirildi - konumu ve yonetim kurulu i¢in

cesitli idari mekanizmalar kullanildi (http://www.dar-linl.ru).

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami ise, bir insan1 yalmzca isgal ettigi
pozisyondan degil, sosyal iligkilerden, isgiiciinden olusan ii¢ temel
unsurdan biri olan yenilenemez bir kaynak olarak gormeyi Oonermeye
basladi. Diger iki unsur ise islev ve ¢alisan durumuydu (http://www.dar-

linl.ru).

Organik yaklasim, ¢alisan yonetiminde yeni bir bakis agis1 fark etmemizi
sagladi1 ve bu tiir bir yonetim faaliyetini, emek Orgiitlenmesinin maag ve
geleneksel islevleriyle siirli kalmadan daha yiiksek bir seviyeye getirdi

(http://www.dar-linl.ru).

Yirminci yilizyillin sonunda, yonetimde insani ve sosyal yonlerin
gelistirilmesiyle, insanlarin bir sirketin ana kaynagi ve sosyal degeri
olarak algilandig1 yeni bir personel yonetim sistemi kuruldu. Belirtilen
kavramlar1 analiz ettikten sonra, calisan yoOnetimine yaklasimlardaki
ortak noktalar1 belirlemek ve calisanin sirketteki roliiniin iki kutupunu
belirlemek miimkiindiir: Degerleri, diirtiileri, iliskileri, ihtiyaglar1 olan
bir birey olarak calisan, yonetimde ana konudur. ; Calisan, yonetim ve
tiretimde 6nemli bir bilesen olan bir sirket kaynagi olarak kabul edildi

(http://www.dar-linl.ru).

Bir kurumsal yonetim sistemi uygulamak, kurumunuzun ve sisteminizin
hedeflerini dikkate alarak c¢alisan bagliligini ve motivasyonunu
artirmaniza yardimci olacaktir. Ayrica tiim islemlerin verimliligini de

arttirir (http://www.dar-linl.ru).
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Isletme yonetimlerinde gelistirilen yeni yonetim yaklagimlar ve bu
yaklagimlarin insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkilerini incelemek
amaciyla gergeklestirilen bu ¢alismanin ilk boliimiinde yonetim kavrami
ve tanimi, amaci, yonetimin 6zellikleri ve fonksiyonlariin alt boyutlar:
daha Once yapilmig arastirmalar g6z Onlinde bulundurularak
aciklanmistir. Son olarak yonetimle ilgili yaklasimlar arastirilarak ilk

boliim sonlandirilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise insan kaynaklari kavramina iliskin
bilgilere yer verilmistir. Bu boliime insan kaynaklarinin tanimi ile giris
yapilarak insan kaynaklarinin fonksiyonlar1 ve alt boyutlar: is analizi ve
is tamimi, planlama, egitim gelistirme, performans degerlendirme vb.
basliklar1 altinda ayrintili bir sekilde gosterilmistir. En sonda ise insan
kaynaklar1 yoOnetiminin amaglar1 tespit edilerek ikinci bolim

sonlandirilmustir.

Calismanin ti¢lincii boliimiinde ise yonetime gelistirilen yeni yaklasimlar
aragtiritlarak yenilik yOnetimi, yOnetimde yaraticilik, oOrgiitsel bilgi
yonetimi ve farkliliklarin yonetimi kavramlar1 bagliklart ile ayrintili
olarak agiklanmistir. Sonda ise insan kaynaklar1 yOnetimine yeni
yonetim yaklagimlarinin etkisi lizerine bir arastirma yapilarak sonugar

belirtilmistir.

Aragtirmanin asil amaci yeni yonetim yaklagimlarinin insan kaynaklari
yoetimi iizerindeki etkilerinin irdelenmesidir. Yapilan yorumlarin
gelecek donemlerde yapilmasi planlanan diger ¢aligmalara 151k tutmasi

amaglanmistir.
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Gergeklestirilen calisma kapsaminda yonetimde gelistirilen yeni
yaklagimlarin her yonetim dalinda oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimi
iizerinde de etkileri bilyiik dl¢iidedir. Insan faktdriiniin isletme igindeki
yeri her gecen donemde daha da onemli hale geldigi tespit edilmistir ve
bunun esas nedeni ise yonetim anlayisinin degismesi ve yonetim i¢indeki

yeni yaklasimlarin gelistirilmesidir.
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