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GIRIS

Isletmeler igin bityitk dneme sahip olan personel yénetimi, bireylere kisisel yetenek-
lerini en genis 6lgiide kullanmalarina, birey ve grubun {iyesi olarak islerinden en yiiksek
doyum elde etmelerine yardimet olur. Amaci ise; bir drgiitii olusturan insanlarm etkin bir’
bigimde biraraya getirmek, orgiitlemek, bireyin ve ¢alisan gruplann refahini gbzetmek su-
retiyle bir 6rgiitiin basanisina en yiiksek derecede katkida bulunmalanni saglamaktr.

Personel yonetimi anlayiginda, 6nemi artan bilgi, teknoloji ve gevresel faktdrler ne-
deniyle yeni gelismeler ve yeni teknikler meydana gelerek, yeni bir yaklagimi getirmistir.
Buda “Insan Kaynaklan Yénetimi” yaklagtmudr,

Insan kaynaklan yénetimi gevresel faktorleri gdzoniinde bulunduran bir yaklagim
sergiler. Cevre, isletmenin kendi digindaki fakjat, kendisiyle dogrudan ve/veya dolayl ola-
rak ilgili haktorleri ifade eder. Isletmeler mallarin ve hizmetlerin {iretimi ve pazarlanmas:
igin faaliyette bulunur. Her isletme iginde yasadigt cevre ile siirekli etkilesimde bulunur.
Cevresel faktorler giiniimiizde oldukga biiyitk 6éneme sahip olmaya baslarmstir. Gintimi-
ziin bilgi gaginda meydana gelen hizli gelismeler, yenilikler ve teknolojiler hizla uygula-
maya konulmaktadir. Bu durum rekabeti arturarak igletmelerin kendilerini yenilemelerini,

gelistirmelerini gerektirmektedir,

Isletmedeki @iretim faktorlerinden biri olan insan kaynag: da gevresel faktorlerden
etkilenmektedir, Insan kaynaklan yonetimi isletmenin ve isgorenlerin refahins yiikseltebil-
mek igin gevresel faktdrleri gézoninde bulundurarak faaliyetlerini en iyi sekilde yerine

getirmeye calistr,

Isletmelerin insan kaynaklan boliimiine etkisi hipotezimizin temelini olugturmak-
tadir. Isletmelerin biiytimesi, islerin karmagiklagmast ve artmasi, rekabetin, bilgi ve
teknolojinin artmast insan kaynagiun 6nemini arttrmugtir. Bilhasa biyiik olgekli islet-
meler, insan kaynagina daha fazla nem veren insan kaynaklan yonetimi yaklagimini uy-
gulamaya koymaya calisarak igletmenin verimliligini ve ¢alisanlanimin tatmininin yiiksek
olmasina galigmaktadirlar,

Insan kaynaklan yonetimi, islevlerini yerine getirirken bilimsel metodlan kullanir.
Isyerine bagliligt ve verimliligi saglamaya calisir. Isgorenlerin ve igletmenin hedeflerine
ulagilmasint saglayan personel politikalarini {ist yonetimi 6nerir.



Artan ¢evresel faktorlerin etkisi ve insanlarin Oneminin artmast nedenleriyle
personel yonetimin ¢rgiit semasindaki yeri degiserek genel miidiirin hemen altinda,
fonksiyonel bolimlerin {izerinde olan damgmanlik konumuna gegmistir.

Yukarida belirtilen hipotezler, Tiirkiye'nin 500 biiyiik sanayi kurulusu iginde yer
alan Denizli'deki dokuz isletmede, alan galigmasiyla test edilecektir.

Arastirmamn Birinci Béliimiinde, “Personel Yonetimi” ve “Insan Kaynaklan Yone-
timi” konulan tizerinde bilgi verilerek, aralanindaki temel farklar vurgulanarak Insan Kay-
naklan kapsaminda 6n plan ¢ikan kavramlara yer verilmistir. Sonraki kisimda, Insan Kay-
naklari departmaninin Srgiitlenmesi iizerinde durularak Insan Kaynaklari departmaninin
kurulma geregi, kullamlan yetkinin niteligine gore orgit tipleri, Insan Kaynaklar1 bolii-
milniin 6rgiit tipleri agisindan analizi, 6rgiitsel yapi igindeki yeri ve kendi iginde orgiitlen-
mesi tizerinde durulmugtur. Ardindan Insan Kaynaklar politikasina yer verilerek; insan
Kaynaklan politikasinda genel ilkeler, Insan Kaynaklan politikasindan isletmenin ve isgé-
renlerin beklentileri ve Insan Kaynaklan politikasinin uygulamasinda kargilagilan gii-
liklerden bahsedilmistir. Birinci Boliimiin sonunda {nsan Kaynaklar boliimiiniin diger
yénetim organlanyla iligkilerine deyinilerek Insan Kaynaklan yoneticisi ve diger yone-
ticilerle iliskisi ile iist, orta ve alt kademe yoneticilerinin egitimine yer verilmistir.

Tkinci Bolimde ise; isletmeler igin biiyiik bir Sneme sahip olan gevresel faktorler

tizerinde durularak insan kaynaklari birimine olan etkileri verilmeye galigilarak dis cevre
faktorlerden olan ekonomik, politik (hukuki), teknolojik, dogal ve uluslararasi faktorler-
den bahsedilmistir. Ardindan endiistri gevre faktorleri olan rakipler, sendikalar ve sosyal
gevrenin insan kaynaklan departmanina olan etkisine deyinilmigtir. Tkinci Bslimiin so-
nunda i¢ gevre faktorleri olan isletmede galisanlar, caligma kosullan, politikalar ve sirket
kulttri tanttilmigtir, ‘
Ugiincii Boliimde de, teori bazinda anlatilan konularin Denizli’de faaliyette bulunan
Turkiye’nin 500 biiyiik sanayicisi iginde yer alan 9 igletmede yer alan tist yoneticilerle ve
personel yoneticileriyle anket ve miilakat teknigi uygulanarak pratikteki uygulamalan
arastinilarak bir degerlendirmeye gidilmistir.



L BOLUM
YONETIM VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
L PERSONEL YONETIMI ve INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
A) YONETIMIN TANIMI

Yonetim kavrami igletmeler igin 6nemi tartisilmaz bir 6zellige sahiptir. 21. yiizyila
girerken bu kavramun 6nemi ¢ok biiyiik oranda artmugtir ve isletmelerin "olmazsa olmaz"
kurah haline gelmistir.

Yonetim, en sade bigimiyle "bagkalan araciligiyla is yapmakti” denilebilir’. Bir
bagka tamma gore:

"Isletmenin sahip oldugu veya kiraladig1 emek, toprak, sermaye ve teknik bilgiden
olugan Uretim unsurlarimi, dnceden saptanmig olan amag veya amaglar dogrultusunda
planh bir sekilde sevk ve idare etmektir 2. Eski kaynaklarda yonetim yerine sevk ve idare
terimi kullamimaktadir.

Yonetimi, "en az gider, iggiicii, ve zaman harcanarak en iyi sonuca igbirligi igerisin-
de varmaktir" olarak da tanimlayabiliriz. Biraz daha kapsamli olarak yonetimi su gekilde
tarif edebilir. :

Yonetim, belirli bir takim amaglara ulagmak igin basta insanlar olmak {izere parasal
kaynaklan, donanimi, demirbaglari, hammaddeleri, yard1mc1 malzemeleri ve zamani bir-
biriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanilabilecek kararlar alma ve uygulatma siireglerinin
toplamudir .

Isletmede gorev yapan yoneticiler igletmenin temel amaglari olarak etkinlik, ve-
rimlilik ve karliik diizeylerini arttirmak igin ugragirlar, Bunun igin igletmeler kendi biin-
yelerinde igbolimiine ve departmanlagmaya giderler. Her boliim kendi ihtisas alamina gi-
ren konularla ugragarak igletmenin hedeflerine ulagmaya c¢aligir. Bu arada hem galigan-

! A. Zeynep Diiren, Yonetim Bilimi, istanbul: Istanbul Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiltesi Yaymn
No. 2, 1994, 5.1.

2 Oguz Uras, Isletmeye Girig, Istanbul: M.U. Nihad Sayar Yayin ve Yardim Vakfi Yayimnlant NO. 442/675,
1992, s. 10.

3 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Istanbul: 1.0, Isletme Fakiiltesi Yaywnlart No. 401, 1993, s. 3.
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larin hedeflerini hem de 6rgiitiin hedeflerini g6z 6niinde tu-tarak uyumu saglamaya gali-
sirlar. Isletmeler devamh degisen, dinamik bir gevrede faaliyette bulunurlar. Isletmedeki
boliimler bu dinamik cevre ile etkilesim halindedir. Yonetim faaliyetinin defigen ¢evreyi
de igine alarak temel goruntisii agagidaki gibidir *,

N\ 4

Bagkalanyla

Degisen Cevre Birlikte Calisma Degisen Cevre

4

Organizasyon Amaglarina
Uygunluk

Verimlilik Arasm&a
Denge Kurmak

Kaynaklardan En
Fazla Yararlanmak

/]\ Degisen Cevre /l\
/[\

SEKIL 1.

Yonetim faaliyeti ashnda gok eskilere dayanmaktadir. Fakat yonetimden 18. yiiz-
yilda soz edilmeye baglanmugtir °. Endiistri Devrimi ile yayginlagmaya baglayan iggiiciiniin |
uzmanlagmasi, organizasyon ihtiyaci, teknik gelismeler ve trinlerin standartlagmas ile
sistematik bir bigimde ele alinmast yani yonetimin bilim dali olarak ortaya gtkmast 20.
ylzyihn baglanna tesadiif eder.

Orgiitlerin kurulmas: ve kendilerinden beklenen fonksiyonlar yerine getirebilmele-
ri, her seyden 6nce yonetim sorunudur. Her 6rgiit amacina ulagabilmek igin yonetime ih-
tiyag duyar. Yonetimle ilgili ¢aba ve faaliyetleri, tek kigi veya gruplar bic;imincie stlenen
kisiler "tist yonetim organlarim” olugturur. Yonetim organlarini olugturan kisilere "yoneti-

* A. Zeynep Diren, op.cit., s.2. '
* Osman Yozgat, Isletme Ydnetimi, 5.b., Istanbul: Nihad Sayar Yayin ve Yardim Vakfi Yaymlan No.:
383-616, 1983, s.1.
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ci" denir. Diger bir tabirle, yonetici, "6rgiitiin amacina ulasmasi igin bagkalarina is yapti-

ran kisilerdir" 6. °

Isletmelerin hedeflerini yoneticiler gerceklestirmeye caligir. Asagidaki sekilde bu-
nun ana hatlanm gorebiliriz ’.

Organizasyonel Hedefler
1 .
[ 1]
Yoénetimsel Gorevier Yoénetimsel Araglar
1 Kaynaklar
Ginliik Isler -Fi i
- Fiziksel
H -Insan -
- Bilgi
Uzun Dénemli
Isler Siiregler
- Planlama
- Harekete Gegme
- Kontrol
=
Organizasyonel Sonuglar
Geri Besleme

SEKIL 2.

Yoneticinin organizasyon hedeflerine ulagirken kullandidi araglanin en 6nemlisi
stiphesiz ki insandir. Insan kaynag sayesinde yoneticiler giinlikk ve uzun donemli isleri
gergeklestirebilirler.

Usta bir orkestra sefi, orkestrada bulunan uzmanlagmig miizisyenleri iyi bir sekilde
yonetir. Bir yonetici de bir orkestra gefinin yaptigi gibi uzmanlagmig isgorenleri uyum

¢ Muammer Dogan, isletme Ekonomisi ve Yonetimi, Izmir: Istiklal Matbaast, 1989, 5.178.
7 Paul Pigars, Charles A. Myer, Management of Human Resources, New York: McGraw Hill Comp.,
1973, s. 32.
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icerisinde, 6rgut hedeflerini ve bireylerin hedeflerini g6z 6niinde bulundurarak yonet-
melidir *.

Yonetim 1slevieri, cesitht bilim adamlannca farkh bigimlierde siniflandinimaktadir.
Ornegin, Klasik Yonetim kuramcilarindan Gullick ve Urwick, bu islevieri Ingilizce
sozciiklerin bag harflerinden olusan "POSDCORB" sézciigtyle asagidaki gibi belirlemeye
calismuslardir *:

- Planlama (Planning)

- Orgiitleme ( Organising )

- Personel (Staffing )

- Yoneltme (Directing )

- Esgidiimleme (Coordinating )
- Tletigim ( Reporting )

- Biitgeleme (Budgeting )

Isletme bilimiyle ufraganlarn goguniufu, yonetimin temel iglevlerini Fayolist
yaklagima gore; Planlama, Orgiitleme, Kaynaklan Bir araya Getirme, Yoén Verme ve
Kontrol olarak inceleme yaparlar. Modern y6netim kuramcilan, yonetim faaliyetlerinin
itk ayrimum yapan Fayol'un gruplamasim genis ¢apta degistirmigler ve su bigimde ele
almuglardir;

- Planlama

- Orgtitleme

- Yo6neltme

- Esgiidimleme
- Kontrol

Yonetimi "bagkalan vasitasiyla is gérme” tamminm esas alirsak bunun ti¢ boyutu
oldugunu soyleyebiliriz. Teknik boyutu, beseri boyutu ve kavramsal boyutu ™.

Teknik boyut, yoneticinin fonksiyonel uzmanlik alanini ifade etmektedir. Her y6ne-
tici muhasebeci, mithendislik, pazarlama, finans, aragtirma- geligtirme, personel gibi belirli
bir dalda uzmanhk bilgisine sahiptir. Kavramsal boyut ise yoneticinin 6rgiitiin tamamin,

® Earl B Boel, People In Business, New York: John Wiley and Sons Pub. Comp., 1975, s.47.
? fiter Akat, Nure} Uner, isletme Yﬁneﬁmi,. Izmir: D.U. 1.L.B.F., Masaiisti Yaymcilik, 1993, s.111.
19 Tamer Kogel, Igletme Ydneticiligi, 4.b., istanbul: Beta Yaymevi, 1993, s.11.
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bir butiin olarak gorebilmesini ifade eder. Begeri boyut ise insan unsuru ile ilgilidir. En {ist
kademedeki yonetici beseri boyut olan insan unsuru ile ilgili olarak gerekli yardimi per-
sonel boliimiinden alir.

Isletmelerin isboliimii ve biiyiime sebebiyle bsliimlenmeye gittigini daha énce be-
lirtmistik. Isletmelerin temel béliimleri tiretim, pazarlama ve finanstir. Bilyiime ve uzman-
lagma sonucunda yonetime yardimci olmasi igin personel béliimii olusturulmustur.

Biz bu boliimde personel yonetimini, daha modern anlamda insan kaynaklan yo6-
netimini inceleyecegiz.

B) PERSONEL YONETIMININ TANIMI

Tarih boyunca igletmelerin temel olarak ugrastiklan sorun, liretmek istedikleri {iriin
ve hizmetlerin gergeklestirilmesi igin hammaddelerin, kapitalin ve emegin saglanmasi ve
uygun bilesimler iginde kullaniimasidir.

Uretimin en zor olam: ve hig siiphesiz en 6nemlisi emek faktoriidiir. Emek giicii
yerine isgiicl, insan giici, iggoren, personel, insan kaynag gibi terimler kullamlmaktadir.
Personel, isletmede en fazla belirsizlik gosteren bir faktordiir. Bunun gelecekte ne gibi
davraniglar gosterebilecegini énceden tahmin etmek gok giigtiir.

Personelin yarattif1 bu belirsizlik isletmelerin etkinligini biyiik él¢iide etkiler. Or-
gitlerin iiretim faaliyetinde bityiik 6neme sahip olan personelin etkinligini arttrmak gii-
niimiiz igletmelerinin en temel amaglarindan biridir. Bir anlamda "personelin isletme igin-
deki yonetimi" demek olan personel yonetimi daha genig bir tabirle su gekilde tarif edil-
mektedir :

Personel Yonetimi; bir orgiitte caliganlann etkinligini arttirmak amaciyla bi-
¢imlendirilmig tiim 6rgiit capindaki iglevler ve faaliyetlerden olugan bir bilgi ve uygulama
setidir .

Acik bir sistem anlayigiyla bakildiginda girdiler arasinda yer alan hammadde, mal-
zeme, makine ve enerji gibi faktorler ancak insamin zihinsel ve bedensel katkisiyla bi-

'M. C. Aldemir, Alpay Ataol, Goniil B. Solakoglu, Personel Yonetimi, Izmir: Banig Yayinlari, 1993,
s.5.
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gimlenir ve bir anlam kazanir. *lyi iiretim iyi personelle saglanir" prensibi artik ¢agdas is-
letmelerin benimsedigi bir anlayis olmustur. Fakat "iyi personel nereden ve nasil saglanir”
sorusu heniiz tam anlamuyla agikliga kavugmamigtir. Bazi yoneticiler her personel her isi
yapar anlayws1 igersindeyken daha ¢agdas anlamda, yenilikleri takip eden ydneticiler per-
sonelin kendi istek, yetenek ve becerisine uygun olarak ¢aligtiriimast ilkesini benimsemis-
tir.

Bir baska tamma gore, daha ¢ok personel yonetiminin iglevlerine yer verilmektedir.
Personel Yonetimi, bir 6rgiitiin esas hedefine varmasim saglamak amact ile, bu drgiite ait
personelin saglanmasi, yetistirilip gelistirilmesi, maddi bakindan tatmini, tamlagmas,
saglik ve korunmasinin saglanmas: gibi konularla ilgilenir **

Personel yonetimi, bireylere kigisel yeteneklerini en genis olgiide kullanmalarina,
birey ve grubun bir iiyesi olarak iglerinde en biiyiik doyum elde etmelerine yarduncit olur
" Amac: ise, bir orgiitii olugturan insanlarin en etkin bigimde bir araya getirmek ve
orgiitlemek, bireyin ve galijan gruplann refahim gozetmek suretiyle bir orgiitiin
basarisina en yiiksek derecede katkida bulunmalarini saglamaktir.

Personel sorunlan uygarlik kadar eskidir. Fakat personel sorunlanmin 6zel bir
inceleme konusu yapilmasi, ¢agimizin baglarina rastlar. Modern anlamda, ilmi personel
idaresi 1940 yillarinda baglar **

Personel yonetiminin ¢agimizda 6énem kazanmasini saglayic: gelismeler ve etkenler
sunlardir *

Endistrilesmenin ilk asamasinda 6zel girisimcilerin ilgi alanlanni finansman {iretim,
pazarlama, rekabet gibi konular olusturuyordu. Insan unsuru bir bakima unutulmustu.
Endiistrilesme stirecinin ileri agamalarina dogru ilgi ekseni bagka, 6zellikle insan iligkileri
alanina kaymaya bagladi. Bu genel egilimi doZuran etkenler soyle 6zetlenebilir:

Orgiitlerin biiyiimesi olgusu: Teknolojik geligmeler ve pazarlama olanaklarinin
artmast ve endiistrilegme, Orgiitlerin ¢aplannin biiyiimesine yol agti. Halkin sermaye

12 Sek;uk Yalgin, Personel Yonetimi, 4.b., istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayin No. 246, 1991, s.3.
13 Cahit Tutum, Personel Yonetimi ve qun Itigkiler, Istanbul: Sermet Matbaasi, 1978, s.3.
* Osman Telimen, Personel Yonetimi, Ankara: Sermet Matbaasi, 1978, 5.27.
' William B. Werther ve Keith Davis, Personnel Management and Human Resources, New York:
Graw Hill Book Comp., 1981, 5.24 -25,
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birikimine katilmasy, igletmelerin birlesmeler ve yutulmalar sonucu geniglemesi biiyiimeyi
arttirdi. Boylelikle igletme sahiplerinin kolayca kontrol edemeyecekleri bir yapiya ulagtt.

Orgiitlerin bityiimesi, otoritenin merkezilesmesi ve yogunlagmas: sonucunu dogur-
du. Bilyiimenin bir bagka sonucu, igi yapanla yaptiran arasindaki mesafenin agilmasi oldu.
Bu durum yabancilagmay: ortaya ¢ikardi. Giderek yabancilagmanin giderilmesi 6nem ka-
zandi. Orgiitlerin bityiimesi olgusunun bir bagka sonucu da fonksiyonel uzmanlagmanm
artmast oldu. Uzmanlagma ile birlikte igbirli3i, esgiidiim, problemleri 6n plana gikti.

Sendikacihgin Gelismesi: Calisanlarm orgiitlenerek igverenin kargisina ¢ikmalan
ve agirliklarim arttirmalan yoneticiyi isveren-ig¢i iliskilerine daha fazla egilmesi zorunly-
lugunu dogurdu. Grev hakkim almasiyla sendikalar agirliklarini daha fazla hissettirdi.

Eleman bulma giicliiklerinin artisi: Yeni is alanlarimin gerektirdigi nitelikte ve
nicelikte eleman bulma sorun haline geldi. Mevcut elemanlan yeni kogullara gére yetig-
tirmek ve bilgilerini tazelemek, otomasyonun ortaya ¢ikardigi sonuglan hafifletmek, yetig-
mis personeli elde etmek gibi meseleler yoneticinin ana ugras: haline geldi. Biitiin bu ge-
lisgmeler personel yonetimini 6n plana gikararak Snemini arttirmstir.

Egitim ve Kiiltiir Diizeyindeki Artig: Ulkelerin ekonomik ve sosyal yonden
gelismelerine paralel olarak insanlarin egitim ve kiiltiir diizeylerinde de artmalar olmug-
tur. Ulkemizde de son yillarda okuma yazma oram hizla artmugtir.

Isletmelerde egitim ve kiiltiir diizeyi yiiksek personelin artmas: personel yénetimine.
yeni boyutlar getirmistir. Personelin isinden ve isletmesinden bekledikleri hizla degismis-
tir.

Egitim ve kiiltiir diizeyi yiiksek personel iy diginda da yagaminin olmasi gerektigini
gormilg, cahigmasimin karsihifim tam olarak almanin yollarim aramaya baglamigtir. Yaptii
isten tatmin saglamasi gerektiginin bilincinde olmaya baglamigtir. Bu durum her kade-
meden personeli Orgiitiin bir pargasi olarak goren, onlann fikirlerine deger veren, 6rgiit-
sel amaglarla bireysel amaglan birlegtiren demokratik bir yonetim modelinin olugturulma-
sinda 6nemli bir etken olmugtur .

Calisma Kosullarnm Diizenleyen Yasalarmm Cikarilmasi: Personel yonetiminin
isletme i¢inde 6nem kazanmasina yol agan diger bir etken, devletin iggi-igveren iliskilerine

1¢ Ramazan Geylan, Personel Yonetimi, Eskisehir: Anadolu Un. 11 BF., 1994, s.3.
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miidahale ederek galisma kogullarini diizenleyen yasalan ¢ikarmasi olmustur. Bu yasalar
toplu iy sdzlesmelerini yiiriirlige koymus, ¢aliyma saatlerini belirli kurallara baglamis, yil-
Iik dicretli izin zorunlulugunu getirmis, is yerinde is¢i temsilcilikleri ve uzlagtirma kurullar
olusturmus ve igletmelere sakat ve eski hikiimli ¢aligirma zorunlulugu getirmistir.
Bunlar igvereni baglayict kararlardir. Bu hiikiimlerin yerine getirilmesi gorevi personel
bélimiine verilmigtir.

C) PERSONEL YONETIMININ iSLEVLERI

Personel yonetimi, personelin nasil etkin ve verimli ¢aligtinilacaginin ve personelin
yaptig1 isten doyum saglayabilmesi igin neler yapilmast gerektiZinin yol ve ydntemlerini
asagidaki temel iglevleri yerine getirerek yapar ”:

Isgiicii Planlamasi: Her tiir igletmede isgiicii ihtiyac: 6n plandadir. Uretim, hizmet
veya ticaret igletmelerinde faaliyetlerini geregi gibi yerine getirebilmeleri igin hangi
nitelikte, ne kadar personele ihtiyag vardir? Bu ihtiyag gelecekte ne kadar olacaktir? Ge-
lecekte, istenen zaman ve yerde, istenen kalitede personel bulabilmek igin ne yapil-
mahdir? Bu gibi sorularin cevabi isgiicti planlamasinda yer alr. Isgiicii planlamasina
personel planlamast da denir. Personel planlamasi isletmeler agisindan verimlilii, do-
layisiyla karlilig etkileyen ve belirleyen temel 63elerden sayilir *%.

is Analizi, Iy Tammm ve Is Gerekleri: Personel Yonetiminin en 6nemli
iglevlerindendir. Personeli etkin ve verimli galigtirmak i¢in Once onlarin yapacaklar igin
analiz edilmesi gerekir. I§ analizi verilerine gore i tanimlan olusturularak personelin ige
uyarlanmas: saglanir. Cesitli amaglarla is analizi yapilabilir: Is degerlemesi igin, planlama
amaci igin yapilabilir °. Temel bir islev olan ig analizi ve onun uzantilan olan i tammilan
ve ig gerekleri diger yonetim tekniklerinin gerceklestirilmesinde temel bir aragtir. Isletme-
de yapilan isler tek tek ele alinarak incelenir. Islerin hangi gorevierden olustugu, hangi
kosullarda yapildi@y, ig yapilirken hangi amag ve gereklerin kullanildig: tiirtinden bilgiler
sistematik olarak kagitlara dokiiliir ve yoneticilerin bilgisine sunulur.

7 Terry L. Leap, M. D. Cﬁno, Personnel/ Human Resource Management, New York: McMillan
Publishing Comp., 1989, 5.11. ) '

'8 Tugray Kaynak, Personel Planlamas:, Istanbul: 1.U. Isletme iktisad1 Enstitiisii Yaymn No. 122,
1990,s.7.

1° {smail D. Atay, Iy Degerleme ve Bagar1 Degerleme Yontemleri, Istanbul: 1.0. Iglétme Fakiiltesi
Yay. No: 128, 1990, 5.93.
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Personel Bulma ve Se¢me: Isletmenin etkinliginin ve verimliliginin saglanabilmesi
icin gerekli kogullarin basinda, dogru yerde, dogru adam galistirmak gelir. Isletmenin ihti-
yaci olan dogru elemanin bulunmas: ve bulunanlar arasinda en iyisinin segilmesi gerekir.

Personeli ise Alistirma: Dojru personeli bulduktan sonra bunun isletmeye ve ige
aligtimlmas: gerekir. Yeni ige baslayan personelin oryantasyonunun saglanip saglanma-
difinin gostergesi, yeni personelin o igletmenin bir pargas: olarak gormesidir. Bu goérev
de personel boliimiine diger.

Personel Egitimi: Isletmeler i¢in eitim fonksiyonu hayati bir 6neme sahiptir.
Isletmelerin biyiimesi, yeni teknolojiler kullanmasi, yeni iriinlerin piyasaya gikmasi ve
personelin gérevinin defismesi gibi nedenler egitim ihtiyacimt ortaya cikanr. Isletmelerde
personel egitimi nasil yapilacaktir? Kimler ne zaman egitileceklerdir? Egitim siiresi ve
egitim metodu ne olacaktir? Bu ve buna benzer sorulara personel yonetiminin egitim
fonksiyonunda yanit aranir.

Is ve isgoren Degerlemesi: Igletmede biitiin igler ayrintii bigimde analiz edilir ve is
kimlikleri gikarihir. Boylelikle her isin tagidig nitelik, incelik ve ustalik dgrenilmis olur 2.
Bunun yamnda her iggorenin ayn ve aynntili olarak deSerlemesi yapilir. Boylelikle iggé-
renler arasinda yetenek ve nitelik farkliiklani belirtilmis olur. Is ve isgoren
degerlemesinden ¢ikarilan bilgilere gore iggdren gereksinmesi saptanir. Gerekirse egitsel
cabalara girigilir; igg6renlerin ig degistirme ya da yiikselmesi hususunda daha saglikli ka-
rar verilir. I§ ve isgoren degerlemesi esit ve adil ticretleme yonetimine temel olusturan bil-
gileri verir. Geri besleme yolu ile ¢aliganlarin motive edilmesini saglar. Kariyer planlama
konusunda yonetime gerekli bilgi saglanir *',

Ucret Yonetimi: Personel yonetiminde iicret politikasinin adil ve 6zendirici olma-
sina dzen gosterilir. Boyle bir politika ekonomik ve sosyal ortam ile dig kosullara baglidir.
Bunun yaninda igletme iginde ticret sisteminin iyi olmasi, karara katilma, yonetsel amac-
lara ulagma, yani igletmenin genel yonetim sistemine baglidir.

is Degistirme ve Isten Cikarma: Personel ‘yoneticisi iggbrenin bagarisiz olmasi
durumunda veya iggorenin bagka bir igte daha verimli ¢alisacagini diigliniiyorsa iggdrenin
isini degistirebilir. Baganisiz olan personel egitime tabi tutulabilir. Ancak buna ragmen

2 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, 7.b., Bursa: Rota Ofset, 1994, 5.28
2! Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, fstanbul: 1.U. Igletme Fakiiltesi Yayim
No. 262, 1994, s.2.
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isinde bagarth olamiyorsa, isletmeye zaran oldugunu diigiiniiyorsa, personel ydneticisi,
elemanm baglh oldugu boliim yoneticileriyle gériiserek iggdrenin igine yasal iglemleri goz
onunde bulundurarak igine son verebilir. Bunlara ek olarak personel yonetimi boliimii
emekliligi gelen kisilerin ayrilma iglemlerini yapar.

Saghk ve Giivenlik : Caliyma kosullanni diizenleyen yasalar igvereni personelin
saglk ve giivenliinden sorumlu tutarak bazi tedbirler almaya zorlarlar. Igveren, is
kazalarina engel olmali ve hasta iggorenlerin bakimini saglamalidir. Bu goérevi personel
bolimii yirtitir. Bunlarin yaninda iggérenlerin sosyal giivenligi, yasam ve kaza
sigortalar, emeklilik ikramiyesi, kidem tazminat: gibi konularla personel boliimii ilgilenir.

Sendikal iligkiler: Isletme ile isletmelerde caliganlanin orgitleri - (sendika)
arasindaki iliskilerin yiritiilmesi iglevini de personel boliimii yerine getirir. Sendikalarla
yapilan goriismeler sonucu varilan toplu sozlegme anlagmasmin tim maddeleri yasalar
dogrultusunda uygulamir. Isgi. sendikalart sosyal gelismenin hizlandirilmas;, hayat
standardmmn, yiikselmesi yéniinde onemli fonksiyonlar goriirler 2. Personel yoneticileri
sendika temsilcileriyle giivenli ve samimi diyalog kurabilmelidirler. Sendikah-sendikasiz
ayirimi yapmadan tiim personelin sorunlanyla ugragmalidirlar.

Yalkla Hligkiler: Personel yonetimi igletme i¢i isgéren sorunlanni asarak isletme
digindan bir gok kisi ve kuruluglarla ilisgki kurmanmn faydalanina inanmigtir 2. Bir gok
isletme kendi binyesi iginde halkla iligkiler organi kurma yoluna gitmiglerdir. Bu organ
halkla iliskileri inceler, program hazrlar, dnerir ve uygular. Bu organ dogrudan personel
boliimiine bagh olabilecedi gibi igletmenin dig iligkileri yogun ise bagimsiz bir bolim
olarak da kurulabilir.

Cahsma Kosullarmin Diizenlenmesi: Personel yoneticilerinin énemli gérevlerin-
den biri de galigma ortamimnm i¢ agics, ¢alisma istegini arttinic1 bigimde diizenlenmesidir.
Bunun igin gerekli isitma, havalandirma ve aydinlatma olanaklari saglanmalidir. Din-
lenme yerleri belirlenmeli ve en az giiriiltiilii bir ¢aliyma ortamu saglanmalidir. Fiziksel
kosullarin yaninda ruhsal sikintilanyla ilgilenilmelidir.

Temel igletme yonetimi iglevlerinden olan personel yonetimi iglevleri dig etkilere
agiktir. Ozellikle yasalar, sendikalar ve isgiicli pazar gibi faktorler yalmz personel

% usret Ekin, "Gelisen Ulkelerde Sendikacilik”, Gmer Celal Sarc’a Armagan, istanbul: 1.U. isletme
Iktisad1 Enstitiisii, Yayin No: 77, 1986, s.142.
3 Zeyyat Sabuncuoglu, op.cit., 5.29
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yonetiminin temel islev ve faaliyetlerini degil, aym zamanda dogrudan veya dolayh olarak
personel yonetimi amaglanni ve 6rgiitsel amaglan da etkiler.

Personel yonetiminin temel islevleri asagidaki sekilde gorilebilir 2,

{ DI§ ETKILER |

N\ v N7

{ 15GUCO PAZARI B

PERSONEL YONETIMI
PERSONEL YONETIMI ISLEV ORGUTSEL AMACLAR
VE FAALIYETLERI Vermiilik
PLANLAMA * Yitksek baganm
* Insan kaynaklarinm planlanmasy PERSONEL * Digok ditizeyde devamsizlk
* {5 Analizi ve Tasanmt -—1 YONETIMININ * Ditghk duizeyde personel devri
fECIM - CLARI Caligma Yagam: Kalitesi
AdpEROme. - * Yiksek diizeyde doyum
* Segim, Yerlegtirme Nitelikli personel igin * Digtk ditzeyde stros
GELISTIRME e * Digtk duzeyde kaza ve
aratabilmek
* Personel egitimi _> y '> hastahklar
* Kariyer plam geligtirme [ . * Yiksek dizeyde ise ve
R Personeli Orgfitde
*
Saglik ve glivenligin korunmas: tutabilmek Srgite baglihk
DEGERLENDIRME VE UCRETLEME
* Basarimn degerlendirilmesi - Personeli giditlemek *Y ﬁrﬁyﬁﬁm en
* Ucret aza indi '?le&i
CALISMA ILISKILERINI * Tazminatlarm ve cezalarm
DUZENLEME en aza indirilmesi
* Sendikalagma ve yonetime etkisi * Orghitsel tamnma ve
* Toplu pazarlik kamuoyu imajt
SEKIL 3.

D) INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Personel yonetimi, Insan Kaynaklar1 Yénetimi teriminden daha eskidir ve daha faz-
la kullamm alamna sahiptir. Fakat ¢agimizda her alanda goriilen yenilenme ve gelismeye
paralel olarak personel yonetimi alaminda da, bu yenilikler ve gelismeler neticesinde iglet-
meler artik Personel Yonetimi terimi yerine Insan Kaynaklart Yénetimi terimini kullan-
maya baglamuglardir.

M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil B. Solakoglu, op.cit., 5.7
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Insan kaynaklan yonetimi, orgiitiin amaglanna ulagabilmesi igin insanlan bir arag
olarak kullanir. Insanlar da kendi amaglarina ulagmak igin isletmeyi bir araci olarak kul-
lanirlar. Orgiitiin ve ¢alisanlarin amaglari genellikle birbirine zittir. Ornegin isgorenler tic-
retlerini maksimuma ¢tkarmak isterlerken, orgiit igginin maliyetlerini en aza (minimuma)
indirmeyi ister. Bu gekilde bir kangikligin yénetimi, insan kaynaklari ydnetiminin baghca
sorumluluklarindan biridir .

Bir yazar 1976 yilinda yazdid: kitapta insanin 6n plana gikacagim su sozlerle vur-
gulamaktadir **;

«Gelecegin etkili isi ve etkili yonetim, insan terimleriyle olgiilecek.
Basani yalnizca numaralarla ve dolarlarla belirlenmeyecek. Insan
yasamumun kalitesi ile belirlenecek. I etkinlifi ve yonetimin basarist,
yeni bir referans gercevesine sahip olacak. Beklentiler agir ve kotii
sartlarda caliganlanin, iyi yagama kavugmast yoniindedir.»

Insan kaynaklari yonetimi isim olarak 1950 yillarda ortaya atilmigtir 7. Ameri-
ka'da yaymlanan Human Resource Management Dergisi 1960 yilinda yayina baglamgtr.
Isletmelerde yaygm bir sekilde kullanimaya ise 1970'li yillarda baglanmstir . Top-
lumdaki ve rekabet kosullarindaki degisikliklere cevap verebilmek igin ilk kez 1981 yi-
linda Harward Business School'da "Insan Kaynaklan Yonetimi" adi altinda yeni bir ders
agilmstir. Bilindigi gibi Harward Isletmecilik Okulu diinyanm 6nde gelen okullarindan
binisidir.

Insan Kaynaklan Yonetimi, igletmelerdeki gahganlarin igletmeye katkilarim en st
diizeye gikaracak sekilde gelistirilip, isletmeyle biitiinlestirilmesini esas almaktadir.

Isletmelerde insan kaynaklan devri agagidaki gibi gosterilebilir **:

% Vida Gulbinas Scarpella, James Ledwinka, Personnel/Human Resource Management
Environments and Functions, PWS-Kent Publishing Company, 1988, s.4.

% Ray A. Killan, Human Resource Management, New York: American Pub., 1976, s.1.

%77, Storey , New Perspectives on Human Resource Management, London: Routledge, 1989, s.4.

% W.C French ., Haman Resources Management, Illionis; Houghton Miflin Co., 1986, 5.43.

% John Douglas, Stuart Klaim, David Hunt, The Strategic Managing of Human Resources, New
York: John Wiley Sons Co., 1985, Figure 4-5.
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SEKIL 4: Insan Kaynaklani Devri

E) PERSONEL YONETIMI VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
ARASINDAKI TEMEL FARKLAR

Insan Kaynaklan Yonetimi, geleneksel personel yonetiminden oldukga farkh bir
yaklagimi gerektirir. Insan kaynaklar yonetimini personel yonetiminden ayiran 6zellikler
sunlardir *:

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, insan giiciiniin maliyetini kontrol edilemez bir maliyet
olarak degil, bir yatinm unsuru olarak kabul eder.

Insan kaynaklarma iligkin politikalanin gelistirilmesi ve insan kaynagma ait
problemlerin ¢6ziilmesinde pasif ve reaktif bir yaklagim yerine dnceden hazirlanmug bir
program ile yaklagir,

Personel boltimiiniin rolii kayitlara yonelikken, insan kaynaklan yonetimi gelecege
yonelik bir yaklagim: benimser.

Insan kaynaklari yonetimi, stratejik planlama, ekonomik ve pazar planlama,' yatirim
ve techizat planlama vb.. faaliyetlerle ugragir. Insan kaynaklari yonetimi; ise alma,
tcretlendirme, egitim, organizasyonel planlama ve kariyer yonetimi gibi alt fonksiyonlar
ayn ayn olarak diiginmez, biitin bu fonksiyonlan bitiinciil, dinamik bir sistem olarak
kabul eder.

Insan kaynaklan yonetimi, érgiitsel amaglar ile bireysel amaclan bir arada ele alan
bir yaklagim kullanir.

30 Semra Ozakman, “Stratejik insan Kaynaklan Planlamasi”, istanbul: 1.U. Isletme Fak. Yonetim
Dergisi, Y1l1:5, Ekim 1994, s.7.
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Insan kaynaklan yonetimi kavrami, personel teknik ve uygulamalan yaminda
galisanlarin igletmeyle iliskilerini ve bunun igletmenin stratejik yonetimindeki roliinii
irdeleyen ve bu konunun éneminin iist yénetim diizeylerinde benimsenmesinde 6n planda
bir yaklagim sergiler *'.

Insan kaynaklan yonetimi, isletmelerde galiganlarin yonetimi ile ilgili olan érgiitsel
davrams, isci-igveren iligkileri ve personel yonetimi dallarimi tek bir gergeve altma alarak
tim diizeylerdeki galigmalan hedef alan bir insan kaynaklan stratejisine déniistiirmeyi
amaglar **. Insan kaynaklar yonetiminin her hangi bir isletmede yer edinebilmesi igin,
tepe yoneticileri tarafindan benimsenen genel bir felsefe veya stratejik goriis olarak
isletmeye empoze edilmesi gerekmektedir

Insan kaynaklari yonetimi sadece hat yonetiminin bildirdigi sorunlann ¢éziimiine
yardimci olmak degil, ayn1 zamanda sorunlarin énceden tespiti, onceliklerin belirlenmesi
ve politikalann olugturulmasinda da aktif rol oynar. Boylelikle isletmenin "iivey gocugu”
roliinden "igletme iginde 6nemli bir gii¢" roliine gegmektedir.

Gegmigte, personel boliimii hi¢ kimsenin istemedigi zor ya da zevksiz igleri ele alan
bir departmand:. Bu zor veya zevksiz islere 6rnek olarak, ¢alisanlann moral durumu ile
ilgili bir aragtirmay1 yonetmek, isgorenlere maas bordrosundaki indirimleri ve emekli
haklart (pension rights) a¢iklamak, igci sendikalan ile orgutin iligkilerini Gstlenmek vb.
verilebilir.

Personel yonetimi daha ziyade iist yonetimle ¢aliganlar arasinda arabuluculuk ro-
lini dstlenirken, insan kaynaklari yOnetimi ise Gist yonetimle birlikte galisanlarin iligki-
lerini diizenleme roliinii tistlenmigtir.

Insan kaynaklannmn nicel yonii, gahisanlann yatnm yapilan ve getirisinin hesap-
lanmas: gereken bir sermaye olarak disiiniilmesidir. Nitel yonii ise, isgorenlerin insani
yoniiniin anlagiimas: ve degerinin bilinmesidir. Personel yonetimi insana gereken énemin
verilmedigi bir kavram olarak bilinmektedir.

Insan kaynaklan yonetimi iglevierini yerine getirirken dis gevreyi de goz oniinde
bulundurur. Agik sistem goriigiinii temel alir. Sorunlan gézerken sadece isletmeye bagim-

* H.T. Graham, Human Resources Management, Estover, Plymouth: McDonald and Evans Ltd.,
1979, s.118.

*2 M. Beer ve d., Managing Human Assets, New York: The Free Press, 1984, s.4.
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I kalmaz. Personel y6netimi, problemleri igletme biinyesi i¢inden dar kapsamda ¢ozmeye
ugragir.

Personel yonetiminde iggorenlerin emirlere uymas: esastir, insan kaynaklan yéne-
timinde ise girkete baglilik esastir.

Personel yonetiminde iggorenlerin kontrolii iistleri tarafindan, yoneticileri
tarafindan yapilirken insan kaynaklani yonetiminde ise ¢aliganlar kendi kendilerinin
kontroliinii ya-parlar.

Personel y6netiminde ¢aliganlarla iligkiler ¢ogulcu, toplu harekete dayali, giivenin
az oldugu bir yaklagim olmasina kargin, insan kaynaklan ydnetiminde tekilci, bireysel ve
giivenin yiksek oldugu bir yaklagim vardir.

F. INSAN KAYNAKLARI KAPSAMINDA ON PLANA
CIKAN KAVRAMLAR

Insan kaynaklari yonetimi isletmelerde gahsanlarla iligkilerin yeniden diizenlenmesi
gerektifini vurgular. Bu baglamda bazi kavramlar iizerinde durur. Bu kavramlar dogrul-
tusunda uygulamalar yapilmugtir. Bu uygulamalarin bir kismu yeni, bir kismi eski olmasina
ragmen (izerinde durulmamg fakat sonradan bagan-s1 goriiliince 6nem kazanmig kavram-
lardir. Gahganlarla iligkileri diizenleyen kavramlar kisaca ele alalim **:

1. Sirket Kiiltiirii : Isletme iyelerinin degisik durumlarda nasil davranacaklarim
belirleyen genel kabul gormiis ve koéklii inang, tutum, beklenti ve varsayimlardan olugur.
Bu tanim igletmenin i¢ ve dig degigikliklerden etkilenmesi anlamin1 da kapsar.

Sirket kiiltiirii isletmenin sosyal yagamum temsil eder. Isgorenler bireyler arasi ve
gruplar arast iliskide bulunurlar, Gruplann kialtiri igletme  amaglarinin
gergeklestirilmesin-de nemli bir etkene sahiptir. Isletmeye destek de olabilir, engel de
olabilir. Isletmede bir gok kiiltir vardir (mesleki, béliimsel, etnik veya diger). Buniarmn
isletmede etkilegimlerini, kendi anlam ve 6nceliklerini g6z oniinde bulundurduklan goz
6niinde tutulmahdir.

® Ayse C. Baysal, Cahgma Yagarmnda Insan, istanbul: 1.0. isletme Fakiiltesi Yayin No:225, 1993,
s.78.
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Orgiit i¢i uyumu saglayan orgit gelisirme uygulayicilan kiiltiirel alt sistemlerde
insanlan etkileyen deger ve normlar hedef alir. Meydana gelen igsel ve digsal degisimlere
ayak uydurmaya ¢ahismak i¢in Grgiit dinamiginden faydalamirlar. Hem toplumsal degisim,
hem de orgiitsel degisimin bir boliimii olan planh degisimde grup dinamigi anlayist ¢o-
ziimleme arac1 olarak kullamimaktadir .

2. Sirkete Baghhk : Sirkete baghlik modeli, Japon yo6netim modelindeki bagansin-
dan dolays, Amerikan firmalant bu modeli kendilerine adapte ederek Z tipi yonetim go-
rigtinG uygulamaya bagladilar. Z tipi 6rgitis William Ouchi 1981 yiinda énermistir *.

Ortak bir kiiltiire sahip olan isgorenlerin aym degerleri paylagtiklan igin igletmeye
baghhklan artacaktir. Isletmenin amaglarina ulagmak igin cahgan insanlar, isletmenin ya-

sam ile kendi yagamlanim 6zdeglestirmislerdir. Calisanlarin isletmeye baghligimi saglamak
icin Orgiit gelistirme program uygulamr. Bunu da insan kaynaklan bolimii yapar.

3. Sorumlu Kathm ve Giiciin Paylasim : Insan kaynaklan agagidan yukar: iletigimi
tegvik eder. Bunun anlami katilimet yonetimdir. Katiimet yonetim, ¢aliganlarn i ve ga-
ligma kogullan ile ilgili kararlara katilmalan ve bunun sonucunda yonetim ile galisanlar
arasinda psikolojik ortakik kurulmasidir.

Isgdrenlerin sorumlu olarak isletmeye katildiklan hissinin verilmesi ybnetimin gére-
vidir. Kararlara katima ¢alisanlarla igletme ici giicin paylasim aniamma gelmektedir.
Giiciin paylagimindaki amag ise galisanlarin daha ¢ok tatmin olmas: ve isletmenin etkin-
liginin artmasidir.

Kararlara katthmda toplu pazarhk, ig¢i konseyleri ve isletmeye ortak olma yaninda
daha alt diizeyli kararlara katima uygulamalan vardir. Bunlardan biri kalite ¢emberle-
ridir. Kalite cemberleri, calisanlarn igleri veya is kogullan ile ilgili fikirleri yénetime ilet-
melerine ek olanak saglar.

Kalite gemberleri yaminda bagka uygulamalar da s6z konusudur. Agik-kap politika-
s1, sikayet sistemleri, gdrev gruplan, tutum arastirmalan diger uygulama tiirlerinden baz~
landur.

* Fuat Celebioglu, Davrams Aqisindan Orgitsel Degisim, istanbul: L.U. Isletme iktisadi Enstitiis,
Yayin No:131, 1990, s5.44.
35Ha111Can,DoganTuncer Dogan Y. Ayhan, Genel igletmecilik Bilgileri, 4.b., Ankara: Adim
Yaymcilik, 1991, 5.158
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lletisim sadece asagidan yukan degil aym zamanda yukandan asagiya dogrudur. Is-
letmenin amaglan ve stratejileni 1yi bir sekilde yukandan agagiya aktaniimalidir.

4, Ise Alma : ise alirken adaylar arasinda en iyisini almaya ozen gosterilir. Tercih
edilen alindiktan sonra ig bitmez. Segme siirecinde adaylara igletme ve ig konusunda bilgi
verme, isletmeyi adaylara pazarlama s6z konusudur.

Ise alinan elemanin elde tutulmas: én plana gikmustir. Bunun nedenleri, ige alma ve
isten ¢ikartma konularinda bazi kisitlamalann getirilmesi, iggiicii doniigiminiin maliyeti-
nin yiiksek olmasi, ¢aliganlara 6mir boyu istthdam giivencesi verilmesi, girkete baglihig
ve etkin galiymay arttirmasi gibi nedenlerdir. Caliganlarn igletmeden hognut olmalarins
saglayacak bir takum uygulamalar yapiimaktadir.

5. 1s Tasanimi : Isgérenlerin verimli ¢alisabilmesi igin is tasanmina gidilmelidir. Ca-
ligmalarin anlamli olmasi, galisanlarin iginden zevk alarak baganya ulagmasi igin bu gerek-
lidir. Iste basansizliin sebebini her zaman calisanda aramamak lazimdir. I§ tasarminin
degistirilmesi suretiyle performanst diizelebilir.

Is tasanminda galiyma kalitesini iyilestirmek igin, piyasada ve teknolojide yeni-
liklerin ortaya ¢ikmasi sebepleriyle degisime gidilebilir.

6. Geligtirmeye Yénelik Egitim Programlan : Calismaya yeni baglayanlara veya da-
ha 6nce ¢aligmaya baglayanlarin niteliginde bir eksiklik goriilmesi veya yeni bir teknik 63-
retilecegi zaman egitim programlan hazirlamr. Uzun donemde insan kaynaklarmin
gelisti-rilmesine ydnelik egitim programlan insan kaynaklari yonetiminde 6n plana
¢ikmaya bag-lamigtir. Isletmede galisanlar insan giicii planlamasi yolu ile belirlenen is
agiklanina gore yetistirilir. Bog pozisyonlarin igerden doldurulmasina gidilmektedir.

Isletmede yapilacak olan terfi ve transferler galisanlarn bir kariyeri oldugunu belir-
tir. Bunun igin kariyer planlama, kariyer egitimi, kariyer yonlendirme ve kariyer damg-
manhgt her diizey 1§ i¢in uygulanan bir uzmanhk dali olmustur.

Bir kigi kariyer gelistirme etkenliklerine aday gosterilirse hem g¢aligana kigisel katki-
da bulunularak ona bir kariyer verilir, hem de igletmenin personel sorunun ¢dziilmesine
yardimct olunur. Aym zamanda ¢alisanla yonetim arasinda ahg-verig gergeklestirilir. Ca-
lisan kigi igletmeye katkida bulunurken kendisine de igletmenin katkida bulundugu hissi
igerisinde olur.
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Egitim programlan isletmede uyumlu galismay: tegvik eder. Onemi oldukga artan
hizmet sektoriinde miigterilerle iliski kurmak ve iyi bir iletigim saglamak agisindan egitim
programlan &nemlidir. Problemlerin kaynaginin biiyiik 6l¢iide insan oldugunu gosteren
isletmeler bu tiir egitim programlarina agirlik vermeye baglamuslardir.

7. Verimlilik : Isletmede temel amaglardan birisi verimliliktir. Insan giciiniin verim-
li kullanilip kullanilmamas: rekabet giiciinii etkiler. Verimlilik i analizi, ig tasarimi, per-
formans degerleme, tegvik ve édiillerle yakindan ilgilidir.

Daha onceki mavi yakalt isciler igin yapilan verimlilik galiymalar: beyaz yakal is-
giler igin de uygulanmahdr.

8. Kalite : Geleneksel isletme anlayiginda iiretilen mallarin kalitesi treten kisilerden
sorulur. Insan Kaynaklan Yénetimi ise "miigteri-kalite” kavramum ¢ahisanlann sorunu ha-
line getirmeleridir. Bu fikir Japonlann "sifir hatali iiretim” anlayigndan gikmustir. Ja-
ponlarin Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarnin iyi sonuglar vermesi Amerikan gir-
ketlerinin de bu fikri benimsemelerine yol agmustir. Toplam Kalite Yonetimi, sirket kiil-
tira ve Orgiit gelistirme ile 1¢ igedir.

9. Performans Degerleme : Isgérenlerin gelistirilmesi, kigi-iy uyumunun saglanmast
ve isletmede bazi yonetsel politikalarin diizelmesi igin gahganlann periyodik olarak deger-
lemesinin yapilmast, ¢aliganlarin amaglar dogrultusunda analiz edilmesidir *,

Performans degerlemenin kullamldigi baghca Insan Kaynaklan uygulamalan
sunlardir.

- Isgorenlerin degerlendirilmesi,

- Caliganlarin koordinasyonunun saglanmast,

- Ucret ve prim galigmalarn,

- Kanyer planlama,

- Insan giicii kaynaklari planlama,

- Egitim ve geligtirme gereksinimlerinin belirlenmest,

- Istihdam siireglerindeki aksamalarin belirlenmest,

- Bilgisel yetersizliklerinin saptanmast,

- Ig tasarimu hatalan, istihdamda firsat esitlii uygulamalar,

% fhan Erdogan, Isletmelerde Performans Segimi ve Bagar Defierleme Teknikleri, istanbul: 1L.U.
LF. Yay.No:248, 1991, s.157.
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- Terfi edilebilirlik tespiti
- Caligana isin nasil yapilacag: hakkinda geri besleme saglanmasi *".

Performans degerleme insan kaynaklan departmani tarafindan hazirlanir ve genelde
ik amiri tarafindan uygulanir.

10. Tegvik ve Odiiller : Maas ve tcretlere ek olarak, kideme bakilmaksizin, bagarih
olan g¢ahsanlara ek licret 6denmesi tesviktir. Tegvikler sadece para degildir. Plaket, serti-
fika, bos zaman, tatil de aym zamanda tegviktir.

Tegvikin temel amaglan; performans, verimlilik ve kaliteyi artirmak, iicretlendirme
maliyetini azaltmak, ¢alisanin girkete bagliligim artirmak ve kader ortakligi hissini ver-
mektir.

Personel departmam kullanilacak tegvik sistemi konusunda tavsiyede bulunabilir.
Ust yonetime tegvik edici sistemlerin uygulanmasinda bilgi toplama ve fikir verme bigi-
minde yardime olur *,

G) PERSONEL YONETICILER}

Caliyma kogullarini diizenleyen mevzuatin yeterli olmadigz ve sendikalarin gelig-
medigi donemlerde personel yonetimi igyerinde disiplin saglamay1 en 6nemli amag edin-
mistir *. Bu dénemlerde galisanlarn disiplinini saglayabilmek igin personel yéneticileri
emekli olan subay veya polisler arasindan segilmekteydi. Toplu sézlesmelerin yiiriirhige
konmasi, galiyma saatlerinin belirli kurallara bag-lanmasi, ig¢i temsilcilerinin segilmesi, yil-
ik Gceretli izinler, uzlagtuma kurullan-nin kurulusu gibi gelismelerden sonra hukuki so-
runlann 6nem kazanmasi nede-niyle personel y6neticisinin hukuk eZitimi gdrmiis olmasi
istenmekteydi. Iktisadi kalkinma, verimlilik-iicret iligkilerinin kurulmaya baglandig1 do-
nemde, personel yoneticisinde iktisat bilgisi de aranmaya bagland.

Ucret ve verimlilik problemlerinin biiyiik 6lgiide ¢oziimlenmesine ragmen, ¢alisan-
lanin gikayetlerinin durmamas: ve eskisine oranla degigik nitelikte istek ve dileklerin iglet-
me yoneticilerine aktarilmaya baglanmas: personel yonetimine iligkin yeni aragtirmalan

37 J. Walker, Performance Appraisal, Hants: Gower, 1983, 5.141
* Dursun Bing6l, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, Erzurum: Atatiirk Universitesi Basimevi,
1990, 5.298
* Ferhat Senatalar, Personel Ydnetimi ve Begeri iligkiler, 2.b., Istanbul : I. . Kitabevi, 1978, 5.24
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gerektirmistir. Isletmelerde iicret sorunlan yaminda is tatminsizligi ve psiko-sosyolojik
sorunlarin da agirltk kazanmasi karsisinda personel yoneticisinde daha bagka nitelikler
aranmaya baslanmustir. Caliganlann is tatminsizliinin nedenlerini bulup ¢ikanci ve gareler
onerici kisiler olarak personel yoneticilerinde psikolog-iktisatgi, sosyolog-hukukeu gibi
sosyal bilimler yani agir basan karma bir yetiskinlik aranir olmugtur®.

Guniimiizde personel yoneticilerinin bilgi sahibi olmast gereken konular artmistir.
Insan kaynaklan yoneticisinin psikoloji, ekonomi, hukuk, beseri iligkiler, orgiitsel davra-
ni§ ve mithendislik alanlarinda yeterli bilgi sahibi olmasi gerekmektedir.

Personel yoneticisi, personel sorunlanni kendi bagina ¢ozmez. Kendi bagina politika
belirlemez, karar vermez. Sorun ¢oziicii bir sihirbaz degildir *'.

Genel olarak personel/insan kaynaklan yéneticisi liderdir. Caliganlan yonetir,
etkiler, motive eder ve rehberlik yapar. insan kaynaklar yoneticisi uzman bir ydneticidir.
Isinde uzman olan yonetici aym zamanda bir degisim ajamdir. Modern iy diinyasindaki
degisiklikleri izlemelidir **. Insan kaynaklari y6neticisinin hedefinde bagar vardir. Bunun
i¢in igletme amaglart ile bireylerin amaglarm uyumlagtinr. Iyi yonetmek igin yonetict
kendi roliinde profesyonel olmalidir. Profesyonellegme davranista ve bilgide genel stan-
dard: gerektirir,

Bu tiir 6zelliklere sahip olmas: gereken insan kaynaklan yoéneticisi, iist yonetimle
emir-komuta yoneticileri arasinda bir koprii durumundadir. $6yle ki, st yonetimin sap-
tayacag: beseri kaynak politika ve hedeflerinin gergekg¢i olmas: igin gerekli verileri sag-
lamas1 ve yol gostermesindeki rokii oraninda bu gahgmalar iist yonetimce baganli ola-
caktir. Ayrica emir-komuta yoneticilerinin de bunlara uygun hareket etmelerini saglamak
ve onlarin da begeri kaynaklarla ilgili sorunlarim, arzulanm karglamak bu uzman bo-
liimiin gorevidir *.

0 1bid.
! Cahit Tutum, op.cit., 5.3
2 Huneryager- Hackman, Human Relations in Management, Chicago: South Western Co., 1967, 5.109
“ Omer Sadullah, “Giiniimiizde Beseri Kaynaklar Yonetiminin Onemi”, istanbul: 1.U. igletme
Fakiiltesi Dergisi, C.: 18, Say1: 2, 1989, 5.52
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IL ISLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNUN
ORGUTLENMESI

A. INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNUN KURULMA GEREGI

Kiigik isletmelerde personel yonetimi islevierini bir tek kisi veya az sayida kist
yerine getirebilir. Fakat organizasyonlarin biyiimesi ve geligmesi sonucu, bitiin bu iglev-
ler bir tek kigi tarafindan yerine getinlemez hale geldi ve ayrt ayn dallarda uzmanlagma
gerekti. Organizasyonlarda insan kaynaklarinin edinilmesi, gelitiriimesi ve kullaniimasi,
etkin planlama, 6rgiitleme ve denetleme gahsmalarim ve bunlara uygun departmanlarn
olusturulmasini gerektirdi **.

Kigiik bir firmada genellikle mal sahibi yonetici ya da iist yonetim goreviisi per-
sonelle ilgili isleri bizzat kendisi yapar, ama daha biiyiik organizasyonlarda bu ilemler
uzmanlar arasinda dagitihr ve bunun sonucunda personel departmanlan olusur®. Perso-
nel boliimlerinin olugturulmast organizasyonun biiyiikliigiine ve amacina paralel bir ge-
lisme gosterir. Amaglar belirlendikten sonra veya yeni tespit edilen amaglara uygun ola-
rak gergeklestirilen yeniden planlama iginde iist-lenilen gérevlerin nitelifine ve niceligine
bagl olarak personel boliimleri olugturulur.

Personel departmanlaninin kurulma geregini ii¢ ana faktore bagli olarak ele alabi-
liriz *:

Birincisi ekonomik gerekliliktir. Tecriibeler géstermistir ki, her hangi bir i§ yerinde
cahsacak kigilerin se¢imi, yagsam ihtiyaglan ve yetistiriimelerinin maliyeti uzman bir ida-
reyle oldukga azaltilabilir. Bu galiganlann etkili hizmet vermelerini saglamasi, maliyet i¢in
de gereklidir. Iscilerin tutulmasi, ¢alistinlmasi, kazalar, ise gelmeme durumu, yavas ve
dikkatsiz ¢aligma, donanima verilen zarar, insanlarn verimli ¢aliymamasi, uygun olmayan
fiziksel galisma sartlan, igletme harcamalarim artiran, gereksiz maliyet artiglandir. Perso-
nel ¢aligmasinin yeterli sekilde algilandif: ve bir kag yil uygulandig: yerlerde, maliyetin ol-
dukga azaldi§i tecriibe edilmigtir.

“‘ Wendell L. French, John O. Dittrich, Robert A. Zawachi, The Personnel Management Process,
Boston: Houghton Mifflin Comp., 1978, s.1.
“ Arthur M. Weimer, Business Administration, Illionis: Richard D. Irwin Inc., 1966, 5.447.
“ Encyclopedia Britannica, Macropoedia, C. XIV, 5.119
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Ikincisi psikolojik gerekliliktir. Kapsamli bir sistemin her hangi bir organizasyonda
olusturulmast, bilingli bir planlama ve ¢aba gerektirir. Etkili bir lider olmanin degen bii-
yiiktiir ve bunun bazi yonleri egitimle daha da gelistirilebilir.

Etkili egitim metotlan, sikintiy1 azaltic1 ve ige ilgiyi .artinct yontemler ve bunun gibi
iscinin kendisiyle, isiyle, cahsma arkadaslanyla, iistleriyle ve isletmeyle iliskisinin baganl
olmasim belirleyen etkenler ancak insan psikolojisine 6énem verildikten sonra kavranil-
maya baglamistir.

Insanin davramslan, duygulan, begenileri, tatmin saglamas: igin verimi artirdik¢a
yoneticilerce psikolojik faktériin 6nemi kavranmig ve sonugta igletmenin bagarisi igin psi-
kolojik faktoriin dikkate alinmast gerekmigtir.

Uglinciisii ise yonetsel gerekliliktir. Insan kaynaklanmn en iyi sekilde yonetilmesi
yc"metimle olanakhdir. Iyi yonetilmeyen insanlar ne kadar yetenekli ve 6zverili olurlarsa
olsunlar basartya ulagmasi mimkiin degildir. fyi bir yonetimin de ancak bu konuda
uzmanlagma ve uygun bir orgiitlenmeyle saglanabilir. Iste bu zorunluluk insanlann
ihtiyaglara uygun bir departmanda orgiitlenip etkin bigimde kullamimasi ihtiyacim
dogurmus ve bu zorunluluk kavranildik¢a personel béliimleri olugturulmusgtur.

B) KULLANILAN YETKININ NITELIGINE GORE ORGUT
TIPLERI

Birden fazla kiginin ¢alistig1 her tiirlii isletmede yénetim iglevlen farkli boyutlarda
da olsa yerine getirilecektir. Personel departmam olmayan igletmelerde personel islevleri
ya da personel sorunlani olmadig anlamina gelmez. Personel boliimii olmayan orgiitler
daha ziyade kiigik olgekli igletmelerdir. Muhasebe boliimii personel bolimiiniin
gorevlerine bakabilir veya part-time galisan bir uzman bu i1 yiiriitebilir.

Genelde bilinen bir 6zdeyis vardir; “‘Organ iglev yaratmaz, islev organ yaratir”. Is-
letmelerde bagimsiz bir personel béliimii kurmak igin bu 6zdeyisin gerceklesmesi gerekir.
Yani, isletmeler 6yle bir noktaya gelirler ki, giin gectikge yogunlagan personel islevleri
artik part-time gahisan bir uzman tarafindan veya bunu ek bir gorev olarak iistlenmig
yonetici tarafindan yerine getirilemez olur. Iste o noktada bagimsiz bir personel bolimi
olusturmak kagimlmazdir ¥/,

47 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, VII. Bask1, Bursa: Rota Ofset, 1994, s.31.
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Personel béliimiiniin (Insan kaynaklan bolimii) nasil 6rgiitlendigine gegmeden bu
bolimiin, kullaniddig: yetki itibariyle 6rgiit tipleri sunlardir *:

1- Hat orgiit,
2- Kurmay orgiit,
3- Fonksiyonel (islevsel) orgiit.

1- Hat 6rgiit: En basit orgit tipidir. Isletmede fonksiyonlari ayrt ayn béliimleri
olusturur (liretim, pazarlama, finans gibi). En ist diizeyde bir yéneticiye bagh olan bu
boliimlerde yetki iliskileri yukanidan asagiya dogru diiz bir hat izler. Bu orgiit tipinde
igletmenin en st yonetim kadrosundan en agagidaki yonetim kadrosuna kadar yetki
zinciri agik ve kesin olarak belirlenmigtir. Hat orgiit iginde yoneticiler kendi béliimlerinin
faaliyetlerinden sorumludurlar. Her yonetici emri altinda caliganlar tizerinde her tiirlii
yonetim hakkina sahiptir. Bu hakkin adi, komuta yetkisidir. Komuta yetkisi yaptinm giicii
olan bir yetkidir.

Hat orgitii, igletmenin temel fonksiyonlarimi béliim haline getirdiginden bu
bolimlere yardimct organlar, her bolimiin iginde ayn ayn yer alr. Ornegin, bu
boliimlerin personel fonksiyonlarna iligkin iglevleri, her boliim ayri ayn1 kendi iginde
yerine getirir.

2- Kurmay orgit: Her orgiit tipinde komuta yetkisine sahip olan yoneticiler
gorevlerini yerine getirirken bazi konularda bilgileri yetersiz olabilir. Hukuk, personel,
halkla iliskiler, bilgi islem gibi. Bir hat y6neticisinin tiim bu konularda yeterli bilgi sahibi
olmast beklenemez.

Hat yoneticisini aynintilardan kurtararak temel iglevierini yapmaya yoneltmek ve
uzmanlik isteyen konularda kendisine yardimei olarak, dogru kararlar almasini saglamak
amaciyla kurmay 6rgiit tipi olugturulur.

Kurmay o6rgiit, 6nerileri uygulamaya koymada higbir yetkisi olmayan ve yalnizca
hat yoneticilerine damigymanlik eden orgiit tipidir. Kurmay yetkinin yaptirim giicii yoktur.
Oneri ve tavsiyelerde bulunur.

3- Fonksiyonel 6rgiit: Fonksiyonel (islevsel) 6rgut tipi, belirli bir konuda uzman
olan kurmay yoneticiye uzman oldugu konu ile ilgili olarak igletmenin bir béliimiinde

* Ramazan Geylan, op.cit., s.12.
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veya tim bolimlerde yaptinm giicii saglar. Tipki komuta yetkisinde oldugu gibi
fonkstyonel orgiit tipinde kurmay yoneticinin yaptiim giicii vardir. Ancak bu yetki belirli
bir gorev alamyla sinirhdir. Gorev bittiginde fonksiyonel yetki de kalkar. Teknik ve rutin
islerde siireklilik gésterebilir.

Fonksiyonel yetki, hat yoneticisinin gorevini hafifletir. Hat yoneticisi zamandan
kazanmak i¢in rutin veya teknik nitelikteki isleri fonksiyonel yetkiyle kurmay yoneticilere
vererek 1§ yiikiinii azaltabilir. Boylelikle kendisine temel meselelerle ugrasacak yeterli
zamani bulmus olur.

C- INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNUN ORGUT TiPLERI
ACISINDAN ANALIZI

Insan kaynaklari boliminiin yerine getirdigi gorevier dikkate alindiginda hem
kurmay, hem de fonksiyonel islevleri yerine getirdigi kolaylikla anlagilabilir. Insan
kaynaklan bokimi iglevlerinin yerine getirilmesinde, bazen kurmay, bazen komuta, bazen
de fonksiyonel yetki ile donamr .

Personel bélimi rutin ve teknik konularda hat yéneticilerinin istegi dogrultusunda
fonkstyonel yetki ile donanacaktir. Personel boliimii 6rgiit iginde yonetsel, hukuksal ve
psikolojik sorunlar iizerinde uzmanlagmig ve yonetime danigmanhk eden bir organdir.

Personel boliimtiniin yeni gelismeler dogrultusunda rolii ii¢ boliimde incelenebilir
50.

Yardimci Rolit: Isletmede yer alan atélye ve buralardaki insancil ve sosyal sorunlar
yakindan taniyan personel yoneticisi hat yoneticilerine yardimei bir organ rolii oynar.
Ozellikle yoneltme islevinin iyilestiritmesi, yetkilerin dagmim, hiyerarsik basamaklarn
kisaltilmas: ya da gozden gecirilmesi ve igb6liimii gibi konularda {ist yoneticilere yardimci
olur.

Aragtirma Rolii: Bu rol bilhassa galisma sartlanmin iyilestirilmesinde net olarak
ortaya ¢ikar.

“> Ramazan Geylan, op.cit., s.13
3¢ Zeyyat Sabuncuogly, op.cit., s.33
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Damsma Rolii: Teknik, ticari ve muhasebe gibi ugrasilan ytiklenen hiyerarsik
yoneticilere sosyal politika, yonetim, organizasyon ve oOzellikle personel sorunlarina
iliskin konularda danigmanlik yapar.

D- INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNUN ORGUTSEL YAPI
ICINDEKI YERI

Insan kaynaklar boliimiini ideal bir sema tizerinde gostermek oldukga zordur.
Ciinkii her igletmenin 6zelligine, orgiitsel yapisina ve galiganlann nitelifine uygun bir
standart modeli 6nceden belirlemek imkansizdir *'. Her igletmenin kendi yapisina, faaliyet
konusuna, biyiikligiine, isgorenlerin sayisina, kullandig: teknolojiye ve isgoren sorunlan-
mn yogunluguna gore personel olusmasi ve orgiitsel yap: igindeki 6nem derecesi farklihk
gosterebilir.

Geleneksel orgiit yapisina sahip olan bir igletmenin organizasyon semasinda perso-
nel bolimiiniin konumu agagidaki gibidir **.

Genel Midiir

Uretim Miidiira Mali [sler Midiirii Pazarlama Midiiriy | Personel Midiiri

SEKIL 5.: Dogrudan Genel Miidiire Bagh Personel Bolimii

%! Zeyyat Sabuncuoglu, op.cit.., s.34
%2 Dursun Bingél, op.cit., s.13
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Personel boliimii bazen Genel Miidiir yardimcisina bagh olabilir .

Genel Midir
| ]
Genel Midiir Yrd. Genel Mudiir Yrd. Genel Midiir Yrd.
Uretim Finans Pazarlama
Personel Bolimi| | Uretim Bolimii | { Bakim Boliimi

SEKIL 6.: Genel Miidiir Yardimcisina Bagli Personel Boliimii

Genel miidir veya Genel Miidiir yardimcisina baglh olan personel boliimii egitim,
ticret, ise alma ve kayit tutma gibi bir takim sorumluluklar yiiklenerek geleneksel islevini

stirdiriir.

Geleneksel orgiit ve yonetim anlayigindan giderek siynlarak modern orgiit ve
yonetim anlayigimi benimseyen ve uygulayan isletmelerde insan kaynaklari boélimii,
igletme iist yoneticisine ¢ok yakin bir yerde ve ona dogrudan dogruya bagh bir organ

olarak gosterilir **.

Genel Miidir[™

=1 Personel Midiirty

Uretim Bélimii

Finans Boliimii

SEKIL 7.: Damgsmanlik Konumunda Insan Kaynaklan Boliimii

Insan Kaynaklan boliiminiin Genel Miidiire gok yakin goriinmesinin nedeni Genel
Miudiire sik sik damigmanhk yapmasidir. '

%3 Ramazan Geylan, op.cit., 5.15
>4 Zeyyat Sabuncuogly, op.cit., s.35
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Personel politikasi ve uygulanan tekniklerin orgiitiin her bélimiini baglamast,
i5goren planlamasindan, egitim ve ucretlemeye, gelecekteki iggiicii ihtiyaglarnin tespitine
kadar personel sorunlanim kapsamina aldif: igin personel boliimiiniin dier béliimlerle
siki iligkisi vardir. Bu iligkilerin yogunlugu sebebiyle semada diger bolimlerin iizerinde
yer almugtir.

Insan kaynaklan yonetimin orgiitteki yeri, igletmenin bayikligini personel
sorunlanna vb.. faktorlere bagh demistik. A B.D'de 105 igletmede yapilan bir aragtirmaya
gore biyiik igletmelerin % 68'inde daha kiigiiklerin % 71'inde Personel Miidiirii Genel
Miidiire sorumludur. Isletmelerin % 20 kadarinda bir genel miidiir yardimcisina, kalan
%10'da ise figlincii yonetim kapsamindaki bir yoneticiye baghdir **.

E. INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNON KENDI
ICINDE ORGUTLENMESI

Bir igletmede personel béliimiiniin kurulmasina karar verildiginde i¢ 6rgiitlenmeye
gidilirken igletmenin bayikligi ve kiigiikligii 6nemlidir. Kiigiik organizasyonlar ile bii-
yitk organizasyonlann personel boliimiiniin Srgiitlenmesi farkl olacaktir. Béliimlendirme
yapihirken eksik veya agin orgiitlenmekten kaginmak gerekir. Aksi halde, personel ve bo-
lim giderleri artacak, verim diisecek, personel sorunlan hizh bir sekilde ¢ogalacaktir.

Personel bolimiiniin kendi i¢inde orgiitlenmesi bir isletmeden digerine degisiklik
gosterilebilir. Her igletme kendi yapisina, personel iglevine verilen 6neme, ¢aligan perso-
nel sayist, egitim diizeyi gibi faktorlere bagh olarak bir rgitlenmeye gider *. Boyle bir
orgiitlenmeye gidilirken yapilacak is, yapilacak islerin saptanmasidur.

Fonksiyonel sekilde orgiitlenmeye giden bir insan kaynaklan bolimiinin diger
boliim yoneticileriyle veya mudiirleriyle iligkisi, danigmaya dayanir. Diger birimlere emir
verme yetkisi yoktur. Béyle bir 6rgitte genel miidiiriin iyi bir koordinator olmast gerekir.
Bu sekilde bir konuma sahip olan insan kaynaklari boélimii semas: asaBidaki gibi
gosterilebilir >: Bu tir bir orgiitlenme daha ziyade biiyik ve orta olgekli isletmelerde
goriilir.

%M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Cemil B. Solakoglu, op.cit., 5.27.
% Zeyyat Sabuncuoglu, op.cit., s.36.
57 Dursun Bingol, op.cit., s.15.
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Genel Miidir
.................. r r 1 oo
Finans Midiirg Personel Miidiirij Uretim Midiri|
Istthdam Bélimil Egitim Bolumi Ucret ve Maag Is Mligkileri
Bolimi Bolumi
Tedarik Egitim Programi{ | | I Analiz Toplu Pazarlik
Gorigme Isciler Is Degerlemesi Yasal
Test Uygulama Gozetimciler Is Standartlan Uyusmazliklar
Yerlestirme Ciraklik Ucret Aragtirmas] | Oneri Planlan
Ise Alistirma Egitim- Isgoren Pazarlik Birimlerj
II::;%IZ;I rmalar Egitmenler Siniflandirma
Kayitlar Malzemeler
Giivenlik Bolim§i | Saglik Boluma Personel Aragtirma| | Isgoren Hizmetlerf
Bolami Bolimi
Giivenlik- Muayeneler s T
Kampuryaa || TV | | Koy veRapotr. | Emkie
Miihendislik Tibbi Kolayliklay | g2 S CHECE Tasarroflar
Incelemeler Saglik Programi Ste had .
A . ler Sigorta
Egitim Tedavi ve Kafeterva
Kaza- Hizmetler Politikalar Ya ymel;yr
Iﬁl:;}gge Moral Aragtirmasi Dinlenme-Tatil
Odiiller Danigmanlik

SEKIL 8..: Diger Islevlerle Esit Yetkisi Olan Konum

Orgiitlerin bayiimesi neticesinde personel departmam daha 6nemli ve daha kar-
magik hale gelir. Asagida biiyiik Slgekli bir orgiitte personel (Insan Kaynaklari) boliimii-
niin konumu gosterilmistir >,

% William B. Wether, ve Keith Davis, op.cit., 5.17.
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Genel Miidiir

1. Personel I I |
boliimiiniin
iist diizey Genel Miidiir Yardimcisi
yoneticisi Personel
R | [ ]

(;neﬁcilel;l‘zey Ise Alma Ucret Egitim Giivenlik Isci-isveren
¥ Yoneticisi Yoneticisi Yoneticisi Yoneticisi Yoneticisi

| | ] | |

I11. Béliim | Personel| { Ucret Sekreter| | Egitimciler| | Giivenlik | | Damigman| | Digerleri
personeli | bulma Analistleri uzmanlari

SEKIL 9.: Personel Boliimiiniin Kademelendirilmesi.

F- INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNDE YARDIMCI ORGANLAR

Insan kaynaklan béliimiiniin geleneksel bolimlerinin diginda ve ¢agdas gelismenin
bir geregi ve sonucu olarak yardimct organlardan yararlanilabilir. Bu organlardan bazilan
sunlardir **:

Isletme Doktoru: Isletme doktoru galiganlarin saglik problemleriyle yakindan il-
gilenir. Gorevleri arasinda; ige alma sirasinda saglik kontroliinden gegirme, yithk olarak
diizenli saghk denetimi, hastalik sonrasi bakim, ilk yardim, koruma, i yerlerinin saghk
kogullarina uygunlugu, dinlenme, ¢aliyma siiresi, fiziksel ortam ve ¢alisma kogullarinn
tyilegtirilmesi vardir. Daha ¢agdas igletmelerde igletme doktoru, ergonomi konusunda ilgi-
li yoneticilerin ¢aliymasma katilir. Islevsel bir organdir.

AB.D' de Insan Faktorii Mithendisligi olarak isimlendirilen ergonomi, bir yandan
laboratuar ¢alismalanyla insan ¢aligmasina ait yasa ve kurallar getirmeye ¢aligirken, diger
yandan da siirekli olarak uygulama alanlarindan derlenen bilgileri isleyip sistematik bir
yaptya kavusturmay1 amaglamaktadir. Ergonominin ¢aligan kimse igin amaci, onu yete-
neklerini en 1yt sekilde kullanarak dogal yapisimin siurlan iginde en uygun ise yer-
legtirmektir ©.

% Zeyyat Sabuncuoglu, op.cit., s5.38-40
% Ahmet F. Ozok, “Endiistri Miihendisliginde Ergonomi”, 2, Ulusal Ergonomi Kongresi, Ankara:
M.P.M. Yayinlan No: 379, 1989, s.11.
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Sosyal Asistan ve Sosyal Damsman: Sosyal asistan veya danmigmamin gorevi, ge-
nelde personelin i uyumunu saglamaktir. Bu ikisi arasinda belirli bir fark oldugu belir-

tilmektedir. Sosyal asistan daha ziyade personelin sosyal sorunlarina yardimci olmak
amactyla gorevlendirlir.

Yeni ie alinan elemanin kargilanmasi, personel béliimii ve ¢aligacag: yerdeki yetki-
lilerle tamgtinlmasi, geng ve bayan iggérenler ile yagh ya da sakat elemanlara yardimci ol-
mak, ailesel problemlerle ilgilenmek, yardim sandiklan kurmak ve isletmek sosyal asis-
tanlarin belli bagh gérevleridir.

Sosyal danigman ise daha ¢ok bir teknisyendir. Gorevi, 6zellikle personel boliimii
ile yonetim arasinda uyum ve igbirligini kolaylagtirmaktir. Isletmede sosyal bir havanin
olugmasina ve iligkilerin geligtirilmesine yardime: olur.

Guavenlik Sefi: Cesitli kademedeki komuta organlarina, is giivenliinin saglanma-
sinda etken olan teknik ve insanla ilgili bilgileri aktarir. Teknik agidan giivenlik sefinin
gorevi, i§ kazalarina karsi kisisel ve toplumsal korumanin saglanmasi ve makinelerin yer-
lesiminin teknik kurallara uygunlugunun aragtinimasidir. Giivenlik konusunda personeli
egitir, gergeklegen kazalar hakkinda istatistikler gikararak yillik raporlari yonetime sunar.
Boylelikle gerekli 6nlemlerin alinmasina katkida bulunur.,

Psikoteknisyen: Psikoteknisyen daha ¢ok ige alma, is degistirme, yonlendirme ve ise
uyarlama gibi konularda psikoteknik uygulamada yapar. Psikoteknisyenin komuta yoneti-
cilerine verdigi tavsiyelerin uygulama zorunlulugu yoktuﬁ Yonetsel agidan bu organ per-
sonel boliimune baghdir. Daha gok isletme doktoru ile igbirligi yapar.

Egitimciler: Biyiik isletmelerde genellikle egitim sorumluluunu yiiklenen ve egi-
tim ¢aliymalarim yiiriiten egitimci personel bulunur. Bu organ komuta organlartyla ig bir-
ligine giderek egitsel galigmalan planlar, 6rgiitler, diizenler ve denetler.

Stres Damgman: Isletmelerde galisan isgorenler bazen strese girerek verimliliklerini
azaltabilirler. Moral agisindan ¢okme noktasina gelen kisi, kendi kendine halledemezse
¢6zemedigi sorunlant danisacak, derdine derman bulacak profesyonel bir yardimeiya ihti-
yag duyabilir. Stresle ilgili konularda uzman bir psikologdan yararlanabilir.

Bu gorevi iistlenen organ personel boliimiine baglt olarak ¢ahgir. Calisanlarin ruh
sagliginin iyl olmasim amaglar.
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IIL INSAN KAYNAKLARI POLITIKASI
A) INSAN KAYNAKLARI POLITIKASININ TANIMI

Genel anlamda politika kelimesi Ingilizce'de “policy”, Fransizca'da “politique”
terimlerinden Turkgelesmis olup, Yunanca kent anlamimna gelen “polis” teriminden
turemektedir. Politika sézciigi devletle ilgili i ve faaliyetlerin bir kismimt bildirmektedir.
Turkge'deki "siyaset” terimiyle aynt anlamdadir. Politika genel olarak, devletin (eskiden
kentin) giiven, asayig, diizen gibi yagamsal sorunlartyla ilgili faaliyetler toplulugunu
belirttigi gibi bayiikligi ne olursa olsun her insan toplulugu (kurulus, isletme grup vb..
gibi) nun yasama ve giiglenmesi ile ilgili gaba ve faaliyetleri de belirtmektedir *'.

Devletin politikas: oldugu gibi isletmelerinde politikast vardir ve de olmahdur. Islet-
melerin hedeflerin saptanmas, faaliyete gecisin baglangig noktasidir. Hedeflerin ayrintis
diizenlemesiyle hangi faaliyetlerde bulunacadi ortaya ¢ikar. Genel olarak igletme po-
litikasi, igletmenin saptanmig olan hedeflere ulagmast amaciyla gahgmalann hangi
dogrultuda gahigmalan gerektigini gosteren genel bir rehberdir .

Politikalar durumlar hakkinda onceden diisiinmeyi ve analiz yapmay: sagladig igin
tekrarlart dnler ve isletmeye ait bir gelenek saglar. Isletme yonetimi alaninda politika, y6-
neticilere karar vermelerinde rehberlik eden bir ilke veya ilkeler dizisidir *.

Orgiitsel faaliyetleri diizenleyen politikamin yaminda prosediirden de bahsetmek ge-
rekir. Prosediir (yontem), faaliyetleri yapmak iin ahsilmig metotlardir %,

Bir ¢ok orgiitte politikalarin biyiik bir béliimii personel fonksiyonu ile ilgilidir. Bu
durum galisanlar arasindaki iligkileri etkileyen politikalarin olugturulmast ve uygulanma-
styla ortaya ¢iknmgtir .

Politikalar, igletme iginde 6rgiitiin her kademesinde yer alir ve temel girket politika-
larindan boliim politikalarna, uygulama alanlarina ve en kiigtik birimlere kadar politikalar
bulunur.

¢! Kemal Tosun, Ydnetim ve Igletme Politikasi, istanbul: Savas Yayinlari, 1990, s.4.

2 Ferhat Senatalar, op.cit., s.39.

¢ Gmer Dinger, Stratejik Yonetim ve igletme Politikas:, Istanbul: Timas Bastmevi, 1992, 5.14.
% Robert L. Mathis, v.d., op.cit., 5.244.

¢ Paul Pigars, Charles A. Myers, op.cit., 5.29.
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Baz sirketlerin ise eleman alma politikalan akraba ve tanidiklara éncelik verirken,
bir ¢ok isletme tam tersine gruplasmalardan ve akraba kayirma gibi sorunlardan kagmak
i¢in akrabalarin ige alinmamasi politikasim segerler. Calisanlarin haklan ve hizmetleri de
personel politikasimin bir fonksiyonudur. '

Personel politikalan olugturma faaliyeti aym1 zamanda hiyerargik bir diizen goste-
rir . Politikalar davranig bigiminin temel onciileridir. Bunlar sik sik tekrar eden soru ya
da sorunlara yanit vermeye yarar. Béylece astin iistiine bagvurmasini azaltir.

Politikalarin kesin sekilde belirlenmesi otoritenin astlara gegmesini son derece ko-
laylagtinir. Yani yetki devri kolaylikla gergeklestirilebilir. Politikalarin saptanmasi ve yazilt
olarak belirlenmesinin sagladif yararlar 6zellikle personel iglevlerinde agikga goriiliir.

Personel politikalant agik ve tutarli olmalidir. Diger orgiitlerden daha onde olmak
icin temel hedefler géz oniinde bulunduran politikalan g6z 6niine almalidir. Politikalar
orgiitte personelin davraniglaninin tutarl olmasini saglar. Tepe yonetimi degisse bile de-
vam eden faaliyetler giivence altina alinmstir . Politikalar performans olgiisiidiir aym
zamanda. Gergeklesen sonuglar, politikalar ile karsilagtirilir,

Isletmelerde bir gok personel politikas1 vardir. Asagidaki alanlarda belirlenmesi ge-
reken gesitli tipteki personel politikalan soyle 6zetlenebilir *®:

e Tedarik ve ige yerlestirmede;
- Ise alinma igin asgari kogullar,
- Tercih edilen personel kaynaklar.

e Gelistirme ve egitimde;
- Yiikselme esaslan,
- Isgoren ve yoneticilerin gelistirilmesinde egitimin rolii.

o Ucretlemede;
- Ozendirici (tegvik edici) primli ticret sistemlerinin kullamilip kullanilma-mast.

% W. T. Greenwood, Business Policy, London: The MacMillan Comp., Collier MacMillan Ltd., 1967,
$.205.

% Dale S. Beach, Personnel: The Management of People At Work, New York: The McMillan Comp.,
1970, s.55.
% Selguk Yalgin, op.cit., s.22.
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o Tamlagmada;
- Haberlesme,
- Sikayet yontemleri.

e Saglik ve korunmada,
- Korunma programlari,
- Personel hizmetlerinin finansmani.

Hangi sektor iginde diigiiniiliirse diistiniilsiin, kiigiik buyiik bitiin 6zel ve resmi ku-
ruluglarin kendilerine 6zgii bir egitim politikas: olmalidir *.

B) INSAN KAYNAKLARI POLITIKASINDA GENEL iLKELER

[ikeler, belirli bir zaman siireci iginde gesitli deneyimler sonucu benimsenen ve uy-
gulanan kurallardir. Her politikamin kendine 6zgii ilkeleri vardir. Ilkeler uygulanarak olan
politikalarin siirinu gizer. Personel politikalarina yon veren, saglam ve saglhikh politikala-
nn olugmasim saglayan bazi temel ilkeler sunlardir ™:

1) Etkenlik ve Verimlilik fkesi

Etkenlik ve verimlilik ilkesi iggorenin fiziksel ve zihinsel giictinden en yiiksek dii-
zeyde yararlanmay ve elde edilen verimli ¢aligma temposunu stirekli kilmay: amaglar.

Bu bagarmin elde edilmesinde izlenecek politika, personelin ise alimindan aynl-
masina kadar personelin yetenek, bilgi ve becerisini yaratici ve yapict Ozellikleriyle birles-
tirerek en fazla verimi almaya galigmak olmalidir. Frederick Taylor'un bilimsel yonetim
disiincesinden bu yana bu ilke gegerliligini korumaktadir.

2) insancil Davrans ilkesi

Etkinlik ve verimlilik ilkesi, daha ziyade ekonomik amaglara donikken, insancil
davranis ilkesi ise isgorenlerin sosyal ve moral davramislanna yoneliktir. Bu olmadan

% Halit Tanyeli, Personel Egitimi, ilkeler, Metotlar, Teknikler, Ankara: Senyuva Matbaasi, 1979,
s.20.
7 Zeyyat Sabuncuoglu, op.cit., s5.43-46.
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etkinlik ve verimlilik ilkesi uzun dénemde basarii olamaz. Isletmede insanlann ihtiyagla-
rina cevap verilmeli, bilgili kiinmah, degerlerine 6nem verilmeli, inisiyatif kullanmalarina
izin verilmelidir. Ekonomik amag ve sosyal amag birbirlerinin "olmazsa olmaz" kurali-

dirlar. Insan unsuru hem arag, hem de amagtir. Giiniimiizde insamn 6nemi bir gok iglet-
mece anlagilmugtir.

Isletme felsefesinde tiretim faktérlerinden sermaye, her zaman en 6nemlisi gibi g6-
rimmiigtiir. Insanm eli ve akli degmedikge kendi kendine bir deger ifade etmeyen, zel-
likle son gelismelerle bilginin iretim faktorlerine eklenmesiyle insan kaynafinin énemi
birden fark edilir hale gelmistir ”*.

3) Esitlik ilkesi

Personel politikasinin en énemli ilkelerinden biri de esitlik ilkesidir. Calisan kisiler
arasinda dil, 1k, cinsiyet, diisiince, inang ve din aynlif1 gdzetmeksizin herkese esit davra-
nilmalidir. Ozellikle ige alma ve iste ilerleme (terfi) konularinda olgiit olarak personelin
bilgi, beceri ve yetenegine bakilmali, baska seylere bakilmamahdir. Isletme igi ve isletme
digindan gelen bosluklan g6z oniinde bulundurmamahdir. "Ise gore adam yerine adama
gore i§" politikasi izlenmelidir.

4) Giivence Ilkesi

Isletmede caligan herkes igyerinden giivence ister. Bu onlarm en dogal haklandir.
Giivencede oldugunu hissetmeyen iggéren huzursuz olur, zaman zaman morali bozulur.
Kazandig ticret iyi de olsa, sadece para insant tatmin etmez. Biitiin ¢ahigma hayatini bir
isletmeye adayan kimse, kargilifinda hizmet giivenlii bekler. Agir bir kusur islemedikge,
igini, statlisiinii ve haklanm kaybetmek istemez. Her isgorene her tiirlii kuskudan uzak,
giiven iginde ¢alisma ortami hazirlanmali, geleceSine ekonomik ve sosyal yonden giiven-
ceyle bakabilmesi saglanmalidir. Bu amagla personele taminan haklar ile yiiklendigi so-
rumluluklan igeren el kitapgiklan dagitilabilir,

" Mina Ozevren, “Endiistri Sonras: Dénemde Isletme Yénetimi”, 7 Aralik 1994, s.6.
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5) Aqikhik Ilkesi

Calisan insanlar politikalan agik ve segik bir bigimde anlayabilmelidirler. Bunun igin
politikalar ve kurallar yazilt olmahdir ki iggorenler kendi anlayiglarina ve isteklerine gére
yararlanmasmlar 7.

Bu amagla iist yonetim, ara kademedeki yoneticilere, tiim isgorenlere ve temsilcile-
rine izlenecek politika konusunda bilgi vermelidir. Bunun igin igletme politikasi, afisler, el
kitapgiklan ve her elemanm roliinii belirleyen ve personel politikasinin yorumlanmasina
yardime olan toplantdar kullanilabilir.

6) Gizlilik ilkesi

Cagdas isletme yonetiminde bir yandan agiklik ilkesi savunulurken bir yandan da
gizlilik ilkesinden bahsetmek belki geligki gibi diigiiniilebilir. Fakat bu gizlilik konusunda
muhasebe ve personel iglerinde belirli konularda sinirlandinimasina hos goriiyle baki-

labilir. Ozellikle kisisel degerleme belgelerinin ve disiplin belgelerinin gizli kalmas: gere-
kir.

7) Esneklik ilkesi

Personel politikasinin yeni geligmelere karsi degisiklife agik olabilmesi igin po-
litikalar esnek olmalidir. Personel politikast sik sik degisir ve revizyona tabi tutulursa bu
durum personel tarafindan olumlu karsilanmaz ve giivensizlik duygusu yaratir.

Politika ve kurallar sinirlandirilmig ve spesifik durumlarla sabit kalmamali, genis bir
sekilde diizenlenerek esneklik saglanmalidir.

C) INSAN KAYNAKLARI POLITIKASINDAN BEKLENTILER

Bir isletmede personel politikasina yon veren en 6nemli konu belirlenecek hedefler
ile bu hedefleri gerceklestirmek icin kullamilacak araglardir. Isletmeler arast uygulanan
politika farkliiklann bu amaglar ve araglar izerindeki tercihlerden kaynaklandig
sdylenebilir. S6z konusu tercihler genel gizgiler ile iki noktada toplanur:

72 Robert L. Mathis, ve d., op.cit., 5.244.
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e Isletme, amaglanna ulasmak ve eylem planlarint gergeklestirmek igin personele
gereksinim duyar. Bu agidan bakildifinda insan, igletmeye hizmet eden bir arag olarak
nitelendirilir.

e Personel agisindan bakildifinda, ¢ahisanlarn kigisel ihtiyaglan, sorunlan, istekleri
ve bunlann sinirlan 6n planda gelir. Bu durumda insan, amag 6g8esi olarak degerlendirilir.

Personel politikasinin belirlenmesinde sentezin olugturulmas: gerekir. Insan unsuru-
nun arag ve amag olarak belirlenmesi.

Personel (Insan Kaynaklar) politikalarindan hem isletmenin hem de isgorenin bek-
lentileri vardir. Bunlar :

1- Isletmenin Beklentileri,
2- Isgorenin Beklentileri.

1. isletmenin Beklentileri

Bir ¢ok isletme yoneticisi insan giicii faktoriine, iiretim siirecine katkida bulunan bir
arag gdziyle baktiklarindan, bu girdinin etkin ve ekonomik olmasim beklerler. Ise alinan
elemanin isin gergeklerine uygun olmasini, galigma siiresince meydana gelen degisiklikle-
re uyum saglamak igin yapilacak egitim programlarnmna katilmasini beklerler. En 6nemlisi,
gecerli bir ticretleme sisteminin uygulanmasint isterler. Isletme kendi beklentileri dog-
rultusunda personel politikasim olugturmak igin ugragir.

Insan kaynaklan politikast verimliligi ve dolayistyla karliid etkileyen bir aractir. Is-
letmede verimliligi ve karllii sadece isgiicii politikalart etkilemez. Isletmede iiretim,
finans, pazarlama gibi diger islevleri denetim altina alan ve personel politikasiyla bi-
tinleyici rol oynayan genel politika tutarli olmadik¢a beklenen ekonomik amaglara
ulagmak kolay degildir.

Insan kaynaklan politikasinin neler igerecegini saptayan bes temel kaynak vardir ™
Bunlar; (1) organizasyonun gegmis uygulamalan, (2) ayn: endiistrideki diger igletmelerin
(yurt i¢i ve yurt digt) basarih olduklant hususlar, (3) tepe yoneticilerinin ve yonetim

7 Zeyyat Sabuncuoglu, op.cit., ss.47-50.
7 Dale S. Beach, op.cit., 5.58.
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kurulunun diisiinceleri ve davramglan, (4) orta ve alt kademe yoneticilerinin diigiince ve
davranislan, (5) giinlik islemlerdeki elde edilen tecriibeler ve bilgiler.

2. isgorenin Beklentileri

Maslow'un "Gereksinmeler Hiyerarsisi"nde isgorenlerin beklentileri, fizyolojik,
giiven, ait olma ve sevgi gérme, saygt gorme ve kendini gergeklestirme gereksinimleri
olarak bilinir ”*.

Daha somut agidan bakilirsa, iggérenin temel gereksinmeleri ve beklentilerinin
olumlu ve olumsuz yonleri agagida verilen tabloda goriilebilir ™.

Asagida tabloda yer alan beklentiler herkes igin aym olgiide gegerlilik tagimaz.
Birisi i¢in koruma, giivenlik, esitlik gibi ekonomik ve sosyal igerikli amaglar birincil iken,
bir bagkas: i¢in dayamgma, sayginhk, inisiyatif ve yaraticihk olanaklannin kullandiriimas:
tercih edilebilir.

(aliganlardan maksimum verimi elde etmeye calisan yonetici, onlara aym: zamanda
maksimum katkiyi saglamak zorundadir. Isletme her isgdrenin beklentilerini kargilaya-
maz. Ornegin, bir maden igletmesi hig bir zaman maden iscisinin aradif1 konforu saglaya-
maz. Onemli olan biitiin isteklerin kargilanmas: degil, isgéren gereksinmeleri ile isin ge-
rekleri arasinda bir uyum saglanmasidir.

Isletmede personel politikasinin iggéren agisndan olumlu ve olumsuz yénlerini gos-
teren toblo agagidadir:

7> Tugray Kaynak, Organizasyonel Davrams, istanbul: {. 0.1 F. Yayin No: 223, 1990, s.117.
76 Zeyyat Sabuncuoglu, op.cit., 5.49.
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Insanin Temel

Gereksinimleri
ve Giidiileme OLUMLU YONLER OLUMSUZ YONLER
Faktorleri
Koruma - Asgari iicret giivencesi - Gelisigiizel gorevlendirme ve
- Saglik ve Sosyal yardimlar kargilagilan tehlikeler
- Is glivenligi
Guvenlik - Planlanmus ugraglar, 6ngoriilen - Giivence vermeyen tlicret ve
gerek- caligma
sinmeler, agiklanmig orgiitsel diizen saatleri
- Tamimlanan sorumluluk, dnceden - Is ve sorumlulugun kot tanm:
belir-
lenen degisiklikler
Dayanigma - Mesleki ve sendikal gruplann - Gruplara kargt savagim
saygmh@ - Biitiiniyle kigisel caliyma
- Ekip calismasi-Esgiidiim ve iletigim
Deger Verme |- Kargilamada bilgi verme-kigisel ilgi |- Her iggérenin demirbag gibi
- Onceden degisikligin bildirilmesi numaralandiriimast,
- Kutlama - Kigisel 6zelliklerin gbz oniinde
bulundurulmas,
- Kat1 yonetim
Yararlilik - Is ve sorumlutuk tamm, basars - Is ve sorumlutugun koti tanmi
degerlemesi - Isletme y6netiminin ve
- Genel ¢ikarlara hizmet eden igletme |yoneticilerin
politikasi tartigmal kalitesi
- Yonetici ve orgiit kalitesi '
Yasam Diizeyi |- Genel ortalamaya gore yiiksek iicret |- Genel ortalamaya gore diigiik
- Ek maddi avantajlar (lojman, ticret
otomobil gibi)
Gelisme - Yetigme-egitim-gelistirme - Personel egitimine yer
- Yetenekli yoneticiler verilmemesi
- Yiikselme olanaklaninin aragtinilmas: |- Yeteneksiz yoneticiler
- Verimlilik primi, kéra katilma - Disandan eleman getirilmesi
- Isletme igi yiikselme - Kéira katlmama
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Inisiyatif, - Sorumlulugun dagitim - Merkezcil yonetim ve uzaktan

Anlatim - Amaglara gore yonetim yOnetim
ve Yaraticilk |- Kararlann ortak alinmas: - Otokratik karar alma
- Oneri sistemi-6zel gorevler
Esitlik - Objektif degerleme ve iicretleme - Ucretleme, yiikselme ve isten
Slgitleri ¢ikanlmada keyfilik
- Basan degerlemesi - Kayiricihik ve yakinhga gore
- Yiikselmenin ya da isten ¢ikanimanin | davrams
objektif 6lgiitleri
Rahatlik - lyi fiziksel yerlesim - Bakimsiz endiistri
- Calisma ortaminin iyilestirilmesi
- Sosyal hizmetler
SEKIL 10.: Isletme Personel Politikasinin Isgéren Agisindan Olumlu ve Olumsuz

Yonlert

Isletmede galisanlara, yeteneklerinden en iist diizeyde yararlamlan bilgi, becerisi
tcret karsih@ somiiriilen bir varlik goéziiyle bakmak yerine onlann igletmeye ekonomik
oldugu kadar, moral yéniinden de isletmeye baglanmasinin yol ve ydntemlerini
uygulamak gerekmektedir.

D) INSAN KAYNAKLARI POLITIKASININ UYGULANMASINDA
KARSILASILAN GUCLUKLER

Isletmelerin insan kaynaklani politikalarini, ulagmak istedigi hedefler, hedeflere ulag-
mada yararlanacad: araglar ve bunun igin olusturulan planlar olusturur. Isletmede insan
kaynaklar politikalarint olustururlarken direkt veya endirekt yoldan elde etmek istedigi
amag ve ¢ikarlar gesitli i¢ ve dig baskilarin etkisi altinda bulunur. Bunlarin 6nemli olanla-
nna kisaca deginelim "";

1. Yasalar
Isletmeler insan kaynaklan politikalani diizenlerken iilkenin ¢ikarmis oldugu

yasalara uymak zorundadirlar. Personel konularinda diizenleme yapan hukuk kurallani
vardir. Omegin:

m Zeyyat Sabuncuoglu, op.cit., 5.73.
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- Asgari licretin saptanmasi,

- Cabgma kogullariin diizenlenmesi: Caligma saati, ig giivenlidi, belirli bir oranda
sakat 15¢1 galigtirma,

- Is kazalan ve hastalik halinde iicret 6denmesinin devamu,

- Emeklilik diizenlemeleri.

2. Toplu Sozleymeler

Toplu sozlesme, igveren-igei iligkilerinde denge, istikrar ve degisikligin bir arada
saglanmasinda, hiinerli bir mekanizma olarak rol oynamaktadir ™.

Is¢i sendikasiyla, ig yerinin kendisi veya igveren sendikasi, ¢alisanlann iicret
duzeylerini goriiserek bir anlagmaya varmaya ¢ahsir. Bu gériigme sadece licret artiglan ile
siurh olmayabilir. Daha bagka alanlarda, drnegin isgi-igveren arasinda uyumsuzluk varsa
bu toplu sozlesme agamasinda goriigiilerek karara baglanabilir; Bu her iki tarafi da
baglayicidir,

Isletme insan kaynaklan politikasim olustururken ve de uygularken yasalara bagh
oldugu kadar toplu s6zlesmelere de baglidir.

3. Sendikal Baskilar

Daha 6nceden segilmis sendika temsilcilerinin dogrudan dogfuya ve igciler adina
yonetime katilmasima sendikal katilma denir ™.

Sendikal katilmayla isletmeye degisik baskilar yapilabilir. Ornegin, bir maden ya da
petrol isletmesinde sendika i¢in asgari iicretin uygulanmasim istemek 6nemli bir sorun
yaratmazken, bir bagka alanda yer alan igletmede uygulatmak zor olabilir. Sendika hasta

olanlara uzun siire iicret verilmesini saglayabilir. Buna benzer isgorenler lehine olan
kararlar aldirtabilir.

® Nusret Ekin, Endiistri iligkileri, Istanbul: 1.0. I.F. Yayin No: 208, 5.104,
7 Zeyyat Sabuncuoglu, Caliyma Psikolojisi, 3.b., Bursa: U.U. Basimevi, 1987, 5.165.
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4. Devietin Rolii

Devletin giderek biiyiik olgiide devreye girdigi gorillmektedir **. Kamuoyunun sos-
yal politika konusunda agin duyarlh olmasi nedeniyle konuya, devlet 6nem vermektedir.
Bu sebeple igletmeler devletin ¢ikardig: yasalar ve yonetmeliklere uymak zorundadirlar.
Bunlara gore, insan kaynaklan politikalarint olugtururlar.

IV. INSAN KAYNAKLARI BOLUMU VE YONETIM
ORGANLARIYLA ILISKiSi

A) INSAN KAYNAKLARI BOLUMU VE DiGER YONETIM
ORGANLARI

Isletmelerde yonetim organlan genel olarak, iist kademe, orta kademe ve alt kade-
me olarak belirlenmistir. Her ne kadar son yillarda orta kademe yonetim organt baz iglet-
melerde ortadan kaldinimakta veya azaltiimaktaysa da hala 6nemini korumaktadir. Orta
kademe yerine baz1 igletmelerde bilgisayarlar konmaktadir. Yeni ¢agda yaraticilik birinci
plandadir. Orta kademedeki bilgili, tecriibeli insanlarn igten gikanlip yerine yaratici olma-
yan bilgisayarlanin konulmast iyi bir uygulama degildir *'.

Yonetim kademelerine kisaca deginerek insan kaynaklan béliimii ile iligkilerinden
bahsedelim.

1) Ust Kademe Yonetim Organlar:

Baskan, genel miidiir, genel miidiir yardimcist gibi adlarla ¢agrilan ve kurumun
nihai sorumlusu olan kigilerin olusturdugu yonetime tist yonetim ad1 verilir.

Yonetim gorevleri isletmenin iist yonetim orgam tarafindan uygulanir. Yonetim
gorevleriyle ilgili uzun donemli ve igletmenin yasamasi igin 6nemli goriilen kararlar iist
yonetim orgam tarafindan almir. Ust yonetim orgami, isletmenin ugragilanm planlar,

%0 Sabuncuoplu, Personel Yonetimi, 5.74. .
%! Ibrahim Kavrakoplu, “Degisim ve Yonetim”, Iy Yonetiminde Devrim, Istanbul: Mitlkiyeliler Vakfi,
Ipamed Matbaacilik, 1993, 5.27.
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isletme politikasini saptar, siparisleri kabul eder. Isletmeyi kamu kuruluglarina ve mesleki
orgiitlere kargt temsil yetkisini bulundurur .

Ust yonetim organt, igletmeyi ilgilendiren seminer, konferans ve kongrelere
katilarak gelismeleri takip eder. Genel kurulu toplantiya ¢agirarak isletmenin ortaklarina
hesap verir. Sendika ile isletmenin iligkilerini siirdiiriir. Denetgiler ile iligki kurar.
Isletmenin miisterileri ile ve halkla iyi bir diyalog kurmak igin gaba sarf eder.

2) Orta Kademe Yonetim Organlar

Sube miidiirii gibi adlarla anillan orta kademe yoneticileri 6rgitiin {ist yonetimce
tamimlanan amaglarimi basarmak igin gerekli olan program ve faaliyetlerinin esgidium-
lenmesinden sorumlu olan kisilerdir *.

3) Alt Kademe Yonetim Organlan

Alt kademedeki yoneticiler, giinlitk faaliyetlerin bagarilmas: i¢in yonetsel islevleri
olmayan isgorenleri yonetmekten sorumlu olan gézetmen ya da ilk kademe amirleridir.

B) INSAN KAYNAKLARI YONETICISi VE DIGER  YONETICILER

Isletmede gahganlarm yonetimi igletmenin dnembi fonksiyonlarndandir. Yéneticiler
de bu yonetim islemlerinde kilit adamlardir *.

Isletmeler igin personel yoneticilerinin fonksiyonu goktur. Amerika, bu hususta Ja-
ponya modelini alarak sentez yapmustir®>. Personel yoneticilerinin statiisi Amerika'da
artmugtir. William Ouchi, Japon endiistrisindeki aragtirmalarinda genellikle daha kidemli
ve daha giivenilir yoneticilerin personelden sorumlu oldugunu bulmugtur .

%2 Bintug Aytek, Isletme Ydnetimi, Ankara: Turhan Kitabevi, 1986, 5.60.

83 Halil Can, Dogan Tuncer, D. Yasar Ayhan, op.cit., 5.106.

# William F. Glueck, L.R. Rauch, Business Policy and Strategic Management, Singapore: McGraw
Hill International Editions, 1988, s.34.

% William G. Ouchi, Theory Z Reading, Mass.: Addison Wesley, 1981, 5.30.
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Gelismeler insan kaynak yoneticilerin iglevlerini ve de 6rgiitteki 6nemini artirmugtir.
Insan kaynak yéneticilerin sorumlu oldugu ve diger yoneticilerle paylasug faaliyetleri
baglica dort grupta toplayabiliriz *.

1- Politikalann _6nerilmesi ve sekillendirilmesi: Insan kaynaklan yoneticileri
isgorenleri iigilendiren politikalar olugturulurken st yénetime yardimei olur. Uygulamaya
konan politikalarin yiiriiyiip yiiriimedidini aragtirir. Gerekli diizeltmelerin yapilmas: igin
st yonetime Onerilerde bulunur.

2- Danismanlik: Hat yoneticilerine damismanlik yapar ve énerilerde bulunur. Insan
kaynaklan yoneticileri iggorenleri ilgilendiren her konuda bilgiye sahip olmahdirlar. Bu
baglamda insan kaynaklan yoneticileri igletme i¢in damigmanlar olarak genelde degigim
uzmamn roliinii Gstlenerek meydana gelen degisimlere uyumu gergeklestirmeye caligir.
Bunun igin yoneticilerin ve érgiitiin geligtirilmesi gerekir,

3- Hizmet: Aday bulma, segme, miilakat, test etme, egitim programlarini hazirlama,
sikayetleri dinleme vb. gibi faaliyetleri yerine getirme.

4- Denetim : Insan kaynaklan yoneticileri politikalarn diger boliimlerdeki ve bagka
kurmay boltimleri varsa oradaki uygulamalarnim denetler. Belirlenen amaglarin gergekleg-
me durumunu aragtirir.

Insan kaynaklari békimiiniin isletme igindeki gorevi genellikle kurmay niteliktedir.
Calisanlara, yoneticilere ve igletmeye yardimec: gérevleri yerine getirirler. Dier yonetim
organlarim y6netme yetkisi.yoktur. Diger yoneticilere ancak onerilerde bulunabilirler.
Caliganlarla dogrudan iligkide bulunanlar ise iiriin veya hizmetlerin yapilmast veya
dagilmasindan sorumlu bolimlerin faaliyetlerini yiriitme yetkisine sahip olan hat
yoneticileridir. Ust dizeylerde belirlenen insan kaynaklan politikalanmin uygulama
noktasinda olduklan igin hat yoneticileri 6nemlidir. Personeli ise almada son karar hat
yoneticileri verir. Insan kaynaklan bolii-mii isgiicti planlamasi yapma, is ilam verme, test
uygulama ve goériigme gibi isleri isletmedeki diger yoneticilerle igbirligi icinde yapar. Bo-
Kim yoneticileri galiganlarla ilgili ¢g6zemedikleri sorunlarda veya karar alma durumlarinda
insan kaynaklan boliimiine damgirlar. Ozellikle son yillarda degisimin yéneticilerin giin-
liik yasamnin bir pargasi haline gelmesi ve sirketlerin yasal sorumluluklarinin artmas se-
bebiyle, hat yoneticilerinin insan kaynaklan yoneticisinin damgmanh@ina olan ihtiyaglan
artmigtir.

% Ayse Can Baysal, op.cit., s.88.
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Bu faaliyetlerin yiiriitiilmesinde insan kaynaklan boliimiiniin kurmay yetkisi yam
sira iglevsel yetkisi de vardir. Omegin, politika olusturma ve damsmanlik konularinda
kurmay yetkiye, hizmet ve denetimde islevsel yetkiye sahiptir. Islevsel yetki belirli
durumlarda uzmanlara nihai karar yetkisi verir. Bu yetki iist yonetim tarafindan verilir ve
geregine gore gbzden gegirilir. Insan kaynaklar yoneticisinin kendi bolimii iginde hat
yetkisi vardir.

Hat, kurmay ve iglevsel yoneticinin uygulanmasi insan kaynaklar yoneticisi i¢in ikili
sorumluluk durumunu olusturur. Calisamin verimliligi ve galiyma yasaminm kalitesinden
hem hat yoneticisi, hem de insan kaynaklan yoneticisi sorumludur. Insan kaynaklarn
boliimi verimlilik artigi ve yasam kalitesinin iyilegtirilmesi icin gerekli faaliyetleri belirler
ve hat yoneticilerine 6nerir. Bolim yoneticileri de bunlan giinlik uygulamalarda goz
oniinde bulundurur. Bu arada bu iligkinin iyi olabilmesi i¢in iletigimin iyi olmast gerekir.
Insan kaynaklari bolimi kendi gorevlerini miikemmellestirmek ugruna igletmenin
gergeklerinden uzaklagirsa veya hat yoneticileri bu ii en iyi kendi bildiklerini iddia
ederlerse o zaman insan kaynaklan zorlanir. Insan kaynaklan yoneticisi siirekli bir egitim
programi uygulayarak hat yoneticilerine bu bokimiin katkidlan hakkinda bilgi verebilir ve
bu yolla iki grup arasinda iyi iletisim yollarini saZlayabilir.

Personel departman yoneticisinin difer boliimlerle kurmay, kendi igindeki
bolimlerle fonksiyonel iliskileri vardir .

Insan kaynaklan yoneticileri etkin yonetici ve liderlik ozelliklerine sahip kigiler
olmasi gerekir. Personel/insan kaynaklan yoneticisinin salt yéneticilk ve onderlik
ozellikleri yaninda, onlarin daha bagka niteliklere de sahip olmasi gerekir **. Cagdas
personel yoneticilerin yitksek 6grenimli olmalan, psikoloji, ekonomi, hukuk, endistriyel
iligkiler, begeri iligkiler, orgiitsel davrams ve miihendislik alanlarinda hemen hemen
uzmanlik derecesinde bilgi ve yetenege sahip olmahdirlar.

Insan kaynaklari yonetimi yaklasim Amerika Birlesik Devletlerinde biiyiik 6lgekli
ve uluslararas: sirketlerde uygulandif ve bagarih sonuglar alindig: bir gergektir ¥. Tiir-
kiye'deki baz1 bilyiik 6lgekli isletmeler de bu konu tizerinde durmaktadiriar. Birgok firma
"Personel Boliimii" yerine "Insan Kaynaklan Bolimi" terimini kullanmaya baglarmgtir.

¥ Ferhat Senatalar, op.cit., s.21.
% Dursun Bingsl, op.cit., s.15.
% Ayse Can Baysal, op.cit., s.94.



Gelecekte isletmelerde yayginlagacag diigiiniilen ve insan kaynaklan yéneticisinin
yapmas gereken faaliyetler sunlardir °:

1- Tepe yoneticisi, idare kurulu ve sirket planlama komisyonu ile sirekli etkilegim
iginde olmak.

2- Biiyiime, gesitlenme, birlegme, yeni iiriinler ve hizmetler ve yeni binalarla ilgili
stratejik girket kararlarina her agamada katilma. (Problemler i¢in énceden planlama
yapmak, 6nlem almak igin).

3- Calisanlar igin karyer planlama (buna kariyer ¢izgisinin geligtirilmesi, bireysel
ilgi ve amaglarin belirlenmesi, ¢ahsanlarin gelistirilmesi ve kariyer damgmanlig: igin is
atamalariun diizenlenmesi dahildir.)

4- Personel kayitlan, maas bordrolar,, beceri envanterleri, personel geligtirme ve
planlama yapilmast ve insan kaynaklan boliimiiniin kendi verimlilik ve performansi ile
ilgili veri saglamak amaci ile kapsamh bir insan kaynaklar bilgi sistemi kurma (bilgisayar
kullanim igleri daha da kolaylagtiracaktir).

5- Cabsanlarin goriglerini almak ve katiimlarim saglamak iizere kalite gemberleri,
Scanlon plani vb.. gibi yontemlerin kullamimasi.

6- Calisanlarla kazanma-kazanma yaklagimina dayal iliskiler kurulmas.
7- Esit 1ge esit Gicret konusunu ele alan bir sirket plani geligtirilmesi.

8- Saglik bakimi, emeklilik ve diger yardimlarla ilgili analiz iglerinin isletme iginde
idare ve finanse edilmesi yoluyla kontroliin saglanmasi.

9- Gegerli ve giivenilir bir performans degerleme sisteminin (6rnegin amaglara gore
yonetim) kullanilmas.

10- Calisanlari segme yontemlerinin (6zellikle test ve goriigme) gerekliliginin
saglanmasimna 6zen gosterilmesi. Bu ise alma, terfi, transfer, igten ¢ikarma ve egitim amaci
ile yapilan tiim segme kararlarinda énembdir.

% Ibid., s. 95.
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11- Isletmelerdeki tiim iggiler igin ig analizi ve ig tammlart yapilmasi. Bunlara gorev,
sorumluluk, performans ve degerleme standartlan ve i gerekleri dahildir.

12- Agik, performansa dayah iicret sisteminin geligtirilmesi (tiim ¢aliganlar igin).
13- Problemli galiganlara yardimei olacak programlann gelistirilmesi.
14- Kabul g6rmiig, kapsamh bir ¢aliganlarla iletisim programinn kullaniimasi.

15- Yeni teknoloji ve sosyal degisim gereklerini yerine getirebilmek iizere
calisanlarin tekrar egitim ve geligtirilmesi igin sirket plan ve faaliyetleri olugturmak.

16- Insan kaynaklan yoneticileri igin bir veya birden fazla yerel ve ulusal Insan
Kaynaklar Yonetimi Orgiitiine {iye olmak, insan kaynaklan yonetimi konusunda egitim
gormek (lisans veya lisansiistii diizeyde); genel ve uzmanlagmig Insan kaynaklan yonetimi
dergilerine iiye olarak yenilikleri takip etmek, mesleki nitelik kazanmak, Insan Kaynaklan
Yonetimi seminerlerine katitmak.

17- Insan kaynaklari yonetimi boliimiintin 6zgiil ve sayssal olarak etkililigini
gosterme becerisinin geligtirilmesi (bdylece personel faaliyetlerinin igletmenin bagansi igin
gerekli oldugu ve uyguladiklan yontemlerin olumlu sonuglar verdigi gosterilebilir. Diger
bir tabirle personel boliimiiniin maliyetini aklamalan miimkiin olabilir.)

Biitiin bu asamalar insan Kaynaklari Yonetimini farkh kilan yeni yaklasimlan
yansitmaktadir. Bu yeni yaklagimlar suntardir:

1) Tepkisel degisim yerine 6nceden hazirlanmis degisim (planlama).
2) Insan kaynaklarinm getiri beklenen bir sosyal sermaye olarak ele almmast.

3)Caliyma yasaminun insani yoni (insanlann gereksinim, beklenti ve yeteneklerinin
aktif bir bigimde aragtinilmast).

4) Cahsanlarla igverenler arasinda karsilikligi temel alan iligkiler (¢aliganlarin tiim
gabalan ve ¢aliymalan adil olarak odillendirilecektir).

5-) Iki-yonli iletisim (bilginin her iki taraf¢a paylagilmas:).
48



6) Butinluk fikri (igverenlerle ¢aliganlarn ilgi konulan ashnda birbirinden farkh
degil; ortak cikarlar s6z konusu. Vurgulanacak unsurlar miigteri, kalite ve c¢aligandir.
Burada bir igletme kiiltiirii olugturulmas: s6z konusudur.)

7) Sosyal sorumluluk (esit ise, esit iicret vb.. gibi).

C) UST, ORTA VE ALT KADEME YONETICILERININ EGITIMI

Giinimiizde ¢evre sartlanmin hizh degisimi, teknolojilerin ve de yonetim metot-
larinin degisimi stirmektedir. Diinya artik biyiik bir koy haline gelmistir. Kiiresellesme ve
rekabet gittikge artmaktadir. Bunlara paralel olarak eitimin 6nemi de artmaktadir.
Bilhassa igletmeler igin kesinlikle ihmal edilmemesi gereken bir olgudur egitim. Islet-
medeki tiim yoneticiler kendilerini stirekli olarak gelistirmelidirler.

Insan kaynaklari yoneticisinin egitim programlan diizenlemesi gerekir. Cesitli
amaglar igin egitime gidilebilir. Amaglara gére tespit edilecek egitim metotlann da farkh
olacaktir. Ornegin duyarhilik egitimi metodu, daha ziyade iist kademe yoneticilerinin ken-
di kendilerini ve tgiincii kigileri daha iyi anlamalarini saglamak ve yoneticileri daha ran-
dimanli yoneticiler haline getirmek igin diizenlenir *'.

Insan kaynaklari yoneticisi diger bolim yoneticileriyle de iletisimde bulunarak
isletmede kimlerin egitim programina ahinacagni, hangi metotlann uygulanacagini tespit
ederek egitim hizmetini verimli bir gekilde programlamaya c¢aligir.

%! Osman Yozgat, op.cit., 5.379
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IL BOLUM

INSAN KAYNAKLARI BUNYESINI ETKILEYEN
CEVRESEL FAKTORLER

I. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE CEVRE
A) CEVRENIN TANIMI

Cevre, isletmenin kendi digindaki fakat kendisiyle dogrudan ve/veya dolayh olarak
ilgili faktorleri ifade eder 2. Isletmelerin dis gevresi oldugu gibi i¢ gevresi de vardir.

Isletmeler mallarn ve hizmetlerin {iretimi ve pazarlanmas: icin faaliyette bulunur.
Her isletme, icinde yasadidt gevre ile siirekli etkilesimde bulunur. Cevre sartlari bilhassa
giiniimiizde oldukga biiyiik 6neme sahip olmaya baglamstir. Giiniimiiziin bilgi ¢aginda
meydana gelen izl gelisgmeler, yenilikler ve teknolojiler hizla uygulamaya konulmakta-
dir. Bu durum, rekabeti artirarak isletmelerin kendilerini yenilemelerini, gelistirmelerini
gerektirmektedir.

Isletme bazen yavag, bazen de hizh olarak faaliyetini gevredeki degismelere gore
ayarlamak zorundadir. Bunun igin de igletmenin gevresinde meydana gelen olaylan tahlil
etmesi, buradaki degisiklikleri zamaninda gériip, gereken tedbirleri almas: lazimdir .

Bilgi ve teknolojideki gelismeler, ozellikle ulagim ve iletisim sektorlerinde biiyiik
degisimlere ve gelisimlere neden olmuglardir. Bu defismeler ulusal pazarlar arasindaki
simrlarin kalkmasina, yani kiresellesme, kiyasiya bir rekabet, gii¢ kaynaklarinin de-

gismesi, yeni yagam bigimlerinin ve dolayisiyla yepyeni topluluklarin olugmasina neden
olmustur .

Isletmeyi gevre sartlan zorlayarak belirli simirlar igerisinde galismasini gerektirir. Is-
letmelerin degisime siirekli agik olmalan toplumdaki varliklanimn siirdiiriilebilmest igin te-
mel bir zorunluluktur.

92 Omer Dinger, op.cit., 5.93.
% Eyyiip Aktepe, Isletmecilik Bilgileri, Istanbul: Tiirk Diinyas1 Arasttrmalar Vakfi, Yayin No: 53,
1988, 5.37.
% Mina Ozevren, op.cit., s.6.
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Isletmelerin dig gevre ve ig gevreyle iligkileri vardir. Bunlardan isletme hem etkilenir
hem de bunlan etkiler. Asagidaki sekilde igletme ve gevresi gosterilmistir *°.

Uluslararasi Cevre

Genel Cevre

~. ds Cevresi . ..

ISLETME

Ekonomik Cevre

Ekonomik Cevre

SEKIL 11.: Isletme ve Cevresi

Isletmeyle ilgili gevre faktorlerini, en igeriden diganya dogru gittikge azalan bir
etkilegim iginde ii¢ gruba ayrabiliriz: (a) Isletmeyi dogrudan dogruya etkileyen is gevresi,
(b) isletmeyi dolayh olarak etkileyen genel gevre ve (c) uluslararasi gevre.

1. Uluslararasi Cevre : Isletmenin iginde yasadigi toplumu ve genel gevreyi
etkileyen gevredir. Isletme iizerindeki etkisi ok dolayh olmakla birlikte, uluslararasi
alanda faaliyette bulunan firmalar i¢in dogrudan etki yapabilecek ig gevresi faktorlerine de
sahiptir.

% Omer Dinger, op.cit., 5.96.
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2. Genel Dig Cevre : Bu, igletmeyi genel olarak ve dolayisiyla etkileyen gevredir.
Bu gevre; ekonomik, teknolojik, sosyo-kiiltiirel, hukuki-politik ve tabii ¢evre faktorlerin-
den meydana gelir.

3. Isletmenin Is Cevresi : Yakin cevre olarak da adlandinilan is gevresi, isletmenin is
iligkisi iginde bulundugu ve dogrudan dogruya etkilendii faktorlerden olugur. Misteriler,
saticilar, finansman kuruluglan, iggt piyasast ve sendikalar, rakipler ve mahalli idareler bu
faktorler arasinda sayilabilir.

Cevre iligkileri, bir girketin biitiiniine ve bir illkeye yayilabilecegi gibi, bazen
uluslararas: bir boyuta da ulagabilir. Cevre ile olan iligkiler, igletmeler biiytidiikge onlar
i¢in daha ¢ok 6nem kazanmaktadir. Ciinkii igletmeler genisledikge gevre ile olan iliskileri
daha yogun, ¢ok yonlii ve karmagik bir nitelife biiriinmekte ve bunun sonucu olarak dig
gevre kogullarindan meydana gelen degismeler, ig-letmeleri ve yoneticilerini yakindan
etkilemektedir *.

Yoneticiler bu degigen gevreyi her zaman yakindan izlemelidirler. Farmer ve
Richman yaptiklan aragtirmada yonetim incelemelerin gogunda black box “kapali kutu”
ile gevre sartlan diigiiniilmeksizin igleyen bir firma diiginalmiigtir’”’. Eger gevre sartlannin
bitiin isletmeler i¢in aym oldugu diiginilirse, yaklagim dogru olur, Fakat gevre sartlan
farkh oldugu i¢in her igletmenin, black box yaklagimi, kargilastirmali farkhliklar
agiklamakta yetersiz kalmaktadir. Bu sebepten Farmer ve Richman yonetimin etkinligin-
de dis gevre faktorlerinin 6nemli oldugunu belirtmislerdir.

B) INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE CEVRE

Isletme dig ve i¢ gevre faktorlerini g6z 6niinde bulundurmahdir dedik. Uretim
faktérlerinden biri olan emek veya aymi anlamda olan insan kaynad da ¢evreden etkilenir.
Zaten isletmelerin temeli insana ve insan iliskilerine dayamir. Isletmenin varh@min bir
giivencesidir insan kaynag.

% M. Serif Simsek, Teknolojik Degisim ve Yonetim Sorunlary, Erzurum: A.U. Isletme Fakiiltesi
Yayinlan No: 71, 1975, 5.20.

77 [than Erdogan, “Kiiltiiriin Yénetim Fonksiyonlarina Uygulanmasimin Etkisi ve Faktor Analizi
Yéntemi fle Bir Aragtirma”, Doktora Tezi, Istanbul: Sermet Matbaasi, 1975, s.55.
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Sekil 12, insan kaynaklan yonetimi ile orgiit ve orgiitii etkileyen dig gevre ile olan
iligkileri gostermektedir %,

ORGUTUN DIS CEVRESI ORGUT
Miigteriler Tedarikeiler
- Uriinlere ve hizmetlere - Kapital - Amag
olan talep - Materyal - Hedefler
-P .
_ Inasr:n - Stratejiler
Rakipler Sosyo-Politik Gruplar O - Orgiit yapilan
- Uriin, hizmet ve ig - Meslekler :
piyasalar - Isci sendikalan - Sistemler
- Diger ozel gruplar
Teknolojt
- Yeni gelismeler
- Degigim orani

T T

INSAN KAYNAKLARI YONETIM SISTEMI

Onemli Hedefler

- Toplumsal veya orgiitsel gereksinmeler, igg6ren gereksinmeleri, talepleri ve
umutlan.

Onemli Roller

- Ohrngilktﬁn insan kaynaklannin verimli ve etkin bir gekilde yonetmesine yardimei
0 X

- Toplumun ve iggdrenlerin gereksinmelerini, taleplerini ve umutlarin tatmin edici
bir gekilde yerine getirmek.

SEKIL 12.: Orgiit, Onun Cevresi ve Insan Kaynaklan Yénetim Sistemi Arasindaki ligki

Yonetimin ilgisi daha gok seklin sag iist tarafindaki "Orgiit" kisminda yogunlasir.
Orgiitiin dis gevresi, 6rgiit ve ¢alianlan arasindaki iligki aract roliinii tistlenmektedir.

% Vida Gulbinas Scarpella, James Ledwinka, Personnel/Human Resource Management,
Environments and Functions, DWS-Kent Publishing Comp., 1988, s.5.
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Gerek orgutiin kendisi, gerekse dig ¢evresi insan kaynaklan yonetimi sistemi ile
etkilesimde bulunmaktadirlar. Orgiitiin kendisinden dogan faktorlere “i¢ gevre faktorleri”
de diyebiliniz.

Insan kaynaklan yonetimi, cevresiyle iliskide bulunurken modern bir yonetim
teknigi olan stratejik planlamay1 goéz oniinde bulundurmalidir. Insan kaynaklart yonetimi
stratejik planlamay: da kapsar .

Iyi yonetmek icin yonetici, kendi roliinde rasyonel olmahdir. Profesyonellesme
davranigta ve bilgide genel standardi gerektirir. Yonetici, becerilerini igletmede pratik
yaparak artirabilir . Cahgan doktorlar gibi.

Insan kaynaklart yoneticisi de artik giiniimiizde bir profesyonel yénetici olduguna
gore, stratejik planlamay1 da i hayatinda bilmesi ve uygulamasi gerekir.

Strateji, Yunanca bir kelime olan "stragea"dan tiiretilmig olup, rakip giiclere kargi

belirli amaglan gergeklegtirmek igin kaynaklarin planlanmasidir *°*,

Stratejik yonetim ise 1980 yihindan bu yana igletme literatiiriine girmis bulunmakta-
dir. Stratejik yonetim, stratejilerin planlanmasi i¢in gerekli aragtirma, inceleme, degerlen-
dirme ve se¢im g¢abalarini planlayan ve bu stratejilerin uygulanabilmesi igin 6rgiit ici her
tiirlti yapisal ve motivasyonel tedbirlerin alinarak yiiriirliige konulmasim, daha sonra da
stratejilerin uygulanmadan énce amaglara uygunlugu agisindan bir defa daha kontrol edil-
mesini kapsayan ve igletmenin iist diizey kadrolarinin faaliyetlerini ilgilendiren siiregler

toplarmidir' ™.

Tamimdan anlagilacag: gibi, bu tiir bir faaliyet 6rgitiin gevresiyle iliskilidir. Caligan-
lart da kapsadig1 i¢in bu konuya insan kaynaklari yonetimi de dahil olur. Stratejik plan-
lama, stratejik yonetim sirecinin bir alt fonksiyonudur. Insan kaynaklarina iliskin amag ve
stratejiler orgiitiin genel stratejik planlanmin bir alt unsurudur. Isletme diizeyinde yapilan
insan kaynaklan planlamada insan unsurunun etkinliginin de gelistirilmesi amaglanmakta-
dir '®, Insan kaynaklan planlamada iilkenin sosyal, ekonomik, teknik, sosyo-kiiltiirel ve

* Robert L. Mathis, ve d., op.cit., 5.244.

1% Huneryager- Hackman,op.cit. s.109.

1! Byarss L.L., Strategic Management: Planning and Templemention, Concepts and Cases, New
York: Harper and Row Publishing Inc., 1984, 5.19.

192 Erol Eren, isletmelerde Stratejik Planlama ve Ydnetim, 3. b., Istanbul: .0. LF. Yayin No.: 234,
s.16.

1% Semra Ozakman, op.cit. 5.7
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demografik degisikliklerine gére olmahdir. Bu faktorler dig gevreyi olusturur. Insan
kaynaklar planlama gelecekteki personel ihtiyacini tahmin ederek bu talepler: kargila-
yacak insan kaynag1 hazir bulundurmaktir ',

Insan kaynaklart yonetimi, stratejik insan kaynaklani planlamasim yaparken dig ve ig
cevreden etkilenir. D1 gevre de sadece planlamayr dedil insan kaynaklan yonetiminin
diger iglevlerini de etkiler.

Insan kaynaklari yonetimi sistemi ve gevresini olusturan etmenler sekil 13’de go-
riilmektedir '*.

Pay Sahipleri
ligileri

~ Hisse sahipleri
- Yonetim

- Isci grubu

/\

- Hiikiimet
- Toplum
- Sendikalar

7

Geleneksel Faktorler

- Isgiiciniin 6zellikleri

- Isletme stratejisi ve
sartlan

- Yonetim felsefesi

- Emek pazan

- Sendikalar

- Teknoloji

- Kanunlar ve
sosyal degerler

N\

Insan Kaynaklan

Politikasinin

Secimleri

- Isgoren etkisi

- Insan kaynaklan
akist

- Odiil sistemleri

- Calisma sistemleri

R

Insan Kaynaklan

Sonuglan

- Baghilik

- Yeterlilik

- Esitlik
(uygunluk)

- Maaliyet etkisi

S

Uzun Dénem
Sonuglan

- Bireysel ait
olma

- Orgiitsel
etkinlik

- Sosyal agidan
ait olma

SEKIL 13.: insan Kaynaklan Yénetimi ve Cevresi

1% W. F. Cascio, Managing Human Resources, Productivity, Quality of Work Life, New York:
McGraw-Hill Comp., 1989, s.155.

19 James A. F. Stoner, R. Edward Freeman, Human Resource Management, 5th Ed., New Jersey:
Prentrice-Hall Inc., 1988, 5.376.
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IL DIS VE iC CEVRE FAKTORLERI VE INSAN KAYNAKLARI
BUNYESINE ETKISi

Agik bir sistem olan igletmeler dig cevre faktorlerini géz dniinde bulundururlar. Gi-
nimiizde isletmelerin iginde yasadigi ¢evre bilimsel ¢aligmalan ile yeni iiretim arag ve
yontemlerinin bulunmasina, boylece teknolojik gelismelerin olugmasina olanak saglamak-
tadir '%. Bilimsel, egitsel, kiiltiirel ve 6zellikle teknik alanda olugan bu gelisme, insanin
bilgi birikimini artinrken bir yandan igletmelerin {iretim teknolojisini etkilemekte, bir yan-
dan da bilgi alma ve haberlesme teknolojisinde kéklii degismeleri getirmektedir.

Bilgi teknoloji ve iletisimdeki bu gelismeler insan kaynaklannin da giderek global
bir nitelik kazanmasim saglamaktadir. 1990'h yillar globallegsen ekonomilerde insan giicii

hareketlerinin de artacagim gostermektedir ',

Globallegen ekonomilerde insan kaynaklaninm da bundan etkilenmemesi imkansiz-
dir. Dis gevreyi olusturan etmenler arasinda uluslararas: faktorler de vardir. Insan Kay-
naklan Yonetimini etkileyen faktorleri genel olarak Dig Cevre Faktorleri ve I¢ Cevre
Faktorleri olarak iki gruba ayirabiliriz. Bu ikinci bolimde insan kaynaklan bolimiini
etkileyen gevresel faktorleri gorecegiz.

A) DIS CEVRE FAKTORLERI VE INSAN KAYNAKLARI
BUNYESINE ETKIsi

Orgiitler faaliyetlerini siirdiiriirken genel olarak gerek Makro Cevre Faktorlerinden
gerekse Endiistri ¢evre Faktorlerinden etkilenmektedirler. Dolayistyla insan kaynaklan
buinyesini etkileyen dig ¢evre faktorlerini iki ana gruba ayirarak inceleyebiliriz:

1- Makro Cevre Faktorleri,
2- Endiistri Cevre Faktorleri.

'% Hayri Ulgen, Igletmelerde Organizasyon ilkeleri ve Uygulamalary, Istanbul: 1.0. 1.1E. Yaym No:
151, 1993, s.130.
1" Cavide Uyargil, “Globallesen Emek Piyasalarinda Insan Kaynaklan Yonetimi”,Y5netim,
LU. Isletme Iktisads Enstitiisii Dergisi, Yil: 5, Say1: 17, Ocak 1994, 5.17.
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1- Makro Cevre Faktorleri Ve Insan Kaynaklan
Biinyesine Etkisi

Makro cevre faktorleri olarak ekonomik faktérler, politik faktorler, dogal faktorler,
teknolojik faktorler ve uluslararasi faktorleri sayabiliriz. Bu faktorler igletmenin iginde
bulundugu tilke sinirlarmi da agan etkenlerdir. Etki alanlan genis ve igletmenin bunlan
etkilemesi oldukga giictiir. Her isletmenin ayn ayn kiigiiciikk pay1 olabilir.

a) Ekonomik Faktorler

Ekonomiyi olusturan miinferit birimler olan isletmeler, piyasa kosullani ve dalga-
lanmalan gibi ekonomik etkenlerle belirlenmis bir ekonomik gevrenin kaginilmaz etkisi
altindadir '°. Ekonominin gelisme donemlerinde, talebin yitksek oldugu dénemlerde ig-
letmeler talebi karsilayabilmek igin tretim miktarlarim artirmak isterler. Bunun igin ihti-
yaglarim gorecek eleman alma yoluna gitmeyi disiinebilirler. Bunun igin insan kaynaklan
departman: devreye girerek gerekli olan nicelik ve nitelikte isgéreni almak icin faaliyete
geger.

Genel bir anlayig olarak ekonominin krize girdigi daralma dénemlerinde isletmeler,
i5¢1 gikarma egilimindedirler. Ekonominin canlt oldugu, talebin arttify donemlerde ise ig-
goren alma egilimindedirler. Ulkemizde 5 Nisan 1994 tarihinde alinan ekonomik kararlar
igletmelerin biiyiik bir goguntugunu etkileyerek ig¢i ¢ikarmalarim gerektirmigtir. Boylesi
bir durumda Insan Kaynaklan Boliimiine biiyiik bir gorev diigmektedir.

Liberal bir ekonomik sisteme sahip olan iilkede, isletmedeki personel yoneticisinin
roli daha fazladir. Yonetici, rekabet biiyiik 6nem tasidigi igin bu sistemde, ekonomik
¢evre hakkinda genis bilgiye sahip olmaldir.

Ekonomik degigiklikler igletme diginda geligir ve iggiicii talebini yakindan ilgilen-
dirir. Bir tlkede faiz hadlerinin yiikselmesi yatirimlann azalmas: anlamma gelir. Yatinm-
larin azalmas, istthdami azaltir. Personel yoneticileri, buna benzer ekonomik degisiklik-
leri zamaninda inceleyerek, hatta bazi durumlarda 6nceden sezinleyerek gerekli tedbirleri
almahdirlar.

'% Hayri Ulgen, "Cevrenin Isletmenin Yasantisina Etkisi”, istanbul: 1.0 1F. Dergisi, C.II, Say1.2, 1973,
s.183.
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Ekonomideki degigimlerin en fazla etkisi A.B.D.'de bilhassa isletmelerde verimlilik-
te azalma ve enflasyon etkenleridir. Uluslararas: rekabette Japonlarin istiin gelmelerinin
sebebi, verimlilik alanindaki baganlan ve insan kaynaklarint etkin bir yekilde kullanmalari-
dir. Bu durum A B.D.'de igletmeleri, Japonlar gibi daha fazla verimlilik ve insan kay-
naklarimin daha etkin bir gekilde yonetilmesi gerektigini diigindirtti **. Ust yonetici-
sinden alt yoneticisine kadar tiim elemanlar daha etkin, daha kaliteli ve daha az maliyetli
elemanlar olarak gelistirmenin incelikleri aragtinimaktadir.

b) Politik Faktorler

Bu, yoneticinin g6z Oniine almas: gereken énemli etmenlerden biridir. Politik veya
diger bir tabirler yasal faktorler iilkesel, bolgesel veya iilkeler arasi yapian hukuki diizen-
lemelerdir. Yasal degisiklikleri 6nceden tahmin etmek ekonomik degisikliklere oranla da-
ha kolaydir. Fakat bazen, baz: kararlarin igletme insan kaynaklanna nasil yansiyacag: belli
olmayabilir ''°. Ornegin, oniimiizdeki yillarda vergi kanunlarinda yapilacak degigiklikler
tahmin edilebilir, ama bu degigikliklerin insan giicii talebini nasil etkileyecegini énceden
kestirmek pek miimkiin olmayabilir. Fakat bunun yam sira, insan kaynagina etkisi net
olarak ortaya gikan yasalar da vardir. Isletmelerde belirli oranlarda sakat ve eski hitkiimlii
calistirma zorunlulugu ile asgari icret zorunlulugunun etkisi net olarak anlagilabilir.

c) Teknolojik Faktorler

Isletmeler iktisadi mal ve hizmet tretirken teknolojiden faydalamrlar. Bunu ger-
¢eklestirmek igin optimum teknoloji tercihini segerler. Optimum teknoloji kavrami kér
maksimizasyonu veya birim maliyet minimizasyonu gibi belirli bir igletme amacim en iist
seviyede gerceklestiren teknolojiyi ifade etmektedir ',

Teknolojik gelisme ise mevcut iiretim metotlarmin gelistirilmesi, 6rgiitiin teghizat
ve yeni mamullerini islahi, mamul maliyetlerinde tasarruf saglanmasi gibi igletmenin ihti-

yaci ve sorunlanm dikkate alan her tiirlii gelismedir ',

Hizh gelismeler organizasyonun karar verme siirecinin de personel departmanim 6n
saflara yerlestirmede 6nemli bir fakt6ér olmustur. Teknoloji yeni beceriler gerektirmistir.

199 Wether W. B., Davis K., op.cit. 5.42.
119 Ramazan Ceylan, op.cit., s.24.
"' M, Tamer Miiftiioglu, Isletme iktisadi, Ankara: Turhan Kitabevi, 1989, 5.28.
12 M., Serif Simsek, op.cit., s.4.
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Bazi sanayi dallan gelisirken bazisi ufalmaktadir. Omegin A.B.D.'de ulagim sanayinde
otomobil, kamyon ve ugak teknolojisi, demiryollar girketinin aleyhine gelisme goster-
migtir.

Yoneticiler ile teknoloji arasinda sik bir igbirligi vardir. Teknolojinin yonetime
uygulanmasi, hem kamu hem de &zel sektor personel yénetimi igin biyik bir dnem
tagtmaktadir ',

Teknoloji sayesinde otomasyona gegilmigtir. Imalat sektoriinde robotlarn kullanil-
mas1 yayginlagmstir. Insan eliyle yapilan imalat azalmakta, fakat bu araglann bakimi dahil
bir ¢ok yeni hizmet isleri ortaya ¢ikmugstir. Is yerlerinde otomasyon uygulamasina gegise
¢alisanlanin uyumlagtinlmasim saglamada insan kaynaklan yoneticilerinin uzmanhgna
ihtiyag artrmgtr.

Giiniimiizde degisim artan oranda yaganmaktadir. Teknolojik ve sanatsal degisme-
lerin igletmeler iizerindeki etkisi dnemli bir faktor haline gelmistir 4.

d) Dogal Faktorler

En genis anlamiyla ¢evre, insan ve diger tiim canli varliklar ile birlikte doganin ve
dogadaki insan yapis: 6Zelerin bitiintdir ',

Dogal faktorler toprak, su, hava, agag, ormandir. Bunlara ayni zamanda ekolojik
cevre de denilmektedir. Ekoloji, canlilarnin gevreleriyle olan iligkilerini inceleyen bilim da-
lidir. Doganin canlilar ve 6zellikle insanlar tarafindan durmaksizin anarsik bir bigimde i~
letilmesi doga ile yasam arasinda eskiden beri devam eden dengenin hizla bozulmasina
neden olmaktadir ',

Sanayilesme dogal gevreyi bozan temel bir olgudur. Sanayilegme neticesinde istih-
117

dam hizmet sektorlerine dogru kaymigtir *'.

113 Resat Yazicy, Insan iligkileri ve Personel Yonetimi, Ankara, 1987, s.16.

14 R. Wayde Mandy, Robert M. Noe, Personnel The Management of Human Resources, Boston: Allyn
and Bacon Inc., 1987, 5.36

'15 Fevzi Altug, Cevre Sorunlar, Bursa: Uludag U. Giiglendirme Vakfi Yaymn No: 41, 1990, 5.9

11 Erol Eren, "Ekolojik Dengenin Bozulmas: ve Sanayilesme”, Istanbul: 1.0. 1.F. Yonetim ve
Organizasyon Dergisi, Yil: 1, Say1: 4, 5.27

" Diinya Cevre ve Kalkinma Komisyonu, Ortak Gelecegimiz, Cevre Sorunlan Vakfi, 1991, s.258
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Cevre kirlenmesini ilk yillarda birgok isletme yénetimi ve hiikiimet pek 6nemse-
memislerdir. Fakat yillar 6nce tehlike ¢anlan ¢almaya bagladiinda devlet ve hiikiimet
yoneticileri telasa kapilarak sorunun ciddiyetini anlamislardir. Aldiklant kararlarla gevreyi
kurtarmaya ¢aliymaktadirlar.

Isletmeler giiniimiizde gevreye zarar vermemeye, ¢evreyi korumaya ve bunun igin
faaliyetlerde bulunmaya baglamiglardir. Bunun ¢aliganlara bu konuda bilgiler vermekte,
cesitli etkinlikler diizenlemektedirler. Bunun igin personel yonetimi béliimiinden istifade
etmektedirler. Is yerindeki galisma sartlan da isgorenlerin verimliliginin saglanabilecegi
sekilde dizenlenebilmektedir. Binalar daha saglikli yapilmakta ve iggdrenler igin Snemh
olan 1gtklandirma (aydinlatma), havalandirma, 1sitma gibi hususlara 6nem verilmektedir.

Tarihin belli dénemlerinde insanoglu belli sorunlarla kargilagmig bunlarn ¢oziimle-
rine Oncelik vermek zorunda kalmugtir. Niifus artigi, aghik ve kithk, savag, deprem, kent-
lesme gibi. 1970'l yillardan itibaren tiim iilkeler, gelismis, az geligmig aynmu olmaksizin,
yeni bir ortak sorunla kargilagmaya bagladifi ya da bu sorunun bilincine vardig: yillar ol-
mugtur. Bu ortak sorun gevrenin hizla bozulmasi, ¢evre degerlerinin yozlagmas: ya da
yok olup gitme tehlikesidir. Insanligmn dikkatini bu konuya ¢eken Roma Kuliibii raporu-
nun ardindan Birlesmis Milletler Orgiitii'niin, 1972'de bir uluslar aras: konferans topla-
yarak konuya verdiZi onemi gostermesiyle, diinya kamuoyunun dikkatleri bu konu tizen-
ne gekmistir. Cevreye ilgi ve duyarlihik gegen siire igerisinde gittikge artmugtir %,

20-30 Senelik zaman zarfinda gerek mamul maddelerin ve gerekse de tabii kay-
naklann kullanim son derece artmugtir. Pek ok tilkedeki ¢evre kirlenmesi agin tiiketim-
den kaynaklanmaktadir '*°. Niifus artisginin gevre kirlenmesi ve kaynak tiiketimindeki pay1
% 10 civarindadir. Diinya gelirinin % 75'inin diinya niifusunun % 25'i tarafindan kullanil-
makta oldugu dugtniiliirse, ¢evre kirlenmesinin niifus artigindan ziyade tiikketimin artma-
sindan kaynaklandig: s6ylenebilir.

Isletme igi kirlilik isletmede galisan isgorenlerin verimliligini olumsuz yonde etkiler.
Isgorenlere kirlilik sebebiyle 6denecek tedavi masraflari veya kirlilik sebebiyle verilen
cezalarin 6denmesi masraflan personel giderleri agisindan énemli bir konudur.

Isletmelerdeki yoneticilerin ve iggdrenlerin ¢evre mevzuatinin tiim gereklerini bil-
meleri yaninda bu biling ve duyarlilifa sahip olmalant ve gerekleri yerine getirmeleri

'8 Rusen Keles, Insan, Cevre, Toplum, Ankara: imge Kitabevi, 1992, s.9.
' Mehmet Karpuzcn, Cevre Kirlenmesi ve Kontrolii, Istanbul: Kubbealt: Negriyat, 1994, 5.9.
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sarttir. Bu da siirekli egitimle mimkiindiir. Isletmelerde egitim, yonetici ve seflerin
yardimcilan ve diger personele siirekli olarak igin bir pargas: seklinde is igerisinde veya
diizenli programlar halinde vermeleri gereken bir aktivitedir .

Ulkemizde de bu hususta ¢aligmalar yapilmis ve yapimaktadir. Ekolojik degisimler
butiin canlilarin ve insanli@in gelecedi igin énemli oldufu igin isletme yoneticileri bu
konuya ozellikle 6nem vermelidirler. Stratejik planlama yaparken dogal gevre faktorleri
g6z 6ntinde bulundurulmalidir.

¢) Uluslararas: Faktorler

Guntimtizde emek/insangiicii piyasalan kiiresellegmektedir. Yerel ig giicii gerek
iilke i¢i, gerekse uluslararas1 gog hareketlerinde bulunmaktadsr. Isgiicii arz ve talebindeki
denge arayiglarinin sinirlar Gtesi bir nitelik kazanmasi sonucu, iggiiciiniin globallegmesi
hareketini isletme yénetimi alaninda da bazi yeni sistem ve modellere gerek duyulmasina
neden olacaktir ',

Cokuluslu igletmelerin artmast neticesinde yabanct iilkede gérev yapacak olan
yoneticilerin gidecekleri yerdeki sorunlannm azaltilmasi igin hazirhk ¢ahgmalar yapilmasi
gerektigi anlagilmistir. Bu bakimdan kiiltiirel farklihiklarinin dogurdugu problemlerle bag
edebilmek i¢in egitilmeleri gerekmigtir.

Gelismig ulkelerde iggiicii iicret diizeyleri gelismekte olan iilkelere ve geri kalmus
tilkelere oranla yiiksek oldugu i¢in bu tiir iilkelerde is yapacak olan yoneticilerin milli
iggiicli piyasalarina iligkin uygulamalan ve prensipleri grenmesi gerekir.

Cok iilkeler igletme yoneticilerinin yabanci bir iilkede istihdam edilmesinin faturasi
kendi iilkesinde istihdam edilmesine oranla 3 kat fazla oldugu gokuluslu Amerikan iglet-
melerinde yapilan aragtirmada ortaya gikmgtir '2.

Gelismekte olan iilkelerdeki insan kaynaklan iglevlerine ¢okuluslu isletmelerin yo-
netimi onciiliik etmektedir.

120 Okay Tinay, Aritma Tesislerinin igletilmesinde Egitim, Istanbul: Atiksn Anitma Isletmeciligi
Okulu, TMMOB Kimya Miihendisleri Odas1 istanbul Subesi, 1992, 5.17.
:2‘2 Cavide Uyargil, “Globallesen Emek Piyasalannda insan Kaynaklan Yonetimi”, op.cit., s.17.
Ibid., s.18.
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Bazi yaklagim ve sistemlerin ilk uygulamalarinda tilke insam tanimamaktan dogan
sorunlar yasaniyorsa da, elde edilen tecriibe ile ve tlkenin toplumsal ve kiiltiirel 6zellik-
lerini 68rendikge sorunlar azalmaktadir.

Buna benzer problemlerin ¢6ziimiinde kisa zamanda sonug alabilmek, bazen de ya-
sanan olumsuzluklann galganlar iizerindeki etkilerini azaltmak énemli 6l¢iide iyi yetismisg
insan kaynaklari/personel yéneticilerine bagli olmaktadir. Konusuna hakim, giincel yone-
tim teknik ve becerilerine sahip bu yéneticiler, insan kayaklan yénetimin tepe yonetiminin
goziinde gerekli 6nemi kazanmasina yardimct olacaklar ve boylece gelismis sistemlerin
organizasyon iginde galisanlar tarafindan da benimsenmesini kolaylagtiracaklardir 2.

2- Endiistri Cevre Faktorleri Ve insan Kaynaklar
Biinyesine Etkisi

Endiistri gevresi, isletmelerin faaliyette bulundugu sektor ile ilgili faktorlerdir. Islet-
meler temel ve tali amaglarina ulagmak i¢in endiistri gevre faktorlerinden olan rakiplerinin
ozelliklerini, sendikalarn tutum ve diigiincelerini ve toplumun digince dzeliklerini goz
6niinde bulundurmas: gerekir.

a) Rakipler

Geligen ulagim ve haberlesme teknolojisinin etkisiyle tiim diinya tek pazar haline
doniimis bulunmaktadir. Uluslararast ticaret artmus, karsilikh ithalat-ihracat yayginlag-
mug, bu amagla iilkelerin dig ticaret rejimlerinde degigiklikler baglamis ve dolaysiyla
igletmeler, diinyanin bir gok yerinde birbirlerine rakip hale gelmislerdir '**.

Firma, faaliyette bulundugu piyasada monopol konumunda degilse diger firmalar
da benzer mal veya hizmeti iireteceklerdir. Artan rekabet sartlarma uyum saglamak ve
giiglenen rakiplerine kargt ustiinlik saglamak igin yeterli miktarda ve kalitede isgiict
arzim muhafaza etmelidir. Rakipler firmalanndaki belli kritik pozisyonlar: doldurmak
istedikleri zaman bu kiyastya bir rekabeti dogurur. Ciinkii gelisen diinyada isletmeler igin
iginin uzmani olan kabiliyetli yoneticilerin énemi artmigtir.

'3 fbid., s.19.
124 Omer Dinger, op.cit., 5.104.
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b) Sendikalar

Sendikalar ¢ok biiyitk sayida 6rgutlenmis kisi topluluklandir. Cabsan kisiler igin
ticret dizeyl ve galigma kosullan ve de sosyal haklar ¢ok énemlidir. Bunun igin ¢alisan
iggorenler sendikalara iiye olarak toplu ve orgiitli bir gekilde sendikalar vasitastyla
ekonomik ve sosyal durumlanm iyilestirmeye caligirlar. Yonetim ile sendikalar kargilikh
gorigiip kendi amaglan dogrultusunda toplu sézlesmeyi diizenlemeye galigirlar.

Sendikalar iggiicii maliyetlerinin sekillenmesinde ve ¢aliyma hayatinin niteliinin
artmasinda ve ¢aliyma barisinin saglanmasinda 6nemli bir unsurdur. Igiicii Gicretlerinin
digik veya yiiksek olmasi, iggiiciiniin  verimlilifi ve motivasyonu, sendikal iligkilerdeki
anlagsma veya ¢aligma ortami ve benzeri konular insan kaynaklan boliimtiniin konulandir.

c) Toplum (Sosyal Cevre)

Toplumun yapist hizla degismektedir. Bu yapt degisikligi, insanlarin deger yargilan-
n1, beklentilerini ve inanglarim da etkileyerek degismelerine neden olmaktadir. Egitim,
nicelik ve nitelik bakimindan arttikga ve yayginlastikga bilgi diizeyi yiikselmektedir.

Eskiden itaatkar, azla yetinen, otoriteyi sorgusuz kabul eden galianlar yerine daha
bilgili, azla yetinmeyen, gerektiginde sorgulayan, beklentileri ve ihtiyaglar farkh, kendine
zaman ayirmayi da dnemli bulan isgiicli gelmektedir '>.

Toplum aym zamanda bir sosyal gevredir. Toplum isletmeyi etkiledigi gibi igletme-
lerde toplumu etkileyebilirler. Sanayilesme siirecinde tarim kesiminden sanayi kesimine
kayan nitfus yogunlugu toplumda yepyeni sosyal iligkiler olugturur.

Niifusun miktan, yogunlugu, saglik durumu, bedensel, diisiinsel ve ruhsal 6zellikle-
r1 ile egitim seviyesi ve oram, ig boliimii ve uzmanlagma derecesi, kiiltiirel 6zellikler top-

lumsal gevrenin belli bagh kosullarin1 olustururlar .

Demografik 6zelliklerde meydana gelen degismelerin uzun dénemde etkisi ortaya
¢ikmaktadir. Caligan kadin orami zaman iginde biiyiik artig géstermistir. Geng ve yagh nii-
fus oranlan zaman iginde degigiklik gostermektedir.

2% Omer Sadullah, op.cit., 5.37.
126 Kemal Tosun, Isletme Yonetimi, Ankara: Savas Yayinlari, 1992, s.444.
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Zamanla lise ve Universite mezunu olan kigilerin sayis1 artmig ve de hizla artmak-
tadir. Bu da mithendislik, fen bilimleri, teknoloji ve talebin yiiksek oldugu alanlar diginda
bir Universite diplomasina sahip olmanin isletmelerde ilerleme imkam vermeyecegine iga-
rettir. llerleme imkanindan yoksun olan ¢alisanlara ig yagami kalitesini arttiric1 énlemler
almak insan kaynaklari yonetiminin bir gorevidir. Platoya ulagmis olan galiganlara yeni
hedefler ve yeni ufuklar agmak insan kaynaklan yoneticisinin ugras alanlanndan birisi
olmustur.

B) IC CEVRE FAKTORLERI VE INSAN KAYNAKLARI
BUNYESINE ETKISi

I¢ gevre faktorleri 6rgiitiin bitiiniiyle denetimi altinda bulunan ve her an degisiklik
yapilabilen i¢ 63elerdir. I¢ gevre faktorleri olarak birgok degigken sayilabilir. Birey ve
gruplarn davraniglan, orgiitiin i¢ ve dis 6rgiitsel yapisi, igletmenin biiyikligi ve yaghhigs,
yonetim bigimi, gecerli olan hukuki yapi, otorite-itaat anlayigi, haberlesme sistemi, kont-
rol yapisi, ¢alisma kogullari, isletme politikalan, sirket kiiltiirii ve benzeri etkenler 6rgiitiin
i¢ cevre faktérlerini olugturur.

Genel olarak ig gevre fakiorlerini isletmede ¢ahsanlar, ¢ahisma kogullan, politikalar
ve sirket kiiltiirii olarak simflayabiliriz.

1- Isletmede Calisanlar

Isletmede calisan gerek isciler gerekse de yoneticiler her seyden dnce emeklerinin
kargihg1 olan iicreti elde etmek isterler. Bunun yani sira sosyal giivenlik haklannin verilip
korunmasini, iglerinin siirekli olmasini, ayni isi yapanlar arasinda aynilik gésterilmemesini,
yaptif1 isten zevk almayi, takdir edilmeyi ve isletmede olup bitenlerden zamaminda
haberdar olmay: isterler '¥’. Bu istekleri yerine gelmezse verimlilikleri diiger, moral
bozukluklan olusur ve bdylelikle isletmenin de verimliligi diiser. Istek ve ihtiyaclar yerine
geldiginde ise verimliliklerini artirarak daha iyi galigirlar.

Insan kaynaklart yoneticisinin temel gérevlerinden birisi de budur. Yani isgoren-
lerin motive edilerek verimlilifin arttinlmasim saglamak. Bireylerde meveut potansiyeli

127 Byviip Aktepe, op.cit., s.39.



isleyip ortaya gikartmak ve onu igletmeye yararl hale getirmek, bireylerden ¢ok orgiitiin
sorumlulugundadir.

Isletmede g¢alisanlann beklentilerinin bir kismina yénelik yasal diizenlemeler yapil-
mugtir. Istthdamda firsat esitligi, istendiginde sendikaya iiye olabilmek, giivenli ve saghkli
bir galigma gevresi, temelde benzer igleri yapan kadinlara ve erkeklere esit iicret ve ¢ah-
sanla 1lgili bilgilerin saklanmast gibi hususlar sayilabilir.

Isletmede calisanlar igin 6nemli bir gelisme is ve ozel hayatin dengelenmesi ko-
nusunda ortaya ¢ikmugtir. Yagam kalitesi adi altinda toplanabilecek bir takim konular
(ornegin, bog zamana sahip olmak, aileye, egitime, kiiltiirel faaliyetlere ve politikaya
zaman ayirmak gibi), tam-zamanl bir ige sahip olmak kadar énemli gériilmektedir. Insan
kaynaklan yonetimi bu gibi gelismeleri g6z oniinde bulundurmahdir.

2- Calisma Kosullan

Sanayi devrimi Oncesi ¢aligma kosullan fabrikalarda oldukga kotiiydi. Zamanla
geligen metot ve tekniklerle bunlar dﬁzeltilmeye' calistidi. Giiniimiizde ise bir ¢ok isletme
¢aliyma kosullanm diizeltmesine ragmen yine de ¢ahgma sartlart kotii olan i yerleri
olabilmektedir.

Meydana gelen degisimler ve gelisimler insan kaynagimn ¢ok ¢énemli oldugunu
ortaya koymustur. Caliganlan egiterek degisik islerde ¢aligtirilmast veya sayilarinin azalti-
larak kalanlardan daha iyi yararlanilmas: igin esnek ¢alisma diizenlemeleri siirmektedir .
Insan kaynaklan yonetimi bu ¢ahigmalarda emek giictiniin var olan potansiyelinden en
fazla yararlanmaya gayret etmelidir.

3- Politikalar

Politika, karar verilmesine yon vermek iizere 6nceden belirlenmis rehberdir. Politi-
ka uygulama sirasinda belli 6lgiide yoruma izin verir. Yoneticilerin iglerini yerine getirir-
ken 6nemli etkiye sahiptir. "Agik kap1" politikasim ilke edinen igletmede iggorenler ilk
amirlerini atlayarak sorunlarini daha ist seviyedeki yoneticilerle goriigebilirler. Bu du-
rumda ilk amir pozisyonundaki yoneticiler iggorenlerle iligkilerinde keyfilige gitmekte
¢ekinebilirler.
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Devamh olarak politik, ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimler olmaktadir.
Bunlar isletmelerin esneklik politikasini izlemeye zorlamaktadir.

Hizh degismeler sebebiyle giinimiizde bir ¢ok biiyiik igletme galisan sayisini
azaltarak kiiglme politikasini izlemektedirler. 1980'li yillarda A.B.D.'de kotii y6netim,
yetersiz planlama, yabancilarla rekabette artis ve ¢ok biiyiimeyen firmalar nedeniyle bir
¢ok igletme boyutlanim kiigiiltme yoluna gitmigtir .

Politikalar, iretim, pazarlama ve maliyet ile ilgili olarak tespit edilmekle birlikte,
politikalarin biiylik ¢ogunlugu insan kaynafi yonetimiyle ilgilidir. Personel yoneti-
cisi/insan kaynaklar1 yoneticisinin galigmasina yén verecek politikalarin bazist sunlar
olabilir:

- Calisanlara olabildigince giivenli bir igyeri saglamak,

- Cahsanlarin tiimiiniin potansiyellerini miimkiin oldufunca kullanmalanm tegvik
etmek,

- Cahganlara yiksek seviyede performansi tesvik edecek bir iicret vermek ve
béylece hem kalite hem de miktar bakimindan iiretim artit saglamak ',

- Bogsalan yerlere ilk 6nce organizasyon igindekileri terfi ettirmek.

Bu tiir politikaya "igten terfi" politikast denir. Igerden terfi ettirmekle gahsanlarin
yiikselme oranlarmin gergeklesmesine olanak tanimir. Politikalar ayni zamanda esneklik
ozelligini tasidids igin, ille de terfinin icerden olmas: sart degildir. Isletme iginde bos olan
mevkiye layik kisi yoksa, yeterince nitelikli degilse ¢alisanlar, o yer igin digaridan eleman
bulma yoluna da gidilebilir.

4- Sirket Kiiltiirii

Sirket kultiirti, isletme iiyelerinin degisik durumlarda nasil davranacaklarint belir-
leyen genel kabul gérmiig ve koklii inang, tutum, beklenti ve varsayimlardan olugur. Bu
nanglar sadece igin bir sirket tarafindan yonetildigini tammlamaz, aym zamanda, islet-
menin i¢ ve dig gevresindeki degisimlerin anlagiimasina da yardimer olur . Cok sayida
kultiir olabilir. Bunlarda en ug noktalardan birisi kapa-h kiiltiirdiir. Bu tehlikelidir. Béyle
bir kiltiirde kararlar genelde yukandan verilir. Astlara kars1 bir giivensizlik egilimi vardir.

128 R. Wayde Wandy, Robert M. Noe, op.cit., s.47.
122 Ayse C. Baysal, op.cit., s.78.
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Firmada gizlilik yayiir ve igletmeler yaratici olmaya ve sorunlan ¢ézme etkinliklerine
katilmaya tesvik edilmezler '*°. Bunun tam zitt: ise agik kiiltiirdiir. Bu kiiltiirde, galigan
insanlar kararlara katilmaya tegvik edilirler. Astlara karst yiiksek oranda giivence vardir,
agtk haber-lesme 6zendirilir ve iggiler yaratici olmaya ve problemleri ¢6zmeye 6zendirilir.

Bu tiir kultir Japon isletmelerinde biiyiik yararlar saglamigtir. Japon isletmeleri
alinacak onemli kararlar kendi ¢aliganlanina uyguladiklan bir metotla (Ring So) herkese
damigarak alirlar.

Isletme igi bigimsel olmayan gruplann digiinceleri, orgit igi seremoniler, sirket
mitolojileri ve Gykiileri yénetimin igletmenin amaglarina ulagmada yardimeci da olabilir,
engel de olabilir. Isletmede var olan alt kiiltirler (mesleki, bolimsel, etnik ve benzeri)
isletme i¢i etkilegimlere kendi anlam ve éncelik anlayis1 iginde yaklagir.

Isletme iginde bireylerin ve gruplarnn isletmeyle bitinlestirilerek ortak hedefe
vanimasint saglamak gorevi insan kaynaklan yoéneticisinin 6nemli ugraglarindan biridir.
Yonetimin 6ncelikleri ile galiganlarnin 6ncelikleri arasinda bir uyum saglanarak, igletmenin
hedeflerini gergeklestirmenin her iki tarafin yararina olacag inanci verilmelidir.

30 R. Wayde Wandy, op.cit., 5.48.
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1. BOLUM

ISLETMELERIN INSAN KAYNAKLARI BUNYESI
VE
CEVRESEL FAKTORLERIN ETKISINE iLISKIN
DENIZLI' DE YAPILAN BiR ARASTIRMA

I. ARASTIRMANIN AMACI KAPSAMI, ON CALISMALARI VE
VERI TOPLAMA YONTEMI

A- Aragtirmanin Amaci

Bu aragtirmada temel amag olarak, insan kaynaklan yonetiminin 6nemi ve gerek-
Liliginin yam sira, ¢evresel faktorlerin 6nemine iligkin teoride yer alan esaslarin iglet-
melerin Ust yonetim orgam ve personel yoneticileri tarafindan ne derece dnemsendigi ve
insan kaynaklan boliimiine iist yonetimin nasil baktiklan arastirilacaktir. Personel yoneti-
cilerinin insan kaynaklari uygulamalarinin yanisira gevresel faktorlerin etkisi hakkindaki
distinceleri aragtirilarak st yonetimle bir kargilagtirmaya gidilecektir.

Bilindigi gibi igletmelerde ¢evrenin énemi gittikge artmaktadir. Bu konuda birgok
kigi, kurum ve kurulug ¢esitli aragtirmalarda bulunmaktadir. Modern 6rgiit yapilan da bu
gelismelerden etkilenmektedir. Artan personel yonetimi fonksiyonlarina paralel olarak
cevre ile de iligkiler artmaktadir.

Aragtirmamzi konu teskil eden ve Denizli'de faaliyette bulunan, Istanbul Sanayii
Odast'nin 1993 yili verilerine gore, Tiirkiye'nin 500 biyiik sanayii kurulusu i¢inde yer
alan dokuz biytik sanayii kurulusudur. Bu kuruluglarn st yonetiminin insan kaynaklan
bolimiine bakig agilan ve gevresel faktorlerin insan kaynaklan yonetimine etkileri
husunda diigiinceleri, tutum ve inaglan aragtinlacaktir.

Hizla geligmekte olan Denizli Sanayisinin lokomotifini bu isletmeler olugturmakta-
dir. Denizli, Devlet Planlama Tegkilat: tarafindan, kendi imkanlanyla gelismesi ile Turki-
ye' de 6mek il olarak gosterilmigtir. Denizli {ilkenin ekonomik aktivitesi bakimindan ilk
13 ili, sanayii bakimindan ise ik 9 ili iginde bulunmaktadir.
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Kisaca belirtmek gerekirse; Denizli'de faaliyette bulunan dokuz sanayii igletmesinin
insan kaynaklan yonetimi incelenerek st yonetimin bu bolime bakis agis1 ve gevresel
faktorlerin insan kaynaklan departmanim etkileyip etkilemedigi hususunda tutum, inang
ve davramglan aragtinlarak, insan kaynaklan bolimiine gereken onemin verilmesiyle
daha fazla verimin, kalitenin ve tatminin elde edilebilecedi vurgulanacaktir. Ayrica iglet~
melerle ilgili insan kaynaklar problemleri ile ilgili ¢6ziim yollan nerilecektir.

B- Arastirmanin Kapsam

Aragtirmamizin ilk boliimiinde, isletmelerin personel yonetimi ve yeni bir yénetim
teknigi olan insan kaynaklart yonetimi konulaninda bilgi vererek aralarindaki farklarin ne-
ler oldugu belirtiimektedir. Daba sonra, insan kaynaklan boliimiiniin érgiitlenmesi {ize-
rinde durulmaktadir. Devaminda personel politikalari iizerinde durularak igletmelerdeki
Onemi agtklanmaya galigilmaktadir. Personel politikalarinin ardindan insan kaynaklan b6-
liminiin diger yonetim organlanyla iliskileri verilerek personel yoneticilerinin iglevleri
belirtilmektedir.

Ikinci boliimde ise; insan kaynaklan biinyesini etkileyen gevresel faktorler iizerinde
durarak gevresel faktorlerin 6nemli bir etkiye sahip oldugu vurgulanmaya ¢aligilmigtir.

Ugiincii boliimde ise; yaptifimiz alan ¢alismasiyla Denizli'de bulunan ve Istanbul

Sanayii Odast'nin verilerine gore 500 biiyiik sanayii igletmesi iginde yer alan dokuz is-
letme tizerinde, insan kaynaklan biinyesi ve ¢evresel faktorlerin etkisi aragtirilacaktir.
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TURKIYE’NIN 500 BUYUK SANAYI KURULUSUNDA DENIZLI

 Erbakir Elektrolit Bakir 629.601.822  125.849.308 41.181.291
Mamul A.§

' Abalio ln Yem Sanayi A.S.  '512.637.142  59.659.332 = 36.135.944

50.621.939

C- Arastirmayla ilgili On Cabgmalar

Aragtirmamtzin amaglarmi belirledikten sonra insan kaynaklari bohimiiniin biinyesi
meveut durumu ve gevresel faktérlerin bu boliimii etkileyip etkilemediini incelemek
fize-re aragtrmamizin amacina uygun olarak g¢esitli sorular hazulanip bir anket formu
hazir-lanmigtir. Sorularm bir kismu goktan segmeli olmasma kargin, bir kismu da tutum,
inan. ve davramg olgen Likert Tekniine gére hazmlanmustr. Araghrmada kapsam
dahilindeki isletmelerin az olmasi sebebiyle cevaplar de erlendirilirken yiizdelemeye
gidilememig sik-lik da il kullanitmugtar.
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D- Arastirmamn Veri Toplama Yontemi

Arastirmanin amaci dogrultusunda ihtiyag duyulan veri ve bilgilerin toplanmasinda
anket ve miilakat teknigi kullandmustr. Sorular igletme sahiplerine ve personel
yoOneticilerine sorulmaya calisilmigtir. Baz1 isletmelerde, isletme sahiplerine ulagilamadid
igin st yonetim kadrosundan olan genel miidir veya genel midir yardimcilanyla
gorigiilerek sorular sorulmugtur. Miilakat yaparken ek sorular da sorma imkam olmus;
boylece daha fazla bilgi elde etme imkani dogmugtur.

IL. ANKET SONUCLARININ DEGERLENDIRILMES]
Ankette insan kaynaklan biinyesi ve gevresel faktorlerin etkisinin arastinlmasina
yonelik olarak toplam otuziig soru bulunmaktadir. Isletme iist yoneticilerine ve personel

yoneticilerine yoneltilen sorular ve verilen cevaplarin degerlendirilmesi agagidadir.

Seceneklere verilen puanlar:

Kesinlikle katiliyorum =5
Katiliyorum =4
Fikrim yok =3
Katilmiyorum =2
Kesinlikle katilmiyorum = 1

(1) Anketi cavaplandiranlar hakkinda genel bilgiler:

Tablo 1: Anketi Cevaplayanin Gérev Unvani.

Anketi Cevaplayanin Gérev Unvam Sikhik
Isletme Sahibi 3
Genel Midir 4
Genel Miidiir Yardimcisi 2
Toplam 9

Anketimizin birinci sorusunda yer alan, anketi cevaplayan kisinin gorev invaniyla
ilgili olan soruya, ¢esitli sebeplerden dolayr isletme sahiplerinin hepsi ile goriigme
saglanamadift i¢in st yOnetim yapisinda yeralan genel miidiir veya genel miidiir

yardimcilanyla gortgiilmiistiir.
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Anketi cevaplayan iist yoneticilerin egitim durumunu gosteren tablo agagidadir.

Tablo 2: Anketi Cevaplayan Ust Yoneticilerin Egitim Durumlarn.

Egitim Kurumu Sikhik
Ikokul 0
Ortaokul 0
Lise 1
Universite 7
Yiiksek Lisans 1
Doktora 0
Toplam 9

Yukanda goérildigi gibi Denizli'de anket kapsamina giren igletmelerdeki anket
cevaplandincilarimn egirim durumu dniversite mezunudur. Gorigmelerimizde yalnizca
tek bir kiginin yitksek lisans yapmug oldugunu ve bir kiginin de lise mezunu oldugunu
tesbit etmis olmaktayiz. Isletmelerdeki list yoneticilerin egitim seviyesinin {iniversite
olmasi, bilim ve teknikte meydana gelen gelismeleri takip edebilme ve yeniliklere agik
olma agisindan, egitim seviyesi diigiik olanlara nazaran daha iyi olacaklan s6ylenebilir.

(2) "isletmede kag kisi cahsmaktadir?”

Tablo 3 Isletmelerde Caligan Personel Sayilar
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Arastirma kapsamina giren igletmeler, gesitli is kollarinda faaliyette bulunduklan
i¢in ¢alisanlaninin sayis1 da oldukga farkliik arzetmektedir. Isletmede galisanlanin sayismin
digerlerine gore yiiksek olan igletmeler, tekstil isletmeleridir. Buralarda ¢alisanlann
sayisinin yiiksek olmasinin sebepleri arasinda Denizlinin son yillarda, bilhassa tekstil
sanayiinde gosterdigi hizhi biiyimedir. Bunun yanisira tekstil sektoriinde ¢alisan iggilerin
vasifli olmasinin gereklilifinin az olmasindandir. Arastirdigimiz tekstil girketlerinde iggi
kadrolarina ozellikle vasifsiz elemanlar aranmaktadir.

Isletmelerde galisan orta ve iist kademe yoneticilerinin sayilarna baktifimiz zaman,
genel olarak ¢alisan sayisina gore yonetici sayisinin az oldugunu soyleyebiliriz. Toplam
¢aligan sayis: dortyliziin lizerinde olan beg isletmenin ¢aliganlarimin toplam sayist 52635 kigi
iken, yoneticilerinin sayis1 132 kisidir. Bu durumdan isletmelerin merkeziyetci bir yapiya
sahip olduklarim soyleyebiliriz.

3) "isletmede personel/insan kaynaklar béliimii var mdir?"

Ankete cevap veren igletmelerin hepsinde de personel bolimii bulunmaktadir.
Isletmelerin biiyiik sanayi kuruluglar: olmalar: nedeniyle personel boliimiiniin bulunmasi,
yasal islemlerin yerine getirilmesi ve rutin iglevlerin yapilabilmesi agisindan karmagikhiklar
azaltmaktadr.

(4) "isletme kuruldugunda personel béliimii var miydi? ( Liitfen o zamanki
ismini yaziniz.)"

Bu soruya igletmelerin 4 tanesi ilk kuruldugunda personel bélimiin olmadif:
seklinde cevapladilar. Bunun nedeni ise; ilk kurulduklarinda kiigiik birer isletme olduklar
i¢in personel boliimiine ihtiyag duymadiklan seklinde agiklamuglardir.

Sadece bir isletme, kuruldugunda muhasebe béliimi i¢inde personel islerini géren
bir goreviinin oldugunu belirtmigtir. Geriye kalan dort isletmede ise, ilk kurulug anindan
itibaren personel midiirligii bulunmaktadir. Bu isletmelerden biri olan Denizli Cimento
Fabrikasini devlet kurdugu igin personel béliimii de ilk kurulus zamaninda Srgiitlenmigtir.
Bu igletme ise 1992 yilinda ozellestirilmistir. Ozellestirmeden sonra da personel boliimii
gorevine devam etmigtir.
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(S) "Personel yoneticisinin kadro iinvan: nedir?"

Tablo 4: Arastirma Yapilan Isletmelerdeki Personel Yoneticilerinin Kadro Unvanlan.
Kadro Unvanlan Sikhik
Personel Mudiirti 6

Personel Memuru

Personel ve Idari Isler Mudiirii

Personel ve Idari Isler Sefi

Insan Kaynaklan Yoneticisi

O O |9 |—= |O

Toplam

Tabloda goruldigi gibi isletmelerin gogunda, personel yoneticisinin kadro tinvam
personel mudiiriidiir. Personel ve Idari Isler Sefi olarak cevap veren isletmelerde galisan
sayllart dierlerine gore olduk¢a azdir. Buralarda caliganlarin toplam sayist 100-150
kadardir. Bu isletmeler Abalioglu Yem Fabrikasi ile Denizli Cimento Fabrikasidir. Caligan
sayisinin az olmasindan dolayr personel iglerini, personel ve idad isler sefi gdrmektedir.
Isletmelerin higbirisinda insan kaynaklar1 yoneticisi tinvam bulunmamaktadir.

(6) "Personel yoneticisinin egitim durumu nedir?"

Tablo S: Personel Yoneticilerinin Egitim Durumu.

Egitim Durumu Sikhk
Tlkokul 0
| Ortaokul 1
Lise 2
Universite 5
Yiiksek Lisans 1
Doktora 0
Toplam 9

Tablodan anlagilacag: gibi, personel miidiirlerinin blytik bir kismi Universite
mezunudur. Bir kisi yiksek lisansa devam edip bitirme agamasinda oldugu igin yiiksek
lisans mezunu olarak gosterilmigtir. Doktora egitimi almug hicbir personel yéneticisi
yoktur. Lise mezunu olan yéneticilerin siklik dagthm: ikidir.Ortaokul mezunu olan kigi
sayist sadece birdir. Gorev yaptiklan isletmelere baktigimizda ortaokul ve lise mezunu
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olan yoneticiler, tekstil isletmelerinde calismaktadirlar. Universiteyi bitirmis olan
yoneticilerin iicii Iktisat, biri Maliye boliimii mezunudur. Bir yonetici de Harp Okulu
mezunudur.

Personel miidiirlerinin genel olarak egitim seviyelerinin yiiksek olmasi, kalitelerinin
ve yeniliklere uyum esnekliginin daha iyi oldugu izlenimini vermektedir.

(7) "Personel biriminde ¢alisanlarin sayist ne kadardr?"
Tablo 6: Personel Birimlerinde Caliganlarin Sayilan.

Y onetict
1

1
1
o
1
1
1

Personel biriminde yonetici olarak ¢aliganlarin sayisi, igletmelerin hepsinde de birer
kigidir. Miidiirliik olarak 6rgiitlenenlerde personel miidiirleri, seflik olarak orgiitlenenler-
de de personel gefleri yonetici konumundadirlar. Personel yoneticilerine bagh olarak,
gorevlerin yerine getirilmesinde yardimci olan biiro personeli 2 ile 6 kisi arasinda
degismektedir. Baz1 igletmelerde temizlik iggileri, bahge iggileri ve giivenlik gorevlileri
personel boliimiine bagh olarak ¢aligmaktadirlar.

Personel béliimiinde ¢aliganlann sayisindan personel departmanmin sadece rutin
iglerle ugrasti1 kolaylikla anlagilabilir.
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(8) "Biiyiiyen orgiitler, personel yonetimi yerine insan kaynaklar1 yonetimi
terimini kullaniriar.”

Tablo 7: Isletmelerin “Insan Kaynaklan Yonetimi” Teriminin Kullanim Konusundaki
Goriigler.

Goriis Sikhik Sikhk
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katiliyorum 2 0
Katiliyorum 3 9
Fiknim Yok 0 0
Katilmiyorum 3 0
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0
Toplam 9 9
ﬁst Personel Yonetimi
Yinetim
2 2x5 10 0 0x5 0
3 3x4 12 9 9x4 36
0 0x3 0 0 0x3 0
3 3x2 6 0 0x2 0
1 1x1 1 0 Ox1 0
Top.=9 29 9 36
Agirhkl 29/9=3.22 36/9=4
Ort.

Ust yonetimdeki yetkili kisilerin verdikleri cevaplarm sonucuna bakildiginda, st
yoneticiler insan kaynaklaninin kullanilmasi hususunda kararsiz kalmaktadirlar. Bu goriige
katilmayan Gst yoneticiler personel yonetimi tabirinin yeterli oldugunu belirtmiglerdir.
Insan kaynaklan tabirinin yurt digindan ithal oldugunu, Turkiye'deki baz isletmelerin
bunu kullanmaya bagladiklanni fakat; bunun kendileri igin gereksiz oldugunu
belirtmiglerdir.

Personel yoneticilerinin verdikleri cevaplarin puam 4 olduguna gore personel
yoneticileri bu goriise katilmaktadirlar.  Ust yoneticilerin cevaplan ile personel
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yoneticilerinin cevaplarinin aritmatik ortalamasim aldigimizda, 3.61 puam gikmaktadir ki
bu datoplam olarak yoneticilerin insan kaynaklarn yonetimi teriminin  kullaniimasint kabul
etmektedirler.

Diisiincemizi destekleyen yoneticiler, insan kaynaklan yonetiminin uygulamaya
geciriimesini ve insan kaynaklari yonetiminin klasik personel yonetimi uygulamalanm
asan konulan kapsadigim kabul etmis bulunmaktadirlar.

(9) "Personel/ insan kaynaklar biliimiiniin organizasyon semasindaki yeri
diger fonksiyonel bdliimlerin iizerindedir.”

Tablo 8: Personel Biriminin Organizasyon Semasindaki Yerinin Diger Fonksiyonel
Boliimlerin Uzerinde Oldugu Hakkindaki Goriigleri.

Goriis Sikhik Siklik
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katiliyorum 1 0
Katihyorum 1 4
Fikrim Yok 0 0
Katilmiyorum 6 S
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0
Toplam 9 9
“Ost Personel
Yonetim ' Yonetimi
1 1x5 5 0 0x5 0
1 1x4 4 4 4x4 16
0 0x3 0 0 0x3 0
6 6x2 12 5 5x2 10
1 Ix1 1 0 Ox1 0
Top.= 9 22 9 26
Agirhkli 22/9=2.44 26/9=2.88
Ort.

Personel bolimiinin diger fonksiyonel bolimlerin tizerinde bir konuma sahip
olmas: gerektifini isletme st yoneticilenn kabul etmediklerini 2.44’lik ortalamadan
anlayabiliriz. Moden orgiitlerde goriilen damgmanhk konumundaki personel boliimiini
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istememektedirler. Personel miidiirleri de verdikleri cevapla, daha ziyade fikrim yok
segenegine yaklagmaktadirlar.

Geleneksel orgiit ve yonetim anlayigindan siynlarak modern 6rgiit ve yonetim anla-
yisi1 benimseyen ve uygulayan isletmelerde personel mudiirii, isletme st yoneticisine
¢ok yakn bir yerde ve ona dogrudan dogruya bagh bir organ olarak diger boliimlere da-
mgmanlk yapar. Aragtirmada bulundugumuz Denizli'deki igletmelerin st yoneticiler,
personel boliimiiniin danigmanlik konumuna gegerek diger boliimlerin iizerinde olmasim
kabul etmemekle personel béliimiiniin yerinin geleneksel 6rgiit tipinde bulunan yer olarak
belirlemiglerdir.

Yukandaki goriige katilan y6neticiler ise uygulamada personel boliimiiniin modern
orgiit tipinde oldugu i¢in degil, bu pozisyonda bulunmas: gerektigini dugindikleri igin
katilmuglardir. Bu girketlerde de personel boliimii diger fonksiyonel boliimlerle esit ko-
numa sahiptir.

(10) " Isletmede personel béliimiiniin orgiit semasindaki yeri, asagidaki
seceneklerden hangisindedir?"

Tablo 9: Personel Boliimlerinin Konumu.

Sikhik
Genel Miidiire Bagl 6
Genel Miidiir Yardimcisina Bagh 3
Fonksiyonel Boliime Bagh 0
Toplam 9

Isletmelerdeki insan kaynaklan boliimiiniin genel miidiire bagh oldugu firma sayst
altidir. Genel midir yardimeisina bagl olan ise tigtiir. Personel boliimiiniin diger islevsel
boliimlerle ayni konuma sahip oldugu belirtilmigtir.

Personel/insan kaynaklan boliimiiniin modern organizasyon semasindaki yeri, bil-
hassa biiyiik olgekli igletmelerde, fonksiyonel boliimlerin iizerinde ve genel miidiiriin al-
tindadir. Artan rekabet unsuru, isletmelerin biyiimesi ve karmagik bir yaptya sahip olma-
s1, 1letmelerde insan faktoriiniin 6nem kazanmasi ve genel midire sik stk damgmanlik
yapmasi bu durumu ortaya ¢ikarmigtir.
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(11) "insan kaynaklart béliimii, fonksiyonlarim yerine getirirken bilimsel
metodlan kullanir."

Tablo 10: Personel Departmanimin Bilimsel Metodlart Kullanimi Hakkindaki Gériigler.

Goriis Sikhik Sikhik
Ust Yonetim | Personel Yonetimi
Kesinlikle Katiliyorum 2 2
Katiliyorum 5 7
Fikrim Yok 0 0
Katilmiyorum 2 0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 9
Ust Personel
Yonetim Yonetimi
2 2x5 10 2 2x5 10
5 5x4 20 7 Tx4 28
0 0x3 0 0 0x3 0
2 2x2 4 0 0x2 0
0 0x1 0 0 Ox1 0
Top= 9 34 9 38
Agirlikh 34/9=3.77 38/9=4.22
Ort.

Yedi igletmedeki iist yonetim, personel béliimiiniin bilimsel metodlan kullanmas
gerektigi yontinde digiincelerini agiklamuslardir. iki isletme ise Katilmadigim belirtmistir.
Personel miidiirlerinin hepsi de yukaridaki fikri kabul etmektedirler. Bu fikre katilan
yoneticiler personel boliimiiniin bilimsel metodlar: kullanmas: gerektigini diiginmektedir-
ler. Personel boliimii uygulamada bilimsel metodlan kullanmamaktadir. Bilimsel metod-
lart uygulamadiklan ileriki sorularin cevaplarindan da anlagilacaktir.

(12) "Isletmeler biiyiidiikce personel bgliimiiniin onemi artmaktadwr."

Isletmelerin biiyiimesi, iglerin karmagik bir hal almas:, isg6renlerin igletmeyle yasal
olan iligkilerin 6nem kazanmasi, bunun yamsira iggoren-igveren uyumunun Onem
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kazanmas: neticesinde personel béliimiine ihtiyag daha da artmustir. Bu dugiinceye,
istisnasiz tiim (st yoneticiler ve personel yoneticileri katiimaktadirlar.

(13) "Personel/insan kaynaklar1 yonetimi, personelin isletmeyle iliskilerini ve
bunun stratejik yonetimindeki roliinii irdeleyen ve bu konunun dneminin iist
yonetim diizeylerinde benimsenmesinde on planda bir yaklagim sergiler."

Bu soruyu sormamizdaki amag, son yillarda bilhassa igletmeler igin bilyiilk 6neme
sahip olan stratejik yonetimi igletmelerin uygulayip uygulamadiklanin: aragtirmakti. Alman
cevaplar agagidaki tabloda goriilmektedir:

Tablo 11: Stratejik Yonetimin Benimsenmesinde On Planda Yaklasim Sergilemesi
Konusundaki Goriigler.

Goriis Siklik Sikhik
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katiiyorum 1 7
Katiiyorum ' 6 2
Fikrim Yok 0 0
Katimiyorum 2 0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 9
Ust Personel
Yidnetim Yinetimi
1 1x5 5 7 7x5 35
6 6x4 24 2 2x4 8
0 0x3 0 0 0x3 0
2 2x2 4 0 0x2 0
0 Ox1 0 0 0x1 0
Top= 9 33 9 43
Agirlikh 33/9=3.66 43/9=4.77
Ort.

Burada iist yonetimdekilerin bityiik bir kismi, (7 kisi) bu konuya katilmakta fakat;
isletmelerinde bu konuda higcbir ¢ahyma yapilmamaktadir. Bazi yoneticiler ise stratejik
yOnetimin ne demek oldugunu bilmemektedir.
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Katilmadiklarim belirten iki igletme, personel birimin 6n planda olmadigim, diger
fonksiyonel bolimlerin 6n planda olduklanim belirtmiglerdir. Sozli olarak; personel
béliimiinin sadece yasal prosediirlerle ve rutin islerle ugrastiklan ifade edilmigtir.
Yoéneticinin biri, lilkemizde insan kaynaklari fazla oldugu i¢in insana deger verilmedigini,
fakat bazen makineyi kullanacak nitelikli elemanin bulunamamasinin sézkonusu oldugun-
da, insanin degerinin anlagildi: sozlii olarak beyan etmistir.

Bu fikre kesinlikle katilan bir yonetici de olmast gereken bir durum oldugunu ifade
etmigtir. Kendi igletmesinde personel boliimii stratejik yonetim konusunda bir ¢aliymada
bulunmamaktadir.

Personel yoneticilerinin ortalamalarina gore, bu fikre kesinlikle katilmakta olduklan
anlagilmaktadir. Ust yonetim ise daha az duyarsizdir bu konuda. Cinkii personel
yoneticilerinin afirlikli ortalamalan 4.77 ikern Gst yonetimin ki, 3.66° dir. Boylelikle ast
yéneﬁéﬂer personel boliimiiniin stratejik yonetimde 6n planda bir yaklagim sergilemesini
daha az istemektedirler.

(14) "insan kaynaklar1 yonetimi gelecege yonelik bir yaklagimi benimser ve
dinamik bir siirectir.”

Tablo 12: Personel Yonetiminin Gelecege Yonelik Bir Yaklagimi Benimsemesine Iligkin
Diistinceler.

Goriis - Sikhik Sikhik
Ust Yénetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katiliyorum 1 7
Katiiyorum 7 2
Fikrim Yok 0 0
Katilmiyorum 1 0
Kesinlikle Katlmiyorum 0 0
Toplam 9 9
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I-"Jst Personel
Yonetim Yonetimi

1 1x5 5 7 7x5 35

7 7x4 28 2 2x4 8

0 0x3 0 0 0x3 0

1 1x2 2 0 0x2 0

0 Ox1 0 0 Ox1 0

Top. =9 35 9 43
Agirikh 35/9=3.88 43/9=4.77

Ort.

Personel boliimii gelecege déniik gesitli programlar yapar. Bunun igin gesitli planlar
ve programlar yapar. Bu konuya yénelik olarak sordugumuz ondordiincti soruya verilen
cevaplar yukarida goriilmektedir.

Firmalann yéneticilerinin hemen hemen hepsi bu fikre katilmaktadirlar. Fakat ilave
sorularla personel boliimiiniin su anda, gelecee doniik bir ¢aligmasi olup olmadigim
sordugumuzda olumsuz yamit vermiglerdir. Isletmelerin bir kisminda sadece girakhik
egitimi verilerek gelecege doniik bir ¢iraklik egitimi uygulanmaktadir.

(15) "Per.finsan kaynaklar1 ydnetimi isyerine baghh@ ve verimliligi
saglamaya caligir."

Tablo 13: Personel Yonetiminin isyerine Baglihig ve Berimliligi Saglamaya Caligmast
Hakkindaki Dugiinceler.

Goriiy Sikhik Siklik
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katihyorum 2 2
Katiiyorum 7 7
Fikrim Yok 0 0
Katilmiyorum 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 9
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ﬁg ' Personel
Yonetim Yonetimi
2 2x5 10 2 2x5 10
7 Tx4 28 7 Tx4 28
0 0x3 0 0 0x3 0
0 0x2 0 0 0x2 0
0 0x1 0 0 0x1 0
Top.=9 38 9 38
Agirlikh 38/9=4.22 38/9=4.22
Ort.

Isyerine baglihd ve verimliligi personel boliimiiniin saglamaya calistig: diiiincesine
isletmelerin hepsi katilmaktadir. Yalniz iki yonetici bu diigiinceye kismen simr getirerek
personel bolimiiniin verimlilifi saglama husunda goérevi blmadlglm savunmuglardir.
Emsan'daki personel yoneticisinin gorevi igyerine baghlifi saglamaya ¢aliymaktir, fakat
verimlilii saglamaya galisan ve verimlilik Slgiimlerini yapan endistri mithendisleridir.
Cekince belirten bir dier isletme Dentagtir. Baglihfin temeli, isyerinde kidem ve
givendir. Personel boliimiiniin bu konuda yapabilecegi pek birgey yoktur.

Isletmelerin goBu, genel olarak bu fikre katilmakla verimliligin ve baghilgin
saglanmasinda personel boliimiinin énemli bir gérev yaptiim 4.22°lik ortalamayla kabul
ederek hipotezimizi desteklemiglerdir.

(16) Personel/insan kaynaklar: béliimiinde hangi alt béliimler vardir?

Biiytiyen iletmeler artan personel sayilarina paralel olarak yogunlasan iglerin yerine
getirilebilmesi igin alt béliimlenmeye giderler. Personel béiimiinde de alt boliimlenme
s6zkonusudur,

Anket yaptigimiz isletmelerde, oOrgiit icersinde, gerek resmiyette, gerekse de
uygulamada, personel bolimii kendi igersinde alt boliimlenmeye gitmemigtir. Personel
bolimiine bagh olarak galisan ig¢ilerin bulundugu igletme tigtiir. Buralarda gorev yapan
glivenlikten sorumlu iggiler, temizlikgiler, bahge iglerini gérenler ve ahgilar personel bolii-
miine baghdirlar. Personel bolimi bu tiir idari iglerin iyi yiiriimesinden de sorumludur.
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Bu isletmelerde personel boliimleri istihdam Bolimii, Egitim Bélimi, Ucret ve
Maas Béliimii, Endistri Iligkileri Boliimii, Givenlik Boliimii, Saghk Bélimi, gibi alt
boliimlenmeye gitmemigslerdir. Bu hizmetler tek yéneticinin bagkanhgmnda biiro elemanla-
niyla birlikte verilmektedir.

(17) "isletme, insan kaynaklar bilgi sistemine sahip olmahdir."”

Biiyiik 6lgekli igletmelerde bilhassa, bilgisayarlann kullanimi, yapilacak karmagik

isleri oldukga kolaylagtirmus ve islerin yapilma siiresini ¢ok kisaltrmgtir. Personel boliimii

° de rutin isleri yaparken dahi bilgisayarlardan faydalanmasi isleri basitlestirecek ve za-

manin etkin kullanimint saglayacaktir. Anketimize katilan igletmelerin hepsinde de bil-

gisayarlar kullanilmaktadir. Personel birimleri de personel dosyalarnni, iicret ve tahakkuk-

lari, devam kontrollerini ve bunlara benzer rutin igleri yaparlarken bilgisayarlardan fay-
dalanmaktadirlar.

Bilgisayarlardan yararlanmalan ve bilgisayarin 6nemini kavramig olmalan, islet-
meleri yeniliklere, teknolojiye agik olduklarimn bir igaretidir.

(18) "isletmede per.finsan kaynaklari béoliimii asagidaki fonksiyon-lardan
hangilerini yerine getirmektedir?"

Tablo 14: Personel Boliimlerinin Yerine Getirdikleri Fonksiyonlar.

Fonksiyon Isletme Sayis1 | Sikhk
Planlama 1 1
Yetigtirme-Gelistirme 0 0
Sigorta-Emeklilik 9 9
Devam Kontrolii 9 9
Kadrolama 6 6
Endiistri Iligkileri 2 2
Degerleme-Qdiillendirme 2 2
Ucret-Tahakkuk 9 9
Koruma-Gelistirme 1 1
Sicil 9 9
Diger (Saglik) 2 2
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Personel boliminiin yapti: igleri 6grenmek igin sorduumuz bu soruya verilen
cevaplardan anlagildifi gibi, personel boliimleri rutin isler olan devam kontrolu, iicret-
maag islen, ozlik isleri (sicil) ile ugragmaktadir. Bunun yam sira eleman temininde
personel bolimiinden faydalanilmaktadir. Diger boliimler, ihtiyaglan olan elemanlann
ozelliklerini personel bolimiine bildirmekte, personel boliimii de ilan vermektedir. Ise
alim igin karar, eleman ihtiya¢ duyulan boliimdeki miidiir vermektedir. Ust yoneticiler
personel béliimiiniin bu igleri gérmesini yeterli gérmektedirler. Personel béliimlerinin bu
uygulamalarina baktifimizda, bu igletmelerde “geleneksel personel yonetimi” anlayigimnm
egemen oldugunu sdyleyebiliriz.

(19) "Personel ydéneticisi, isletmelerin hedeflerine ulagmasi amaciyla
isgorenlerin hangi dogrultuda c¢ahsmalar1 gerektifini gosteren personel

politikalarim iist yonetime dnerir."

Tablo 15: Personel Boliimiiniin Personel Politikalarim Onermelerine Iliskin Goriisler

Goriig Sikhk Sikhik
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katiliyorum 2 2
Katiliyorum 7 7
Fikrim Yok 0 0
Katilmiyorum 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 9
Ust Personel
Yonetim Yonetimi
2 2x5 10 2 2x5 10
7 Tx4 28 7 Tx4 28
0 0x3 0 0 0x3 0
0 0x2 0 0 0x2 0
0 Ox1 0 0 0x1 0
Top.=9 38 9 38
Agirlikh 38/9=4.22 38/9=4.22
Ort.
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Isletmelerde galisanlarin gerek isletmeyle, gerekse iy arkadaglaniyla olan iligkilerini
belirli kurallara baglayan politikalar vardir. Personel boliimii yaptifi arastirmalarla
uygulamada gérdiigii aksakliklarin giderilmesi igin isgoren, i ve igveren uyumunu
saglamak igin iist yonetime baz: politikalar dnerir. Bu amaca y6nelik olarak sordugumuz
19. soruya isletmelerin hepsi katildiklanim bildirmislerdir. Bunlar arasindan iki isletme bu
fikre kesinlikle katildigin1 belirtmigtir.

Sozlii olarak sordugumuz personel bélimiinin su anda bu. tir bir galigmada
bulunup bulunmadi®x hakkindaki sorumuza, su anda personel boliminiin bunu
yapmadigini, ama dnerirse degerlendirmeye alacaklarim sdylemislerdir. Isletmelerde yazih
personel politikalan yoktur. Uygulamada yazili olmasa da personel politikalari vardir.

Bu durumdan anlagiimaktadir ki, isletmelerdeki politikalar 6nceden nasil 6re-
nildiyse o sekilde devam etmektedir. Ust yonetim tecriibeleri iifinda, alisagelen gahiyma
sistemini benimsemis bulunmaktadir.

(20) "Personel/insan kaynaklarn boliimii asagidaki c¢aliymalardan
hangi/hangilerini yapmaktadir?"

Tablo 16: Isletmelerin Personel Boliimlerinin Yapmakta Oldugu Caligmalar.

Cahsmalar Sikhk
Tesvik ve odiller 2
Orgiit gelistirme programlan 0
Isgorenleri yonetime katthimim saglama 1
Is analizi 3
Stratejik planlama 0
Egitim programlan 3
Amaglara gére yonetim 0
Is tasarim ve tutum arastirmalan 0
Kalite cemberleri 1

Isgorenleri tesvik ederek motive etmeye galisan igyeri saysi ikidir. Bu igletmeler
Kiigiiker Tekstil ve Denizli Basma Sanayiidir. Diger yedi igletmede ise tesvik ve ddiller,
fonksiyonel boliimlerin kendi biinyelerinde verilmektedir. Personel boliimii bu konuda bir
calisma yapmamaktadir.



Personel yOnetiminin temel islevlerinden olan is analizleri sadece ii¢ isletmede
yapimistir. Bu isletmelerden bir olan Emsan'da i analizini personel bolimii degil,
Endistri Mihendisligi Boliimii yapmustir. Emsan'da su siralarda is analizleri yeniden
gbzden gegirilemedigi gibi yukandaki tekniklerden higbiri yapiimamaktadir. Ciinkii; 1994
yilinda alman Ekonomik Istikrar Tedbirleri sebebiyle Emsan biyiik bir mali krize
girmistir. Krizden kurtulma savas1 veren Emsan ile alacakhi bankalar nihayet anlagmig-
lardir. Yakin bir zamanda krizden kurtularak yukandaki tekniklerin uygulamaya konabi-
lecegi ifade edilmektedir.

Is analizleri énceden yapiimig olan diger bir isletme Denizli Cimento Fabrikasidir.
Bu isletme 1992 yihndan 6nce, devletin elindeyken is analizleri yapilmgtir. Ozellestiril-
dikten sonra ise bu konuda ¢aligmalar yapilmamistir. Denizli Cimento'da gorigtigimiiz
yetkili; su stralar yeni yatirimlarla ugrastiklan igin is analizi galigmalannin yapilamadiging,
ama yatinmlar bittikten sonra bunlarin distniilebilecegini sdylemistir. Is analizinin yapil-
diz1 diger isletme Dentas’tir. Burada Milli Prodiiktivite Merkezi ile birlikte yapiimgtir.

Isletmeler, son yillarda biiyitkk 6neme sahip olmaya baglayan Stratejik Planlama,
Amaglara Gére Yonetim, Is Tasanmu ve Tutum Arastrmalari, Orgiit Gelistirme
Programlari, ve higbir isletmede uygulanmamaktadir. Kalite Cemberleri ile isgérenleri
yonetime katma galigmalar: sadece Dentas’da yapilmaktadir. Emsan krize girmeden 6nce
kalite gemberlerini uygulamaya calismis ama baganli olamamig. Abalioglu Yem Fabri-
kasinda, Gist yonetime kalite gemberlerinin uygulanmaya ¢ahgilmasi teklif edilmis fakat;
st yonetim gereken destegi vermedigi icin bundan vazgegilmigtir.

Bu durumdan anlagilacag: gibi, Denizli'deki sanayii isletmeleri modern yo6netim
tekniklerini uygulamamaktadirlar. Ust yonetimdeki kisilerin biiyiik bir ¢ogunlugu bunlarin
onemini bilmemektedirler. Isletmeler modern orgiit yonetim ve teknikleriyle degil, gele-
neksel yontemlerle idare edilmektedirler. Kendilerini yenileyerek gelistirmemeleri, mo-
dern y6netim anlayigina ve de uygulamasina sahip olmazlarsa yakn bir gelecekte zor du-
rumlara diigebilirler.
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(21) "fsletmelerdeki isgiliciine maliyeti kontrol edilemez bir maliyet unsur
olarak bakilmamali, yatirim yapilan bir unsur olarak bakilmalidir."

Tablo 17: Isgiiciine Yatinm Unsuru Olarak Bakilmast Hakkindaki Diisiinceler.

Goriis Sikhik Sikhik
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katiliyorum 2 0
Katiliyorum 6 9
Fikrim Yok 0 0
Katilmiyorum 1 0
Kesinlikle Katiimiyorum 0 0
Toplam 9 9
Ust Personel
Yonetim Yonetimi
2 2x5 10 0 0x5 0
6 6x4 24 9 9x4 36
0 0x3 0 0 0x3 0
1 1x2 2 0 0x2 0
0 Ox1 0 0 Ox1 0
Top.= 9 36 9 36
Agirlikls 36/9=4 36/9=4
Ort.

Cesitli sebeplerden dolayr daha modemn bir yaklagimu sunan .insan kaynaklar
yonetimi, isgiicline yatinim yapilan bir faktor olarak goriir. Yatirim yapilan bir unsurdan
da igletme kargihiginda verimlilik bekler. Insan kaynaklan yonetimi de yatinm unsuru olan
isglictiniin verimli olmasi, kir saglamasi ve iggi-igveren uyumunun saglanmasi igin ¢aligir.

Bu amaca yonelik olarak diigiincelerini aragtirdifimiz Gist yénetimden bir kisi harig

olmak tizere, yoneticiler iggiicliniin yatiim yapilan bir unsur olarak bakilmasi gerektigini
kabul etmektedirler.
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(22) "Cevresel faktorier isletmeyi etkiledigi gibi insan kaynaklar béliimiini
de etkiler."

Tablo 18:Cevresel Faktorlerin Insan Kaynaklan Béliimiini Etkisi

Goriis Sikhik Sikhk
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katihyorum 1 0
Katiiyorum 7 9
Fikrim Yok 1 0
Katilmiyorum 0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 9
ﬁst Personel
Yonetim Yinetimi
1 1x5 5 0 0x5 0
7 x4 28 9 9x4 36
1 1x3 3 0 0x3 0
0 0x2 0 0 0x2 0
0 0x1 0 0 0x1 0
Top.= 9 36 9 36
Agirlikh 36/9=4 36/9=4
Ort.

Guintimiizde igletmeler, ¢evresel faktorlerin etkisi altindadir. Bunlardaki degisiklik-
ler isletmeyi etkiledigi gibi personel boliimiinii de etkileyip etkilemedigini 6grenmek igin
sordugumuz bu soruya, bir igletme kesinlikle katilmakta, bir igletme yoneticisinin bu ko-
nuda bir fikri yok, geriye kalanlar ise bu fikre katildiklanim belirtmiglerdir.

Agirhikli ortalama dérttiir. Bu sonugtan ¢evresel faktorlerin insan kaynaklar yoneti-
mini etkiledigi anlagilabilir.
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(23) "Cevresel faktorlerdeki hizh degisiklikler ve gelismeler, isletmeler icin
insan faktdriiniin 6nemini arttirmigtir."

Tablo 19: Insanin Oneminin Arttina Iliskin Diigiinceler.

Goriis Sikhk Sikhk
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katihyorum 2 1
Kathyorum 6 8
Fikrim Yok 1 0
Katilmiyorum 0 0
Kesinlikle Katlmiyorum 0 0
Toplam 9 9
Ust Personel
Yonetim Yonetimi
2 2x5 10 1 1x5 5
6 6x4 24 8 8x4 32
1 1x3 3 0 0x3 0
0 0x2 0 0 0x2 0
0 Ox1 0 0 Ox1 0
Top.= 9 37 9 37
Agirlikl 37/9=4.11 37/9=4.11
Ort. ‘

Son yillarda insana verilen deger genel olarak isletmelerde artmustir. Bu durumun
baslica sebebi rekabetin ve teknolojinin hizla artmasidir. Bu konuda isletmelerin
dustncelerini aldiZimizda (i¢ yonetici buna kesinlikle katilmakta, ondort yonetici
katilmakta ve bir yonetici de fikrinin olmadigim belirtmigtir. Insanin éneminin artmasmin
kendi isletmeleri igin s6zkonusu olmadifini soylemistir. Fikrinin olmadifini belirten bu
yonetici kendi biinyelerinde gahgtirdiklan iscilerin vasifsiz isgiler oldugunu, Tirkiye'de de
vasifsiz isgilerin ¢ok oldugunu ifade etmistir. Kendilerinin bir tekstil igletmesi olmalan
sebebiyle, bazi isletmelere gore daha az vasifli ig¢i ¢alighrma durumunda olduklarim
belirtmistir.
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Insanin 6neminin arttifim kabul eden onyedi yoneticinin orant % 94'tiir. Dolayisiyle
mnsanin Sneminin arttiiu kabul eden igletmeler, ¢aliganlarinin yararina ve dolayisiyla
kendileri yararina yeni teknikleri uygulamaya gegebileceklerdir.

(24) "Asagidaki cevresel faktorlerden hangisi yada hangileri isletmeniz icin
daha fazla probleme neden olmaktadir? Nedenini kisaca aciklaymmz."”

Tablo 20: Cevresel Faktorlerden Etkilenme.

Cevresel Faktorler Isletme Sayis1 | Sikhk
Ekonomik faktérler 9 9
Dogal faktorler 1 1
Sendikalar 2 2
Politik faktorler 6 6
Uluslararas: faktorler 2 2
Toplum 0 0
Teknolojik faktdrler 4 4
Rakipler 5 5
Diger 0 0

Cevresel faktorlerin etkisinin daha gok oldugu ve isletmeler igin daha fazla prob-
leme neden oldugu hususunda tutum ve inanglarini arastirdigimiz yoneticilerin verdikleri
cevaplar dagihmi tabloda goriilmektedir.

Isletmelerin hepsi ekonomik faktorlerden etkilenmektedir. Ekonominin iginde
bulundugu durum énemlidir. Ekonomik daralma donemindeyse isletmeler igin kotii gidis
baglamigtir. Ekonomik canlanma donemindeyse isletmeler iyi yone gitmektedir. Ekonomi
krize girdiginde isletmeleri ekonomik faktérler haliyle etkilemektedir.

Sendikaya tiye olan iki igletme Dentag ve Denizli Cimento'dur. Sendikalar toplu pa-
zarlik yoluyla bu iki iletmeyi etkilemektedirler. Diger igletmeler sendikaya iiye degildir.
Bu bakimdan bunlar sendikalar tarafindan etkilenmemektedirler.

Politik faktorlerden isletmelerin bityiik bir ¢ogunlugu etkilenmektedir. Bilhassa
hikkiimetin aldifi kararlar bunlan etkilemektedir. Politik faktérierin  kendilerini
etkilemedigini sSyleyen bir yonetici; kendilerine politikacilarin yardim etmelerini
istemediklerini belirterek “yeter ki golge etmesinler” demigtir. Politik faktorlerden
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etkilenen igletmeler ise hitkiimetin aldig1, kendilerini ilgilendiren kararlardan etkilendikle-
rini belirtmiglerdir. Bu etkilenme hikiimetten bir yardim gérdiikleri igin degil, aldig eko-
nomik ve hukuki kararlardan dolayidir. Zaten Denizli'de devlet yatinmi bulunmamakta-
dir.

Isletmelerin yansindan fazlasi, rakiplerin kendileri igin énemli oldugunu vurgu-
layarak rakiplerden etkilenmektedirler. Teknolojik faktérlerin daha fazla probleme neden
olan igletme sayis: ise dorttiir. Diger bes isletme ise teknolojilerine giivenmektedirler.

Higbir igletmede probleme neden olmayan tek faktér, toplumdur. Denizlide top-
lum, sanay1 ve ticaret ile i¢ ice oldugu i¢in isletmeler igin toplum, bir problem olugturma-
maktadir.

Dogal faktérlerden etkilenen tek isletme Abahoglu Yem Fabrikasidir. Fabrika tanm
tiriinlerini 15ledigi i¢in hava sartlan ve topragmn kendileri i¢in 6nemlidir. Kotii hava sartlan
sebebiyle yeterli bugday, arpa yetismemesi durumunda ithalata gidecekleri igin hava
sartlar1 kendileri i¢in 6nemlidir.

(25) "Cevresel faktorlerdeki gelismelere uyumun saglanabilmesi icin insan
kaynaklar1 béliimiine biiyiik gorev diismektedir."”

Tablo 21: Cevresel Faktorlere Uyum.

Goriis Sikhik Sikhk
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katihyorum 2 0
Katiiyorum 7 9
Fikrim Yok 0 0
Katilmiyorum 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 9
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Ust Personel
Yonetim Yonetimi
2 2x5 10 0 0x5 0
7 Tx4 28 9 9x4 36
0 0x3 0 0 0x3 0
0 0x2 0 0 0x2 0
0 Ox1 0 0 Ox1 0
Top.= 9 38 9 36
Agirlikh 38/9=4.22 36/9=4
Ort.

Cevresel faktorler dinamik bir yapiya sahip oldugu igin sirekli olarak
degismektedir. Isletme gevresel faktorlere uyabilmek icin ¢aba sarfeder. Bu konuda insan
kaynaklani yonetimine de i§ diigmektedir. Bu amaca yonelik olarak sordufumuz soruya,
iki dst yonetici kesinlikle katilmakta, geriye kalan igletmeler ise sadece katilmaktadir.
Dolayisiyla igletmelerin gevresei faktorlerden etkilenmesinde, insan kaynaklari boliimi-
niin de gérev almasini istemektedirler.

(26) "Bilgi, teknoloji ve iletisimdeki gelismeler, insan kaynaklarinin giderek
global bir nitelik kazanmasinm1 saglamaktadir."

1980'li yillardan sonra gokulustu igletmelerin sayist hizla artmig ve dinya eko-
nomisindeki yerleri biiyiimiistiir. Buna paralel olarak globallesme s6zkonusu olmaya bag-
lamistir, Diinyadaki ekonomik kutuplagmaya gidis, globallegmenin bir eseridir. Artik gok-
uluslu igletmeler "multi-national" degil, trans-national” isletmeler olarak anilmaya baglan-
mig ve insan kaynaklan da yeni yaklagimlan getirmis bulunmaktadir.

Tablo 22: Insan Kaynaklannin Globallesmesine Iliskin Diisiinceler.

Goriis Sikhk Siklik
Ust Yanetim Personel Yinetimi
Kesinlikle Katiiyorum 2 0
Katiltyorum 6 8
Fikrim Yok 1 1
Katilmiyorum 0 0
Kesinlikle Katitmiyorum 0 0
Toplam 9 9
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Ialg Personel
Yoénetim Yonetimi
2 2x5 10 0 0x5 0
6 6x4 24 8 8x4 32
1 1x3 3 1 1x3 3
0 0x2 0 0 0x2 0
0 0x1 0 0 Ox1 0
Top.= 9 37 9 35
Agichikh 37/9=4.11 35/9=3.88
Ort.

Bu amaca yonelik olarak digiincelerini aldigimiz wist yonetim organlanndaki
yoneticilerin ikisi, kesinlikle bu yaklagima katilmakta, alti yonetici katilmakta, geriye
kalan bir yonetici fikim yok demigtir. Fikrim yok diyen yéneticiye gore; insan
kaynaklaninin globallegmesi, igletmeden isletmeye degisir. Kendileri yeni bir makina
alirlarsa, yabanci ilkeden bir uzman getirtip kendi iggilerini egittikten sonra geriye
gondermektedirler.

Personel yoneticilerinin bir tanesi hari¢ digerleri bu fikre katilmaktadirlar. Bir kigi
de fikrinin olmadigini belirtmigtir.

Denizli'deki isletmeler arasinda gokuluslu olan bir igletme girket yoktur. Bu
sebepten insan kaynaklarmin diganya dogru veya disaridan igeriye dogru bir insan akist
yoktur.

(27) "Per./insan kaynaklar1 béliimii g¢evresel faktorlerdeki degisiklikleri

gozoniinde bulundurmak icin asagidaki c¢absmalardan hangilerini yerine
getirmektedir?"

Tablo 23: Yapilan Calismalar
Aragtirma-Geligtirme

Stratejik Insan Kaynaklari Planlamas:
Egitim ve Yetigtirme

Uzman Kuruluglardan Faydalanma

[« TN RUS I RVS B DR L

Diger
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Isletmelerde insan kaynaklan bolimleri aragtirma-gelistirme faaliyetlerinde, bir
isletmenin diginda digerleri bir faaliyette bulunmamaktadir. Dier boliimler arasinda da
Denizli'deki igletmelerde aragtirma geligtirme ¢aligmas: yoktur.

Egitim ve yetistirme etkinliginde bulunan igletme sayis1 Ggtiir. Bu konuda igletmele-
rin yaptiklan sadece, ¢iraklik egitimine olanak tamimalandir. Bagka sebepler igin egitime
ve yetistirmeye gitmemektedirler.

Cevresel faktérlere uyumun saglanabilmest igin gerekli olan stratejik insan kaynak-
lari planlamasi bir igletme tarafindan yapilmaktadir. Uzman kuruluglardan yararlanan
isletmeler ise tigtiir. Bunlarin haricinde uzman kuruluslardan yararlanan bir isyeri yoktur.

Genel olarak diyebiliriz ki; anket kapsaminda bulunan igletmeler ¢evresel faktorlere
uyum konusunda pek c¢aba sarfetmemektedirler. Birgok isletme teknolojilerinin iyi
oldugunu vurgulayarak yukardaki iglerin yapilmasimn diisiiniilmedigini s6ylemiglerdir.

(28) "Ekonominin daralma ve canlanma ddnemlerinde insan kaynaklar
yonetiminin 6nemi artmaktadir."”

Ekonominin daralma ve canlanma doénemlerinde insan kaynaklan yonetimine
buyik goérevler digmektedir. Daralma donemlerinde genel olarak igletmeler, ig¢i
¢ikanrlar. Kimin ¢ikanlacag hususunda ve ¢ikanlanlarm hukuki iglemleri hususunda
personel boliimii devreye girer. Canlanma dénemlerinde genel olarak isletmeler isgi
alirlar. Bu diigiinceye verilen cevaplar agagidaki tabloda gosterilmigtir:

Tablo 24: Insan Kaynaklari Yonetiminin Oneminin Ekonomik Déralma ve Canlanma
Dénemlerinde Arttifi Goriisiine Katihm.

Goris Sikhk Sikhk
Ust Yéonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katihyorum 5 8
Katiliyorum 2 0
Fiknim Yok 0 1
Katilmiyorum 2 0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 9
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—f'lst Personel
Yonetim Yonetimi
5 5x5 25 8 8x5 40
2 2x4 8 0 0x4 0
0 0x3 0 1 1x3 3
2 2x2 4 0 0x2 0
0 0x1 0 0 Ox1 0
Top. =9 37 9 43
Agirlikh 37/9=4.11 43/9=4.77
Ort.

Yedi isletme bu diisiinceye katimaktadir.Katilmayan igletme ise ikidir. Katilmayan
isletme yoneticilerine gére personel bolimiiniin etkilenmesi ikinci plandadir. Uretimin
yapilabilmesi ve bunlarin pazarlanabilmesi daha ¢nemlidir. Bu fonksiyonlar gergekles-
mezse personel bolimiiniin bir énemi olmayacaktir.

Insan kaynaklan yoneticilerinin bir tanesinin fikri yoktur. Digerleri ise bu fikre
katilmaktadirlar, Sormus oldugumuz diigiinceye katilanlarin orani, katilmayanlara goére
oldukga fazladir.

(29) "Hizh degigmeler sebebiyle biiyiik isletmeler, cahsan sayisim azaltarak
kiigiilme politikas: izlemektedirler."

Tablo 25: Hizh Degisimlere Tepki Olarak Calisan Sayisinda Azaltma Yapma
Konusundaki Goriigler.

Gorils Sikhk Sikhk
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katihyorum 3 0
Katiltyorum 4 7
Fikrim Yok 1 1
Katilmiyorum 1 1
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 9
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Ust Personel
Yonetim Yonetimi
3 3x5 15 0 0xS 0
4 4x4 16 7 Tx4 28
1 1x3 3 1 1x3 3
1 1x2 2 1 1x2 2
0 0x1 0 0 ox1 0
Top.= 9 36 9 33
Agirlikh 36/9=4 33/9=3.66
Ort.

Bu diisiinceye igletmelerin biiyiik bir gogunlugu katimaktadir. Fikrim yok diyerek
tereddiitte kalan yonetici iki kigidir. Hizli deZismelerin ortaya ¢ikardig: etkilerden biri
olan teknolojinin artmas: bilhassa biiyiik igletmelerdeki galisanlarn sayisim azaltmaktadur,
Bunun yamsira yiiksek teknoloji, kaliteli eleman sayisii arttirmaktadir. Katilanlann arit-
metik ortalamalar 3.83 olmasi nedeniyle katiiyoruma denk gelmektedir.

(30) "isletmede olusan sirket Kiiltiirii, isletmenin i¢ ve dig ¢evresinde olusan
degisimlerin anlagilmasina yardimei olur."

Tablo 26: Sirket Kiiltiiriiniin Degisimlere Yardimet Oldugu Konusundaki Gorigler.

Goriis Sikhk Sikhk
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katiliyorum 3 4
Katihiyorum 4 5
Fikrim Yok 1 0
Katilmiyorum 1 0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 ~ sl e
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Ust Personel
Yonetim Yénetimi

3 3x5 15 5 5x5 25

4 4x4 16 4 4x4 16

1 1x3 3 0 0x3 0

1 1x2 2 0 0x2 0

0 Ox1 0 0 Ox1 0

Teo 9 36 9 41
Agiriikh 36/9=4 : 41/9=4.55

Ort.

Isletme iginde olugan sirket kiiltiiriiniin degigimlere uyum konusunda yardimer olup
olmadigim anlamak i¢in sordufumuz bu soruya ii¢ isletme kesinlikle katilmakta, dort
isletme sadece katilmaktadir. Fikrinin olmadigini sdyleyen ise bir kigi olup, geriye kalan
son igletme de bu diiginceye katiimamaktadir.

Personel yoneticilerinin bes tanesi kesinlikle katilmakta, diger dért kigi de sadece
katilmaktadirlar. Agilikli ortalamalanni aldifimizda personel yoneticileri 4.55, tist ~ “reti-
ciler 4.00 puan almglardir. Bu konuda personel yoneticileri dat ‘a bilinc:

(31) "insan kaynaklan ydnetimi, isletmedeki isgorenlerin cahyma kosullarmin
iyilestirilmesi i¢in ¢aba sarfeder."

Isletmelerde galiganlarin galisma kosullarimn iyilestirilmesi igin insan kaynaklarim
caba sarfetmelerine ¢ igletme kesinlikle katilirken alt1 igletmede katildigini beyan etmigtir.
Personel yoneticilerinin hepsi katilmaktadir. Boylelikle tiim igletmeler, ¢aliyma kosullari-
mn iyilegtirilmesi igin personel boliimiine goérev diistiigiini ve bu konuda galigmalarda
bulunmasi gerektigini kabul etmislerdir.
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(32) "Giiniimiizde cevre faktdrlerindeki degisiklikler, artan oranda arttigt
icin insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetleri artmaktadir."

Tablo 27: Insan Kaynaklani Yénetiminin Faalivetlerinin Artmasina liskin Gorusler.

Goriis Sikhk Sikhik
Ust Yonetim Personel Yinetimi
Kesinlikle Katiltyorum 1 0 _
Katihyorum 6 9 ]
Fikrim Yok 0 0
Katilmiyorum 2 0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 9
I-"Jst Personel
Yonetim Yonetimi
1 1x5 5 0 0x5 0
6 6x4 24 9 9x4 36
0 0x3 0 0 0x3 0
2 2x2 4 0 0x2 0
0 0x1 0 0 Ox1 0
Top. =9 33 9 36
Agirhkh 33/9=3.66 36/9=4
Ort.

Ust yonetim, insan kaynaklari béliimiiniin faaliyetlerinin artmasmna sicak bakmak-
tadir. Yedi isletme, gevre faktorlerinin insan kaynaklan yonetiminin iglerinin arttig1 di-
siincesine katilmaktadirlar. Katilmayan iki isletme ise kendilerinde personel yonetimi faa-
liyetlerinde artis olmadigimi belirtmislerdir. Personel yéneticilerinin hepsi bu goérise katil-
maktadir.

Katilma yoniinde goriis beyan eden yoneticiler, insan kaynaklan béliimiiniin

islevlerinin artarak igletmeye daha fazla yardimci olacag igin, artan gevresel faktorlerdeki
etkilerin personel boliimlerindeki iglevlerin de arttiracagini kabul etmektedirler.
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(33) "isletmede insan kaynaklann béliimii, aragtirma ve gelistirme
faaliyetlerini cevresel faktorleri gézoniinde bulundurarak yapar.”

Tablo 28: Personel Yonetiminin Aragtirma-Geligtirme Faaliyetlerini Yiiratirken Cevresel
Faktorleri Gozoniinde Bulundurmasina Iliskin Gortsler.

Gdoriig Sikhik Sikhk
Ust Yonetim Personel Yonetimi
Kesinlikle Katiliyorum 2 0
Katihyorum 3 9
Fikrim Yok 0 0
Katidmiyorum 4 0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 9 9
Ust ' Personel
Yonetim Yonetimi
2 2x5 10 0 0x5 0
3 3x4 12 9 9x4 36
0 0x3 0 0 0x3 0
4 4x2 8 0 0x2 0
0 Ox1 0 0 Ox1 0
Top.= 9 30 9 36
Agirlikl 30/9=3.33 36/9=4
Ort. :

Isletmelerin faydasina olan yontemleri ve teknikleri personel bolimii aragtrarak
uygulamaya koymaya cahgir. Uygulamaya koydugu yontemlerin lizerinde ¢aligmalarda
bulunarak iyi gitmeyen, aksayan yonler varsa onlan gidermeye ve teknikleri gelistirmeye
cabigir.

Isletme yoneticilerinin verdikleri cevaplanin agirlikh ortalamalan fikrim yok puam-

mn igersinde kalmaktadir. Personel yoneticilerinin agirlikh ortalamalan ise katihyoruma
denk diismektedir.
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Yukandaki diisiinceye katilmadigim soyleyen yoneticiler de personel bolimiinin
arastirma ve gelistirme yapmadigini ve yapmasi gerektifini de digiinmediklerini ifade
etmisleridir.

Isletmelerin yanya yakim cevresel faktorleri gozoninde bulundurarak aragtirma-

gelistirme yapmasim istemekle gelisimlere ve yeniliklere agik olduklan izlenimini vermek-
tedirler.
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SONUC

Aragtirmadan elde edilen sonuca gore, Denizli'de bulunan Tirkiye'nin 500 buyiik
sirketi i¢inde yeralan dokuz isletmenin personel yonetimleri geleneksel personel yonetim
anlayisina sahiptir.

Denizli'deki igletmelerin ¢ogunda personel midirliigi bulunmaktadir. Cok az bir
kisminda ise personel béliimii seflik olarak orgiitlenmigtir. Buralarda g¢aliganlarin sayisi
digerlerine oranla azdir.

Isletmelerde gorev yapan orta ve iist kademedelerdeki yoneticilerin sayis, toplam
¢ahsanlarin sayisina oranla olduk¢a azdir. Bu durumdan dolay: igletmelerin merkeziyetgi
bir yapiya sahip olduklan, yetki devrini pek ger¢eklegtirmediklerini séyleyebiliriz.

Arastrdigimiz dokuz igletmenin sadece ikisinde personel boliim yoneticisinin kadro
tinvam “personel ve idari isler gefi”dir. Digerlerinde ise “personel midiiri”diir. Modern
bir finvan olan insan kaynaklar yoneticisi higbir igletmede bulunmamaktadir. Bu durum,
orgiitlerin geleneksel personel yonetimi anlayiginda olduklanim dogrular.

Personel yoneticilerinin bir kisminin orta 6gretim mezunu olmalari, bu bolime pek
onem verilmediginin bir gostergesidir. Universiteyi bitirenler ise genelde, iktisat ve maliye
mezunudur.

Personel depertmanlaninda calisan sayist oldukga azdir. Iigili bélimlerde sadece
birer yonetici bulunmakta ve biiro personelleri de kendilerine yardimc1 olmaktadirlar.
Aragtidigimiz sirketlerin ligiinde temizlik, bah¢e ve yemek gibi hizmetleri gorenler
personel yoneticisine baglanmistir. Bu hal, personel yoneticilerin isyiikiinii artirarak yeni
gelisimlere agik olmayi, aragtirmay1 ve kendilerini geligtirmelerine engel olmaktadir.

Biyityen orgiitlerin “personel yonetimi” yerine, “insan kaynaklar yonetimi”
terimini kullanmalanina, yoneticilerden bes kisi katilmakta, dort kisi de katlmamaktadir.
Personel yoneticilerinin hepsi de katilmaktadir. Ust yonetimin agirlikli ortalamas: 3.22,
personel yoneticilerinin agirhkli ortalamalan ise 4.00°dir. Ikisinin aritmatik ortalamasmi
aldigimizda 3.61 g¢ikmaktadir. Bu ise, biyiiyen orgiitlerin insan kaynaklan yénetimi
terimini kullandiklarini dogrular.
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Anket kapsaminda bulunan igletmelerde bulunan personel midiirlerinin  %66'si
genel midire, % 33'i genel miidiir yardimcisina baghdir. Diger fonksiyonel bolimlerle
esit konuma sahip olmalar1 nedeniyle hipotezimizde belirttiimiz, personel boliminiin
organizasyon semasindaki yerinin diger fonksiyonel boliimlerin tizerinde olmasi, testimiz
sonucuna gore dogrulanmamugtir.Bu igletmelerde personel boliimleri, diger bolumlerle
ayn1 konuma sahiptir

Personel/insan kaynaklan yéneticisi gorevlerini yerine getirirken bilimsel metodlan
kullanmasina iligkin diisiinceye herkesin katiimasma kargilik, bu sadece dustince bazinda
kalmaktadir. Uygulamada bilimsel metodlan personel boliimlerinin  kullandiklarm
sOylemek miimkiin degildir.

Personel birimlerinin, personelin igletmeyle iligkilerini diizenlemesine ve galisaniarin
stratejik yonetimdeki rolint irdelemesine tiim isletmelerin ist yoneticilerinin katiimast,
gelisimlere agik olduklarimn belirtisidir. Bu igletmelerde stratejik yonetim teknigi
uygulanmamasina ragmen yetkili kisilerin bunun gerekliliginin farkina varmalan, ileriki
zamanlarda bu teknigi uygulamaya koyabilmeyi diiginmeleri yeniliklere a¢ik olduklarnimn
sinyalini vermektedir.

Insan kaynaklan yonetiminin gelecege yonelik bir yaklagimi benimsemesine iligkin
diistincelerini ifade eden yoneticilerin hepsi bu fikre katilarak insan kaynaklar bolimiiniin
cesiti amaglar igin planlama yapmasi gerektifini kabul etmeleri, ileriki yillarda veya
aylarda insan kaynaklan planlamasina gidebileceklerinin bir gostergesidir.

Denizli ilinin 6nde gelen sirketlerin personel boliimlerinin yaptiklar igler; Ucret-
Tahakkuk, Sigorta-Emeklilik, Devam Kontrolii ve Sicil Dosyalarinin tutulmasidir. Bunlar
geleneksel anlamdaki personel yonetimi fonksiyonlandir. Bu isletmelerde ¢aliganlaninnin
verimlilifin arttirici, tatmini yitkseltici, ig¢i-igveren refahim yiikseltici ¢aligmalar yapma-
maktadir.

Persone yoneticiler isletmenin hedeflerine ulagmasi amaciyla isgorenlerin hangi
dogrultuda caligmalarim gosteren personel politikalarini {ist yonetime Onermemektedir.
Ust yonetim, kendisinin belirledi@i politikalann uygulanmasini istemektedir. Tepe
yoneticileri personel yoneticilerinin kendilerine bir politika dnermesi durumunda bunu
degerlendireceklerdir. Bu durumdan anlagilacaft gibt personel bolimleri {ist yonetmin
gerisinde kalmaktadir.
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Yeni bir yaklagim olan insan kaynaklan yonetiminin kapsammda bulunan modern
tekniklerden bazilarinin igyerlerinde uygulanip uygulanmadigini aragtirdiimizda, segenek
olarak sundugumuz Orgiit Gelistirme Programlan, Stratejik insan Kaynaklar Planlamasi,
Amaglara Gore Yonetim, Is Tasanmu ve Tutum Arastirmalan higbir isletme tarafindan
uygulanmamaktadir. Isgorenlerin yonetime katthmim saglama ve kalite ¢emberleri
uygulamasim bir igletme yapmaya calismaktadir. Isletmelerin i¢iinde, personel yonetimi-
nin temel iglevlerinden olan i analizleri 6nceden yapilmig fakat, bunlar yenilenmemistir.
Su anda hicbir isletmede is analizi calismasi yoktur. Ust yonetimdeki kisilerin yeniliklere
ve geligsimlere agik olmalan sadece diigiince bazindadir. Uygulamaya gegmemistir. Islet-
melerin bu tiir modern ydnetim tekniklerini uygulamalan kendilerinin kurumsallagmasini
saglayacad gibi verimliligi artirarak rekabette giiclenmelerini saglayacaktir.

Isletme yéneticileri, iggiictintin bir maliyet unsuru olarak degil, bir yatinm unsuru
olarak goriilmelerine katilmaktadirlar. Isgiiciinden daha fazla verimin elde edilmesi,
uretilen mallarin daha kaliteli olabilmesi igin insanlann ihtiyaglarmin giderilmesi, ¢aliyma

“kosullarinm iyilegtirilmesi, isgérenlere deger verici uygulamalara gidilmesini tepe y6neti-
cileri kabul etmektedirler. Bunun paralelinde uygulamalara gitmeleri is¢i ve igveren tatmi-
nini artiracaktir. '

Teori kisminda bir hipotez olarak belittigimiz ¢evre degisikliklerinin igletmeyi
etkiledifi gibi insan kaynaklann bolimiinii de etkiledidi disiincesine tim isletme
yoneticileri olumlu yanit vermiglerdir. Agirlikh ortalamaln 4.00°tiir. Bu sonuca goére,
cevre degisikliklerinin insan kaynaklari yonetimini etkilemesi hakkindaki hipotezimiz
dogrulanmugtir,

Cevresel faktorlerin hizh degismesi ve geligmesi, isletmeler i¢in ‘insan faktoriiniin
Oneminin artmasiu saglamasi Denizli'deki bu isletmeler i¢in pek s6zkonusu degildir.
Ginimiiziin temel slogam olmaya baslayan "6nce insan" kavrami, diigince bazinda
kalmus, uygulamaya gegirilememistir.

Denizli ilindeki fabrikalarin g¢evresel faktorler igersinde en fazla ekonomik
faktorlerdeki degisikliklerden etkilenmektedirler. Ekonominin durumu ve Hiikiimetin
aldigy kararlar insan kaynaklan boliminii etkilemektedir. Genel olarak igletmeler,
ekonomik canlanma donemlerinde ig¢i alirlar. Ekonomik daralma dénemlerinde ise ig¢i
¢ikanrlar. Turkiye'nin 1994 yilinda girdigi ekonomik daralma déneminde igletmeler, baz:
sikintilara girmelerine ramen biyiikk bir kismu krizi atlatabilmigtir. Sirketlerin knz
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atlatabilmelerinde en biiyiik sebebin ihracat oldugu herkesce bilinmektedir. Gergekten de
Denizli'nin Turkiye'nin ihracatinda énemli bir yeri vardir.

Politik faktorler igersinde yeralan yasalar, yonetmelikler personel boliimlerini
etkilemektedir. Ciinkii igyerleri igin yasalar bazi zorunluluklar getirmektedir. Bunlann
uygulanmamas: durumunda baz: yaptinmlar s6zkonusu olabilmektedir.

Cevresel faktorlerden 6nemli bir etkiye sahip olan teknolojik faktorler ve rakipler,
daha ziyade isletmelerin genelini etkilemektedir. Personel boliimiine bu konuda pek bir

gorev diigmemektedir. Ciinkii personel boliimleri, aragtirma yaptifimiz igletmelerde, rutin
islerle ugragsmaktadiriar.

Sirket kiiltliri, igletme tyelerinin degisik durumlarda nasil davranacaklarini belirle-
yen genel kabul gormiis ve koklii inang, tutum, beklenti ve varsayimlardan olusur. Bu ko-
nuda Denizli'deki igletmelerde bir kiiltiir olusmamugtir. Hatta diyebiliriz ki; Tirkiye gene-
linde de birgok biiyiik isletmede sirket kiiltiirii olugsmamustir. Ciinkii gecen yilki Ekono-
mik krizi gremeyen birgok bityiik igletme ¢ok zor durumlara diigmiigtiir.

Yine giinimiizde biiyiik bir 6neme sahip olmaya baglayan dogal gevrenin kirlen-
mesi Denizlide de sézkonusu olmaya baglamigtir. Organize Sanayi Bolgesinde yeralan
isletmelerin atiklanimn Menderes nehrini kirlettigi séylenmektedir. Bu konuda igletmeler
daha faaaliyete gegmemistir.insan kaynaklan boliimleri de g¢evre korumasi, gevre
temizligi konusunda herhangi bir faaliyette bulunmamaktadir. Bu konuda da isletmelerin
biran evvel yetkili kuruluslarla igbirligine giderek ¢evre ile olan 6ncelikli problemleri
¢Ozmelidirler.

Sonug olarak, insan kaynaklan yonetimi anlayigmin Denizli'deki isletmelerde ol-
madifiny, geleneksel personel yonetimi anlayisinin varoldugunu séyleyebiliriz. Ust yone-
timdeki kigiler, personel boliimlerinin yeni uygulamalan ve teknikleri onermesi
durumunda, bunlan uygulamaya koyacaklarin belirterek, en azindan diisiince bazinda ye-
niliklere agik olduklarim géstermiglerdir.

Cevresel faktorler igletmeyi etkiledigi gibi personel boliimlerini de etkilemektedir.

Tteriki yillarda Denizli'deki isletmeler yeni teknolojilere, yeni tekniklere ve yeni yonetim
tekniklerine ayak uydurarak ¢ok daha iyi konuma geleceklerdir.
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EKLER

ANKET FORMU
1) Isletmenin Ad:
Faaliyette Bulundugu Sektor
Anketi Cevaplayanin
Ad1 Soyadi
Gorev Unvam
Egitim Durumu :

2) Isletmede kag kisi ¢alismaktadir?

3) Isletmede personel/insan kaynaklan béliimii var mudir?
( ) Evet ( ) Hayir

4) Isletme kuruldugunda personel/ insan kaynaklar: birimi var miydi? (Liifen o zamanki
ismini yaziniz.)

()Evet Ismi:....oooooiimiviieiiicieeeeenne, ( ) Hayrr

5) Personel yoneticisinin kadro Ginvani nedir?

() Personel Miidiirii ( ) Personel ve Idari Isler Sefi
() Personel Memuru () Insan Kaynaklar1 Yoneticisi
( ) Diger..............

6) Personel yoneticisinin egitim durumu nedir?
() Ikokul ( ) Ortaokul ( ) Lise
( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans () Doktora

7) Personel biriminde galiganlanin sayist ne kadardir?
IsGic...on........ Biiro Personeli............... YOnetici:.......oooveeeeuenne..
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8) Biyiiyen Orgiitler, personel yonetimi yerine insan kaynaklan yonetimi terimini
kullanirlar.

( ) Kesinlikle katihyorum ( ) Katilmiyorum

( ) Katiiyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katiimiyorum

9) Personel/insan kaynaklan boliimiiniin organizasyon semasindaki yeri dier fonksiyonel
bolimlerin iizerindedir.

( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Katilmiyorum

( ) Katthyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum

10) Isletmede personel béliimiiniin 6rgiit semasindaki yeri, agafidaki segeneklerden
hangisindedir?

( ) Diger fonksiyonel béliimlerle esit bir konuma sahiptir.

( ) Fonksiyonel bélimlerin birisine baghdir. (Hangisine bagh oldugunu

( ) Genel Mudiire baglidur.
( ) Genel Mudiir Yardimcisina baghdir.
()DiBeri...ciiieeeee

11) Insan kaynaklan béliimii fonksiyonlarm yerine getirirken bilimsel metodlan kullanr.
( ) Kesinlikle katthyorum ( ) Katlmiyorum
( ) Katihiyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum

12) Isletmeler biyiiditkge personel boliimiiniin dnemi artmaktadir.
( ) Kesinlikle katiltyorum ( ) Katilmryorum
( ) Katiiyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum

13) Insan kaynaklan yonetimi, personelin isletmeyle iligkilerini ve bunun isletmenin
stratejik yonetimindeki roliinii irdeleyen ve bu konunun Oneminin st ydnetim
diizeylerinde benimsenmesinde 6n planda bir yaklagim sergiler.

( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Katilmiyorum

( ) Katihyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum

14) Insan kaynaklan yonetimi gelecege yonelik bir yaklasimu benimser ve dinamik bir
stiregtir.

( ) Kesinlikle katithyorum ( ) Katdmiyorum

( ) Katiliyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum
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15) Personel/insan kaynaklan yonetimi igyerine baghlig ve verimliligi saglamaya galigir.
( ) Kaesinlikle katihyorum ( ) Katlmiyorum
( ) Katityorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmtyorum

16) Personel/insan kaynaklan biriminde hangi alt boliimler vardir?

( ) Istihdam ( ) Egitim ( ) Ucret ve Maas
( ) Endiistri lligkileri () Guivenlik () Saglk
( ) Aragtirma ( ) Isgoren Hizmetleri ( ) Diger........

17) Isletme, insan kaynaklan bilgi sistemine sahip olmalidir.
( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Katilmiyorum
( ) Katihyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum

18) Isletmede personel/insan kaynaklan bélimii asagidaki fonksiyonlardan hangilerini
yerine getirmektedir?

( ) Planlama ( ) Degerleme- Odiillendirme
( ) Yetigtirme-Gelistirme ( ) Endistni iligkilent

( ) Koruma ve geligtirme ( ) Sigorta-Emeklilik

() Ucret-Tahakkuk ( ) Kadrolama

( ) Devam Kontrolii ( ) Odliik Isleri ( Sicil)

( )Diger:...............

19) Personel/Insan kaynaklan yoneticisi, 151et1neleﬁn hedeflerine ulagmasi amaciyla
isgorenlerin hangi dogrultuda galigmalan gerektifini gosteren persone! politikalanm st
yonetime Gnerir.

( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Katmiyorum

( ) Katiiyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinhkle katilmiyorum

20) Personel/insan kaynaklari bolimi agafidaki ¢ahgmalardan hangi/hangilerini
yapmaktadir?

( ) Tesvik ve ddiiller ( ) Egitim programlan

() Orgiit gelistirme programlan ( ) Amaglara gore yonetim

( ) Isgorenleri yonetime katthmim saglama () Is tasarim ve tutum aragtirmalari
( ) Is analizi gahgmalan () Kalite gemberleri uygulamast

( ) Stratejik planlama
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21) Isletmelerdeki isgiicine maliyeti kontrol edilemez bir maliyet unsuru olarak
bakilmamals, yatiim yapilan bir unsur olarak bakilmalidir.

( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Katilmiyorum

( ) Katihyorum ( ) Fiknim yok () Kesinlikle katilmiyorum

22) Cevresel faktorler igletmeyi etkiledigi gibi insan kaynaklar boliimiini de etkiler.
( ) Kesinlikle katiyorum ( ) Katilmiyorum
( ) Katiliyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum

23) Cevresel faktorlerdeki hizh degigiklikler ve gelismeler, isletmeler igin insan faktoriinin
Onemini arttirmugtir,

( ) Kesinlikle katiltyorum ( ) Katlmiyorum

( ) Katihyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katiimiyorum

24) Asagidaki gevresel faktorlerden hangisi yada hangileri isletmeniz i¢in daha fazla
probleme neden olmak tadir? ( Nedenini kisaca agiklayimiz.).

( ) Ekonomik faktorler ( ) Politik faktérler

( ) Teknolojik faktorler ( ) Dogal faktorler

( ) Uluslararas: faktérler ( ) Rakipler

( ) Sendikalar ( ) Toplum

U ) DT ettt et ettt et re et e raaenneans

........................................................................................................................................
........................................................................................................................................

........................................................................................................................................

25) Cevresel faktorlerdeki gelismelere uyumun saglanabilmesi i¢in insan kaynaklan
yonetimine biyiikk gorev diigmektedir.

( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Katilmiyorum

( ) Katiliyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katimiyorum

26) Bilgi, teknoloji ve iletisimdeki gelismeler, insan kaynaklarinin giderek global bir
nitelik kazanmasim saglamaktadir.
( ) Kesinlikle katiiyorum ( ) Katilmiyorum
( ) Katthyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum
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27) Personel/insan kaynaklan bolimii ¢evresel faktorlerdeki degisikliklenn gézdniinde
bulundurmak i¢in agsagdaki ¢aliymalardan hangilerini yerine getirmektedir?

( ) Aragtirma- gelistirme ( ) Egitim ve yetigtirme

( ) Sratejik insan kaynakian planlamasi ( ) Uzman kuruluglardan
faydalanma

( )Diger.....ccooe

28) Ekonominin daralma ve canlanma dénemlerinde insan kaynaklari yonetminin énemi
artmaktadir.

( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Katilmiyorum

( ) Katihiyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesiniikle katilmiyorum

29) Hizhh degismeler sebebiyle biiyiik isletmeler, calisan sayisimi azaltarak kiigiilme
politikasin izlemektedirler.

( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Katilmiyorum

( ) Katthyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katiimiyorum

30) Isletmede olugan sirket kiiltiirii igletmenin i¢ ve dig gevresinde olugan degisimlerin
anlagilmasina yardimci olur.

( ) Kesinlikle katthyorum ( ) Katlmiyorum

( ) Katihyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum

31) Insan kaynaklan yonetimi isletmedeki iggorenlerin ¢alisma kosullarmin iyilegtirilmesi
icin ¢aba sarfeder. .

( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Kattlmiyorum

( ) Katibyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum

32) Gunimiizde cevre faktorlerindeki degigiklikler, artan oranda arttif igin insan
kaynaklan yonetiminin faaliyetleri artmaktadir.

( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Katilmiyorum

( ) Katithyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum

33) Isletmede insan kaynaklan boliimii, aragtrma ve gelistirme faaliyetlerini gevresel

faktorleri gozoniinde bulundurarak yapar.

( ) Kesinlikle katiliyorum ( ) Katilmiyorum

( ) Katihiyorum ( ) Fikrim yok ( ) Kesinlikle katilmiyorum
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