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Unite 1: Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiitlenmesi

Insan ve Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Tarihsel gelisim siireci icinde lcretli ¢alisanlar i¢in insan giicii/is giicl, personel, insan kaynaklari,
stratejik insan kaynaklari, entelektiiel sermaye ve yetenek kavramlari kullanilmistir. 18. yiizyilin ikinci
yarisinda Ingiltere'de baslayan ve diger iilkelere yayilan Sanayi Devrimi'yle kiiciik iiretimler yerini fabrika
sistemine birakmistir. insan giicii yénetimi agisindan ¢ok énemli olan Sanayi bir sekilde is stratejilerine
ulasmayi saglayacak tiim personel meseleleriyle ilgilidir.

Personel yonetimi giinliik rutin islerle ugrasirken IK ydnetimi yiiksek diizeyde baglh olan, nitelikli bir is
gliciiniin gelistirilmesi yoluyla bir 6rgiitiin rekabet¢i avantaj elde etmesini hedefler. Bu nedenle kiilttirel,
yapisal ve personel tekniklerinin dikkatli bir sekilde birlestirilmesini gerektirir.

Insan kaynaklar1 yénetimi stratejik planlama, rekabet gelistirme programlari ve kiyaslama
(benchmarking) gibi bir yaklasim i¢indeki fonksiyonlar ve teknikleri kapsar.

Bu baglamda IK yénetiminin personel yénetiminden farkli olarak;

e Insanlarin kazanilmasi, motive edilmesi ve yonetilmesi icin stratejik, tutarli ve genis kapsamh
planlama yetenegi bulunan bir ¢at1 sagladigi ve

¢ Orgiitiin tiim yénetim siireclerine katildig1 séylenebilir.

Degisen diinyada kiiresel ticareti yonlendirmek icin uygun becerileri, bakis acilar1 ve deneyimleri olan
insanlarin cezbedilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi gelecegin rekabet alaninda 6nemli bir yetenektir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi: insan kaynaklari yénetimi rekabette bir avantaj elde etme ve bu
avantaji artirmada kullanilabilecek énemli bir yaklasimdir ve II< uygulamalan ile isletmenin genel
stratejileri arasinda baglanti kurulur.

Entelektiiel Sermaye Yonetimi:

1990’lardan itibaren degisen diinyada, kiiresel rekabetin giderek yogunlasmasi, liriin ve hizmetlerin
birbirine benzemeye baslamasiyla isletmeler arasinda farklilik yaratacak ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kazandiracak en dnemli unsur entelektiiel birikimlerdir. Entelektiiel sermaye, genel olarak bir isletmenin
defter degeri ile o isletmeye piyasada 6denmeye hazir deger arasindaki farktir.

Insan sermayesi, entelektiiel sermayenin sadece bir béliimii degil ayn1 zamanda onun deposu, kapasite
kaynagi ve siirlayia faktériidiir. insan sermayesi, calisanlarin teknik, mesleki ve isle ilgili bilgilerini,
egitimlerini,, problem ¢6zme kapasitelerini, yasam felsefelerini, yaraticiliklarini, girisimcilik ve liderlik
yeteneklerini, organizasyon siireclerinde ortaya koyduklari fonksiyonlari ve bu fonksiyonlarin niteliklerini
belirleyici bir giice sahiptir.

Yapisal sermaye, entelektiiel miilkiyetler ve altyapr sermayesinden olusur. Entelektiiel miilkiyetler
arasinda patentler, telif ve tasarim haklari, ticari sirlar, markalar, ticari sayginlik vb. sayilabilir. Altyapi
sermayesi de yonetim felsefesi ve slireclerinden, orgiitsel yapi ve kiiltiirden, bilgi altyapisindan, bilgi ve ag
sistemlerinden, finansal iliskilerden, isletme degerleri, stratejileri ve yontemlerinden vb. olusur.

Iliskisel sermaye (miisteri sermayesi) miisteriler, hedef pazar, rakipler, hissedarlar ve tedarikgiler gibi
isletme disindaki diger kisi ve kuruluslarla olan iliskiler nedeniyle olusan bilgi birikimidir. iliskisel sermaye,
isletmenin cevresiyle iliskilerini diizenleyen ve yéneten tiim varliklar icerir. Insani, yapisal ve iliskisel
sermayenin olusturdugu entelektiiel birikimin niteligi ve bundan nasil yararlanilacag érgiitlerin basarilari
acisindan dnem tagimaktadir.

Yetenek Yonetimi: 2009 yilinda yasanan kriz stirecinde isletmeleri yogun rekabet ortaminda gii¢li
kilan unsurun sahip olduklari insan degerleri oldugu goriildi ve bu da yeni arayislara yol agacak sekilde is
diinyasinda ¢alisanlara bakisin tekrar tartismaya agilmasina neden oldu. Yetenek, bir seyi 6grenme, bir isi
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yapma ya da bir duruma basariyla uygulama konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giictr.
Yetenek yonetimi i¢in tstiin yetenekleri cezbedecek bir o6rgiit yapisinin ve Kkiiltiiriiniin yaratilmasi,
yeteneklerin cezbedilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi 6nemlidir.

Yetenekli insanlar; Kkapasitelerini kullanabilecekleri gorevler, zorlayici ve kendilerini gelistirici
sorumluluklar iistlenmeye, kariyerlerini gelistirme firsatlarina, bir baskasinin kilavuzluk etmesine ve
kog¢luguna, is ve 6zel yasam dengesinin kurulmasina, esnek ve yaraticilig1 tesvik eden ¢alisma ortamlarina,
stratejik olarak yonlendirici liderlige, saglik olanaklarina ve harici esitligi hedef alan tatmin edici bir ticrete
ihtiya¢ duyarlar. Yetenek yonetimi onlarin bu ihtiyacglari karsilamaya yonelmelidir.

Insan Kaynaklari
Yonetiminin Onemi

Bir isletmede yanlis kisilerin ise alinmasi sonucu, personel devir hizi ylikselir, personelin performansi
diiser. isten cikarilanlarin sayisimin artmasiyla maliyet yiikselir. Endiistriyel iliskiler bozulur. Isletmenin
zeki ve caliskan yoneticileri olsa da dogru personeli istihdam edip yeterli performans saglanamazsa,
basarisizlik kaginilmazdir.

[I< yénetimi, isletme icin bir kaldirag gérevi gorebilir. Calisanlarin desteklenmesiyle isletmenin stratejik
hedefleriyle uyumlu bir rekabet avantaji elde edilmesi ve bu avantajin korunmasi saglanabilir. Boylece 1K
yonetimi ile isletmenin ihtiyaglar1 karsilanirken c¢alisanlarin memnuniyetleri ve yasam Kkaliteleri
yukseltilebilir.

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Temel Faaliyet Alanlar1
Giiniimiizde IK yonetiminin iistlendigi islevleri dért temel faaliyet alani icinde gruplandirmak
miimkiindiir:

1. Orgiit, isler ve insanlar icin planlama Yapilmasi: Planlama, bir ama¢ dogrultusunda nelerin,
nerede, ne zaman, nasil, hangi olanaklar kullanilarak ve kim tarafindan yapilacaginin
belirlenmesi siirecidir.

2. Insan konaklarinin elde edilmesi: Temel islevler: personel bulma, segme, ise yerlestirme ve
alistirmadir. Nitelikli insan giiciiniin isletmeye cekilmesi icin; ise cekmek ise ¢cekmek icin de
cazibe yaratmak bir imaj olusturmak ve bu imaj1 hedef kitleyle paylasmak gerekir.

3. Insan kaynaklarinin elde tutulmast: Nitelikli insan kaynaklarinin elde tutulabilmesi i¢in adil bir
icret sistemi kurmak, 6rgiitsel baghligi artirmak, is sagligini ve giivenligini saglamak, endiistriyel
iliskileri stirdiirmek, kiiltiirel ve sosyal etkinlikler yapmak gerekir. Bunu saglamak iizere yerine
getirilmesi gereken isler sunlardir; iicretlendirme, orgiitsel baghligi artirma, is saghgini ve
giivenligini saglama, endiistriyel iligkileri siirdlirme, kiiltiirel ve sosyal etkinlikler yapma.

4. Bireysel ve érgiitsel performansin artirilmasi: Bireysel ve orgiitsel performansin artirilabilmesi
icin personelin performansini degerlendirmek, yiiksek performans: édiillendirmek, egitmek,
kariyerlerini gelistirmek, gerektiginde disipline etmek ve gercekten deger katan faaliyetlerin
yapildigindan emin olmak gerekir.

Insan Kaynaklari ve Komuta Yéneticilerinin insan Kaynaklan Yénetiminden Dogan
Sorumluluklar:

Yetki, karar verme, ¢alisanlar1 ydnlendirme ve onlara emir verme hakkidir. Yonetimde komuta ve

Devrimi sonrasinda makinelesme artmis, insanlar toplu olarak calismaya baslamis, bununla birlikte uzun
¢alisma saatleri, agir fiziki calisma kosullari, yorgunluk, is kazalari ve hastaliklar nedeniyle insanlarin zarar
gormesine neden olmustur. Issiz kalma korkusu, ¢alisanlar1 koruyacak yasalarin olmamasi, yeni islerin de
ayni kosullarda olmasi nedeniyle insanlar bu kosullar1 kabul etmek zorunda kalmislardir.


http://www.aof.com.tr/

AOFDersleri.com

Fabrika sistemi, istihdami ve iscilerin gelirlerini ytlikseltememis, ¢alisma kosullarini iyilestirmemis
ancak temel iirtinlerin liretimini artirmisti. Bu da 19. ylizyilin sonu-20. yiizyilin baslarinda is¢i hareketlerine
yogunluk kazandirmis, endiistriyel yatirimlari artirmis, yurtdisina sermaye ihracimi baslatmis, is¢i ve
isveren iliskilerini sertlestirmis ve biiyiik grevlerin meydana gelmesine kurmay yetki birbirinden ayrilir.
Komuta yoneticiler, 6rgiitiin temel amaciyla dogrudan ilgili faaliyetlerin yonetilmesinden sorumlu olan ve
emir verme hakki bulunanlardir. Kurmay yoneticiler ise isletmenin temel amaciyla dolayl iliskisi bulunan
faaliyetlerin yonetilmesinden sorumlu olan ve emir verme hakki bulunmayan yoneticilerdir. Bir isletmedeki
yoneticilerin tiimii ayn1 zamanda IK yéneticisi olarak kabul edilir.

Komuta Yéneticilerinin IK Yénetimi Sorumluluklar:: Dogru insanlari se¢gmek ve dogru islere
yerlestirmek, yeni personeli ise alistirmak, personeli yeni yapacagi is icin egitmek, her personelin is
performansini iyilestirmek ve gelistirmek, is birligi icinde ¢alismay1 saglayacak dogru ¢alisma ortamini ve
iligkilerini gelistirmek, isletmenin politikalarini ve prosediirlerini belirlemek ve aciklamak, iscilik
maliyetlerini kontrol etmek, her bireyin yeteneklerim gelistirmek, sorumlu oldugu personel grubunun
moralini yiikseltmek ve siirdiirmek, personelin sagligin1 korumak ve ¢alisma kosullarini iyilestirmek.

insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Sorumlulugu: iK yéneticilerinin komuta ve kurmay yonetici,
danisman, fonksiyonel uzman, fonksiyonel yetkili, stratejik ortak ve personel savunucusu gibi pek ¢ok rolii
ve sorumlulugu vardir.

Komuta Yoneticileri ile IK Yéneticilerinin Ortak Sorumluluklar:: iK yonetimiyle ilgili tiim faaliyetler
yerine getirilirken komuta yéneticileri ile iK yoneticileri tam bir is birligi icinde calismaldir.

Ancak komuta yéneticileri ile IK yéneticileri arasinda goriilebilen ¢atismalar;
e Yiklendikleri gorevlerin farkli olmasindan,
e Farkl teknik dil kullanmalarindan,
e Egitim farkliliklarindan,
e [Kyéneticilerinin devaml olarak varliklarini hakli gstermek cabasi icinde olmalarindan,
¢ [ Kyéneticilerinin yetkilerini genisletme,
e Komuta yoneticilerinin de yetkilerini koruma egilimlerinden,

e Komuta yoneticilerinin iK yoneticilerinin uzmanlik bilgisinden yeterince
yararlanamamalarindan,

e [K yoneticilerinin terfilerinin komuta yéneticilerinin onayiyla gerceklesmesi nedeniyle
kendilerini emir-komutanin baskisi altinda hissetmelerinden.

¢ [Kyoneticilerinin iist ydnetime yakin olmalarindan,

¢ [Kyoneticilerinin énerilerinin sonuglarindan sorumlu olmamalarindan vb. kaynaklanmaktadir.

S6z konusu c¢atisma nedenlerini ortadan kaldirmak amaciyla bazi 6neriler yapilabilir. Bu 6neriler;
komuta ve IK yéneticilerinin birbirlerini anlamalarin1 saglamak icin egitilmeleri, aralarinda iyi bir
haberlesme sisteminin kurulmas, rotasyon yapilmasi, iK yoneticilerinin énerilerinin sonuglari konusunda
komuta yoneticisiyle ortak sorumluluk iistlenmeleridir.

Insan Kaynaklar
Yonetiminde Basarili Olmak icin Odaklanilmasi Gereken Alanlar

insan Kaynaklar1 Yénetimini Etkileyen i¢ ve Dis Cevresel Unsurlarin izlenmesi: IK yénetiminde
basarih olabilmek icin éncelikle IK yénetimini etkileyen i¢ ve dis cevresel unsurlarin yakindan izlenmesi
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gerekir. Bunlardan en 6nemlisi kiiresellesme, diinyanin politik, ekonomik, sosyolojik ve kiiltiirel yapisinda
onemli degisiklikler yaratan bir olgudur.

Glunumtuzde rekabetin yogunlugu nedeniyle isletmeler o6rglitsel yapilarini ve kiiltiirlerini yeniden
yaratma yoluna gitmislerdir. Bunun icin de yeni IK yonetimi politikalari, stratejileri, sistemleri ve
programlari gerekmektedir.

Teknoloji islerin yapisini ve ¢alisma bigimlerini degistirmistir. Giniimiiz ¢alisma yasamina katilanlarin
cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, etnik ve dinsel kokenleri, temel degerleri ve yasam felsefeleri
farklilasmistir. Bir temel unsur da kusaklar arasi farkliliklaridir. Bu gelismelerin etkisiyle isletmeler
yonetim sekillerini degistirmisler geleneksel 6rgiit bigcimi yerini daha az kath daha basik érgiit bicimlerine
birakmustir.

Uzun Vadeli ve Stratejik Bir Yaklasimin Benimsenmesi: iK yonetimi aylik uzun vadeli ve stratejik bir
yaklasim1 benimsemektedir. isletmelerin personelini secerken bugiiniin yani sira 5 ya da 10 yil sonraki
ihtiyaglarin1 dikkate almalar;; egitim programlarini tasarlarken isletmelerinin ihtiyaglar1 tizerinde
odaklanmalari; iicret ve tesvik programlarini hazirlarken isletme i¢in deger tasiyan nitelikli insanlari
cezbetmeyi ve elde tutmay1 amaglamalari gerekir. IK’daki uygulamalarin ve yatirimlarin etkileri kisa siirede
goriillememektedir. Satis, kdrlilik ve iiretim gibi sonug¢lara yansimasi ve dogrudan ve somut olarak
Olclilememesi nedeniyle isveren i¢in sabir gdstermek zor olmaktadir.

Stratejik yaklasim benimseyen bir iK yénetiminin spesifik isaretleri sunlardir: isletme icin 6nemli bir
boliim oldugunun bilinciyle isletmenin temel sorunlariyla ilgili kararlara katilir. Tim personel i¢in en
yliksek motivasyonu saglayacak sekilde 6rgiitlenmistir. Ayrica reaktif degil, proaktif bir ekip olusturmustur.
Orgiitiin stratejik ihtiyaglarina odaklanmis bir IK vizyonuna ve orgiitiinkilerle uyumlu bir felsefeye, misyona
ve degerlere sahiptir. Orgiitsel stratejilerle biitiinlestirilmis iK stratejilerine, IK politikalarina sahiptir ve
uygulamalarin tiimiinii bu dogrultuda yapar.

Ahlaki Politikalarin ve Davramslarin Siirdiiriilmesi: Ahlak: insanlarin toplum icinde uymalar
gereken kurallari ve ilkeleri belirler.

Is Ahlaki: Uygulamal bir ahlak bilgisidir ve is hayatinda karsilasilan tiim ahlaki sorunlari inceler. Bu
sorunlar ¢alisanlarin aralarinda, ¢alisanlar ile yoneticiler arasinda., isletme ile diger isletmeler arasinda ve
isletme ile alis veriste bulunanlar ya da diger cevresel unsurlar arasinda olabilir. IK yénetiminin ahlaki
politikalari ve davranislari sunlardir:

e Saglik ve gilivenlikle ilgili tiim onlemleri dikkatli bir sekilde almak, potansiyel olarak tehlike
yaratan ¢alisma kosullar1 hakkinda personeli bilgilendirmek, stresle ilgili hastaliklar konusunda
sorumluluk almak,

¢ [se alma sirasinda dogru ve samimi davranmak,

e Gecerlive glivenilir olmayan ve ayirim yaratan segme, degerlendirme ve terfi ettirme sistemlerini
kullanmaktan kaginmak.

e Adil licret saglamak,

e Personel i¢in seslerini duyurabilecekleri prosediirleri kurmak ve haklarini elde etmeleri icin bir
sendika c¢atis1 altinda yasal olarak orgiitlenmelerini saglamak ve

¢ Disiplin ya da is gliciinii azaltma durumundaki isten ¢ikarmalarda ve diger baz1 durumlarda adil
politikalar izlemek.

IK yoneticileri,
e ise alistirma programlari,

e Egitim programlari,
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e Ahlaki davranis ve neden olmustur. Bir drgiit yapisi icinde insan kaynaklari1 boliimiinin ilk 6rnegi
180011 yillarin ikinci yarisinda kurulun "Refah Sekreterligi" (sosyal ya da is¢i saghg ve is
giivenligi sekreterligi) refah ve sendikal hareketin 6nem kazanmasiyla baslamis ayrica
isletmelerde refah sekreterligine ilave olarak personel uzmani istihdam edilmistir.

insan Giicii Yonetimi: insan giicii/is giicii, genel olarak bilfiil {iretim faaliyetlerine katilan calisanlari
tanimlayan bir kavramdir. Bu tanim emek/kasgiicii temeline dayali sanayilesmenin ilk donemlerine aittir.
Bu dénemde isverenlerin en ¢ok ilgilendikleri konu az kaynakla, daha ¢ok ¢ikt1 iiretmek (verimlilik)
lizerinedir. Ancak bu siirdiiriilebilir olmamistir.
e Disiplin sistemi yoluyla orgiitteki ahlaki politikalarin ve davranislarin siirdiiriillmesini
saglayabilirler.

insan Kaynaklar1 Yénetiminin Sonuglarinin Degerlenmesi:

Isletmeler sayisal verilerle yonetildikleri icin her béliimiin isletmenin genel sonuglarim ne kadar
etkilediginin sayisal olarak élciilebilmesi ve yaratilan degerin kanitlanabilmesi gerekir. 1K islevinin
performansim 6lgebilmek icin su temel sorularin sorulmas gerektigi sdylenebilir: IK uygulamalarinin
miisterileri durumunda olanlar ya da iK uygulamalarindan ¢ikar1 bulunanlar (yéneticiler, yénetici olmayan
personel, sendikalar, dis miisteriler, tedarikgiler, hissedarlar vb.) bu iI< uygulamalarinin performansiyla
ilgili ne diisiinmektedirler? IK uygulamalar 6rgiitsel performansa beklenen katkiy1 saglamakta midir? iK
uygulamalari sonucunda elde edilen parasal fayda ne kadardir? vb. Kiyaslama (benchmarking) iK yénetimi
islevinin performans1 olgiilirken IK uygulamalarimin  baska isletmelerin 1K uygulamalariyla
karsilastirilmasidir.

Kiyaslamadan saglanabilecek yararlar sunlardir: Bir érgiitiin. IK uygulamalarin diger érgiitlere goreceli
olarak nasil sundugunu anlamaya, digerlerinin basarilarindan ve hatalarindan ders alinmasina, degisimi
motive edici bir ara¢ olarak hizmet etmesine, degisimin yoniinii ve 6nceliklerini belirlemeye yardimci olur.
Orgiitsel korliik probleminin iistesinden gelmeye yardim eder. Ciinkii érgiit icinde yasayanlar sorunun
farkina varamazlar. Bu nedenle kiyaslamanin temel felsefesi, “bir seylerin yanlis oldugunu bilmiyorsaniz,
onlar1 duzeltemezsiniz’dir. Bir orgiitiin kendi uygulamalarini digerlerininkilerle karsilastirma siireci
boyunca orgiitiin kendi uygulamalarindaki eksiklikleri fark etmesi ve problemi azaltmanin yollarini
o6grenmesi daha kolaydir.

Insan Kaynaklan Béliimiiniin Orgiit Yapisi

isletmenin Genel Orgiit Yapis1 icinde insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Yeri: insan kaynaklari
boliimiiniin 6rgiit yapisinin nasil olacagini etkileyen faktorler arasinda;

¢ (st yénetimin insana bakigini
e QOrgiitiin kiiltiird,

¢ Orgiitiin biiytkligii,

e Cografik yerlesimi,

e Faaliyetlerin yapisi,

e (Calisanlarin niteligi ve

e Sendikalasma durumu sayilabilir.

Bir érgiitte etkili bir I[K yonetiminden séz edilebilmesi icin bu béliimiin iist diizey yonetime yakin olacak
sekilde orgiitlenmesi gerekir. Ciinkii IK konusunda uzun dénemli planlama yapmak, amaglari belirlemek,
stratejileri formiile etmek, politikalar olusturmak vb. érgiitii bir biitiin olarak, tepeden goérebilmeyi zorunlu
kilar. Bu nedenle IK yonetimi islevi iist diizey yénetimdeki bir kisi tarafindan yerine getirilmelidir. Bu kisi
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genel miidiir, koordinatér ya da bir genel miidiir yardimcisi olabilir. iK béliimii de kaliteden sorumlu genel
miidiir yardimcisiyla birlikte calismaktadir; ¢linkii kalite insanlarla elde edilir.

insan Kaynaklar1 Béliimiiniin i¢ Orgiitlenmesi: isletme iist diizey yénetimi planlama, IK’larini elde
etme vb. faaliyetlerin hangisine daha ¢ok dnem ve 6ncelik verdigine bagh olarak alt birimler/bdliimler
olusturacaktir. iK béliimlerinde kac kisi calisacagim belirleyen en 6nemli faktér isletmede ¢alisan sayisidur.
Buna gére isletmenin calisan sayisi arttikca IK béliimii de biiyiiyecektir. Genel kabul géren bir oran
1:100’diir. (100 personele bir IK uzmani istihdam edilecektir.)

Bir bagka soru IK béliimlerinde hangi pozisyonlarin bulunacagidir. iK béliimlerinde;

. IK iist diizey yonetimi,

. IK yéneticisi,

. {I< uzmanlar ve

. IK destek personeli ¢alisir.

IK yoneticisinin girisken, kendini gelistirmeye agik, disa doniik, empati 6zelligi gelismis ve calisma
disiplini yerlesmis bir kisilik yapisina sahip olmasi gerekmektedir. Gli¢lii bir hafizaya, muhakeme yapma ve
farkh fikirler gelistirebilme yetenegi gibi zihinsel o6zelliklere sahip olmasinin yani sira duygu ve
diisiincelerini sézlii, s6zsiiz ya da yazili ifade edebilme ve dinleme yetenegi bulunmalidir. insanlari etkileme
ve yonlendirme giiciine sahip, giivenilir, objektif ve tarafsiz bir kisi olmalhdir. Ayrica giiniimiizde IK
profesyonellerinden, ¢alistiklar1 oérgiitte insan kaynaklar1 bir rekabet avantajina doniistiirebilmeleri ve
orgiitlin stratejik yonlendirilmesine katkida bulunabilmeleri beklenmektedir. Bu genis kapsamli rol icin
sahip olunmas1 gereken kritik yetkinliklerin basinda isletmecilik bilgisine ve yetenegine sahip olmak
gelmektedir. IK yonetimiyle ilgili teknik bilgiye ve uygulama becerisine sahip olmalidir. Ayrica degisim
slrecini yonetme bilgi ve yetenegine sahip olmalidir. Problemleri daha genis sistemler kapsaminda ele
almalari, vizyon olusturmalari rolleri ve sorumluluklar agik¢a belirlemeleri, yaraticilig tesvik etmeleri,
gliveni saglamalar ve gevresel kosullar: dikkate alarak proaktif olmalar gerekmektedir. IK béliimii ekip
olarak c¢alismalidir. Ayni egitini ve niteliklere sahip ancak farkli alanlarda bilgi ve becerisi bulunan
uzmanlardan olusan ekiplerin, kontrol islevinin yani sira gelistirilmesine de 6nem verilmelidir. Bu yapidaki
IK béliimiiniin i¢ érgiit yapisindaki hiyerarsik kademe sayisi en fazla iki olmalidir

Personel Yonetimi: Uretimde makinelerin kullanilmasiyla pazarlama ve finansman énem kazanmis;
calisanlar maliyet unsuru olarak goériilmiistiir. isletmenin sahip ya da sahipleri disinda genel miidiiri,
midiiri, sefi, memuru, is¢isi, teknisyeni, kapicisi vb. (bir isi yapmak tizere isletmede istihdam edilen herkes)
personel olarak tanimlanir. Personelin alt kavramlari vardir:

e sciler (mavi yakalilar,-is gorenler) fiziksel giicleriyle calisarak (dogrudan iiretim ve dolayh
iiretim, bakim-onarim temizlik vb.) iiretim yaparlar ve nitelikli, yan nitelikli ve niteliksiz olarak
gruplandirilabilirler.

e Ust diizey egitime sahip yeni bilgi tiriinlerini tireten grup bilgi iscileridir (altin yakali).

e Diger gruplar ise teknik islerde calisanlar (a¢ik mavi ya da gri yakalilar), biiro personeli (beyaz
yakalilar), yine beyaz yakal1 grupta yer alan yoneticilerdir.

Personel boéliimleri ilk kurulduklarinda temel gorevleri istihdama iliskin kayitlar1 tutmak, istihdam
iligkilerini saglamak ve siirdiirmektir.

1920’lere kadar uzmanlik alani olarak goriilmeyen personel yonetimi, daha sonralar1 personel icin
sosyal tesislerin hazirlanmasini, personel sikayetlerinin dinlenmesini ve ¢6ziilmesini saglayan kuliipler
kurulmustur. Daha sonralari isletmeyi koruma, yangindan koruma, telefon, danisma ulastirma vb. gérevler
de bu boliimiin sorumluluguna verilmistir. 1930°’1u yillarda sendika yasasiyla beraber ise alma, atama, terli,
nakil, licret belirleme, isten ¢ikartma ve sendikalarla iliskileri yiiriitme gorevleri bu béliime verilmistir.
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II. Diinya Savas’'ndan sonra, savasin olumsuz etkilerine maruz kalan c¢alisanlarin verimini
yukseltebilmek i¢in endiistriyel psikoloji alaninda ¢alisilmis ve uygulamalar yapilmistir. Bunlarin etkisiyle
licret adaleti saglanmis, yan 6demeler popiiler olmus ve refah sekreterlerinin rolii endiistriyel iliskiler
fonksiyonuna eklenmistir. Orgiitler saglik ve giivenlik, esit istihdam firsati yaratma, emeklilik haklar
sunma, ¢evre ve calisma yasaminin Kkalitesini artirma alanlarina odaklanan yeni diizenlemelerle
karsilastilar. Yeni diizenlemeler genellikle 6nemli bir kagit ve kirtasiye isi gerektirmekle birlikte ve bu
islemler personel yoneticilerinin goérev alanina girmis bu da beraberinde bu alanda uzmanlasmay1
getirmistir.

insan Kaynaklan Yénetimi:

1980’lerden itibaren isletmeler arasi rekabette en énemli unsur insandir. Bu durumun farkina
varllmasiyla insan Kaynaklar1 kavrami kullamlmaya baslanmigtir. insan kaynaklar1 yonetiminin
profesyonel birikim gerektiren bir uzmanlik oldugunun anlagilmasiyla isletmelerde etkili IK yénetimi
uygulamalarina baslanmistir.

IKY, insan kaynaklarimin diger kaynaklarla birlikte nasil saglanacagina, nasil istihdam edilecegine ve
nasil yonlendirilecegi faaliyetlerine odaklanir. Bu faaliyetlerin tiimi, isletmenin tiim hedeflerine ulasmasini,
calisanlarin ihtiya¢larinin beklentilerinin karsilanmasini ve isletmenin sosyal sorumluluklarinin yerine
getirilmesini saglayacak sekilde planlamali, 6rgiitlenmeli, yonlendirilmeli, koordine ve kontrol edilmelidir.
Ayrica insan odakl bir kiiltiir olmahdir. IK yoneticileri diger béliimlere danismanlik da yaparlar. Personel
y6netimi ile IK yénetimi arasindaki farklar:

e Personel yonetimi calisanlari “maliyet” unsuru olarak,
¢ [Kyonetimi insanlar “gelistirilmesi gereken kaynak” olarak goriir.

¢ Personel yonelimi faaliyetleri isletmenin isleyisinden bagimsiz olma ve bagimsiz bir siire¢ olarak
ylriitme egilimindedir.

Personel yonetimi bir uzmanhk fonksiyonudur. IK yénetimi tiim yoneticilerin
sorumlulugudur. iK yénetiminde kendi bélimiindeki insanlari yénetme konusunda komuta
yoneticilerinin rolleri 6nemlidir.

Geleneksel personel yoneticileri cok az giice ve prestije sahiptiler. K yénetimi, cogu iist
yonetici icin stratejik bir ilgi alanidir.

Personel yonetimi operasyoneldir; personel bulma, se¢cme, egitme, ticret idaresi, endiistriyel
iliskiler ve belgeleme iizerinde odaklanmistir. insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi genis,
kapsamli ve organize
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