QOFCoOMITr
UNITE 6
Insan Kaynaklar: Yonetimi Fonksiyonu

Insan Kaynaklar: Yénetiminin Amaci ve Kapsami

Insan kaynaklari yénetimi, 6rgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda uygun insan kaynagini
ekonomik olarak temin etme, egitme ve gelistirme, performansini degerlendirme,
kariyerini planlama ve licretini belirlemeye yonelik faaliyetleri icermektedir.

e istihdam
rine

Amact ise, nitelikli yetenekli calisanlari isletmeye ¢ekebilmek ve uygun g
edebilmek, yaptiklari iste verimli olabilmek icin egitmek, daha sonraki go
hazirlanabilmeleri i¢in gelistirmek ve isgiicii stirekliligini saglayabilmektir.

Insan kaynaklarinin en énemli unsuru, insan sermayesi olarak lar e%neklerini,
beceri ve deneyimlerinin tamami olarak tanimlanir ve yénetim k mi dort bashk
altinda toplanabilir:

 Insan kaynaklar1 yonetiminin altyapisy, is anali#i, 1s t e gerekleri, is etiidi
olarak her faaliyette gerek duyulacak galismal

 Insan kaynaklar yénetiminin idari sami, ¢ali n hukuki ve yasal
bakimindan yapilacak zorunlu u ve g*smalarl igerir,

e Insan kaynaklari yonetimini my, is gucu planlamasi, is goren temini,
egitimi ve gelistirilmesi, ticret

 Insan kaynaklar1 yonetimini
motivasyon, liderlik, is

Insan Kaynaklari

o Is analiziggoreyi 1, pozisyonun orgiit semasindaki yeri, uzmanlik, is gérenin
i lulugu, calisma kosullar ile ilgili bilgileri kapsamaktadir. Clinkd,
1n gercekei, objektif, gercek performans degerlemesi, ticretlerin
lizenlemeler, is giivenligi, is saghg1 icin son derece gereklidir.

ri, is tatmini i¢in is gorende bulunmasi gereken 6zelliklerdir. Bunlar

n'egitim diizeyi, bonservisleri, yabanci dil bilgisi ve diger is ile ilgili bilgileri

tedir.

o Yetkinlikler, is gérenin tutumlari, yetenekleri ve davranislaridir. Bunlar basarma
icguidiisy, inisiyatif kullanma, risk olma, bilgiyi kullanma, gti¢lt iliskiler kurma ve
diizenli calisma gibi yonetsel, bilissel ve kisisel yeteneklerdir. Ciinkii is goren, bir
isletmenin soyut varliklaridir ve isletmeye katma deger saglayabilecek

Entelektiiel sermaye kavramini olusturmaktadir.
e [stanimy,

o Isetidi,
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o Isolciimi,
o Isdizayn,

Gérev; amaci, nasil ve ne zaman, nerede ve kim tarafindan yapilacagi saptanmis
faaliyetlerdir.

Pozisyon; 6rgiit semasinda 6nceden belirlenmis bir yer dogrultusunda gorevin is goérene
yuklenmesidir.

Meslek ya da uzmanlik, birlikte gruplanabilecek 6zelliklere sahip gorevlerden olusan islerin
biitiintdiir.

Is; is gorene yapilmasi icin verilen sorumlulugunu tasidig gorevler biitiinddur.

e Yonetsel yetkinlikler
o Biligsel yetkinlikler
o Kisisel etkinlige yonelik et larak siiflandirilabilir.

Is tanimu; is analiziyle toplanan bil%' in sistematik ve detayl olarak yaziya dokiilmesini
ifade eder.

Is etiidii, temel

olarak adlandirilan bir siirecten olusur.

Ergonomi; ¢alisma diizeyi anlamina gelir ve

o Insanalile
e Ekonomik dlciit olarak 2 boyutta incelenir.

Metot etiidii ise ¢alisanlarin katma deger liretimini gerceklestirirken yaptiklar: her

hareketin verimli ve etkili olarak ger¢ceklesmesini saglayan ve bu amacla hareketleri dl¢ciip
tanimlayan bir dizi calismadan olugsmaktadir.
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Is 6l¢timii nitelikli bir is gorenin belirli bir isi, standart calisma hiziyla yapmasi gereken
zamani saptayabilmek amaciyla gerceklestirilen calismadir. Is 6lgiimiinde genellikle;

e Zaman etidy,
e Tempo takdiri ve
« Is 6rneklemesi gibi yontemler kullanilir.

Is dizayni calismalari ise calisanlarin siirekli ayni isi yapmalar1 nedeniyle ortaya ¢ikan
verimlilik ve etkinlik kayiplarinin éniine ge¢meye iliskin ¢alismalardir. is dizaynini
destekleyen uygulamalar ise sunlardir:

 Isbasitlestirme,

o Is genisletme,

o Iszenginlestirme,

o Is goreni giiclendirme,

o Isrotasyonu. ®

insan Kaynaklar: Yénetiminin Idari Ka

Insan kaynaklar1 yénetimin idari kapsami sosyal taraflarin klarinin diizenlemesi
konusundaki uygulamalarini icermektedir. Bmbagla ;

o Is goren saghgi, calisanlarin bedense lve ‘syal durumunun uygun olmasi,

o s giivenligi, is yerindeki mes
azarlatilmasidir. Clinki
dogrusal iligkilidir ve is

n ve is glivensizliklerinin
rmansl is goren saghgi ve is giivenligi ile
arttirici bir etkindir.

elifii olusturur ve sosyal barisin saglanmasina 6nciilik
pma kiiltiirtini gelistirir.

ynetimi, is veren ile is géren arasindaki uyusmazliklardir. Bu sorunlar

ez ise, is iliskilerinin verimliligi arttirici etkeni vardir. Yakinma ve sikayet
olarak yazili ve sozlii belirtilen hognutsuzluk halidir. Verilen sozlerin tutulmas;,
calisma kosullarinin ¢ignenmesi veya haklarin verilmemesi gibi konulardir.

o Disiplin yonetmeligi gibi konular insan kaynaklar1 yonetiminin idari kapsami
cercevesinde ele alinmaktadir.

Endiistri iliskileri: Endiistri iliskileri kavrami; sosyal taraflar arasindaki istihdam
iligkilerini yonlendiren ve yoneten yasalar, degerler, ilkeler, normlar, érgiitlenmeler ve
uygulamalarin ¢ok yonlii etkilesimi dogrultusunda is goérenlerin ¢alisma ve istihdam
kosullarinin belirlendigi bir sistemi anlatmaktadir.
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Bu sistemde;

o is gorenler ve sendikalar,
o I[sveren ve sendikalari,
e Diizenleyici hakem ve isveren olarak ti¢lii bir sacayagi mevcuttur.

Birlikte is yapma, sosyal diyalog, isletmeyi koruma ve kollama, is goreni kollama, ise alma
ve ¢alisma streclerinde ayrimciliga son verilmesinin desteklenmesi ve is gérenlerin
orgitlenerek yonetime katilmasi ilkeleri de ayni zamanda insan kaynaklariyla da yakindan
iliskilidir.

insan Kaynaklar: Yonetiminin Teknik Kapsami

Insan kaynaklarinin yénetimini teknik kapsaminda tizerinde durulmasi gerek onemli
konu insan kaynaklarinin planlamasidir. 'S

Insan kaynaklari planlamasi siireci dort asamadan olusmaktadi

1. Insan kaynaklar bilgi sistemi, insan giiciiniin niceli @ elik*0larak tiim bilgilerin
yer aldig1 devamli giincellenen veri tabani sistémi.

2. Insan kaynaklari planlama analiz yén

0. Insan glicl envanterleri, ola

leri,

is goren ighz1, ise devamsizlik oranlari,
ibifbilgilekdir.

» Insan gucu gengle w

medeni durum} bi bilgiler,
= Insan giici eti, kisisel ozellikler, egitim, deneyim, kidem,
yabanci dil\bilgisi, k seminerler gibi bilgilerdir.
1. Is géren devir hizi, pelirli bir donemde ¢alisanlarin isten ayrilma

yuzdesidir.
. Ise devamsi

e Secme,
e Isealmave
e Yerlestirme asamalari baslar.

Is goren temin kaynaklari;

o Ickaynaklar ve
e Dis kaynaklar olarak ikiye ayrilir.
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Adaylarin degerlendirilmesinde kullanilan yontemler ise;

e Gorusmeler, ki adaylarin kisilik 6zelliklerinin saptanmasini amaglar, adayin bilgisini
olcer, adayin sosyal iliskilerini degerlendirebilir.

o Testler, bunlar bedensel, basari él¢en ve psikolojik testlerdir,

o Belgeler, en 6nemli belge referanstir.

Is Teklifi ve Ise Yerlestirme

s teklif edilen kisiden istenilen belgelerin yaninda, alacag iicretler, yan 6demeler, ¢alisma
kosullar1 gibi bilgiler verilir ve is yasasi cer¢evesinde ‘belirli stireli yada siiresiztizmet
sozlesmesi’ ve ‘taahhiitname’ imzalatilabilir. Daha sonra ¢alisana oryant
verilir.

elerin ril1
ti® isi daha
su alt

Egitim ve gelistirme de teknik kapsamda yer alan ve giiniimiizde i
olmasinda etkili olan ¢ok 6nemli bir unsurdur. Egitimi amaci, is gé
performansh ve daha basarili yapabilmesini saglamaktir. Egiti
basliklar altinda toplanabilir:

1. Egitimin amac ve ilkeleri,
2. Egitim streci,
0. Egitim ihtiyacinin analizi, mey@tit durum iden yapilanma, teknolojik
veya stratejik degisimler ne istenile rum arasindaki fark,
1. Egitimin igeriginin tasag ac ger& ve egitim tarihinin tespiti,
2. Egitimin gerceklestiri S tetik veya isitsel
3. Sonuglarin degerlendi exdiizeyde degisiklik oldugunu,
3. Egitim ve gelistirme y0
0. Isbasinda egitim
1. Is disinda egitim yo
seklindedir.

allsma ortaminda isi 6grenme,
isletme disi, bilgi, beceri ve yetenek egitim artisi

rlr&oplam katma deger uiretimine katkilarini artirarak
11 yiikseltmeyi amaglayan stratejik bir yonetim

Performans yéneti.
isletmenin kurum

in amaci, ¢alisanin performansi hakkinda sistematik bilgi
anlarin somut hedefleri ve is tanimlar1 performans degerlendirmesi

Is gorén hakkinda dogru bilgiler elde etmeye, iicretinin yiikseltilmesi veya isine son
verilmesi diisiincesini olusturacak diistinceler,

o Kurumsal performansi arttiracak stratejiler ve yonetim uygulamalari gelistirmek,

e Verimli ve etkin is yapma gelenegi yerlestirme

Performans degerleme, bir cok meslek calisanin daha ¢ok gelir elde etmesi, sendikalasma
oranin azalmasi, uzmanlagsmanin artmasi, otomasyonun yayginlasmasi, ¢alisma

kosullarinin degismesi ve kiiresellesmenin artmasindan dolay1 6nemi artmaktadir.

Performans degerlemenin diger amaclari;
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e Performans standartlarini gelistirmek,

o Isletme yonetimini ve calisan1 kendi performansiyla ilgili bilgilendirmek,

e (Calisandan beklenenleri acik ve net olarak anlatabilmek,

o Isletmenin amaclar1 dogrultusunda bireysel performans hedeflerinin belirlenmesi
olarak siralanabilir.

Performans degerleme yontemleri sunlardir:
e Geleneksel performans degerleme yontemleri, list'iin ast’1 incelemesi,

e Gilincel performans degerlendirme yontemleri, karma performans degerlemeleri, is
gorenin yetkinliklerini anlamak, gii¢clii ve gelismesi gereken yonleri beli

Burada ele alinmasi gereken 6nemli bir unsurda is degerlemesi dir. Sagh iru
sisteminin kurulabilmesi i¢in kullanilan bir yéntemdir.

Is degerlemesi, isletmedeki her bir isin analizinden ve taniminda a radiger islere
oranla 6nem ve gli¢liik derecesinin guvenilir olarak saptanma alipan s@nuglar
dogrultusunda adil bir iicret yapisinin olusturulmasi siirecidi

Is degerlemesi, isletmenin calisanlari ya da isletme d1 a lar tarafindan
yapilabilir. Ancak nesnelligin saglanabilmesi ve daha Kisa st onuc alinabilmesi
acisindan isletme disindan uzmanlar tarafinéan yapil nimddaha uygun olacagi
degerlendirilmektedir. .

iyi ve ayrintili olarak belirlenmesidir. is

Burada 6nemli olan amaglarinin ve i
degerlenmesinde etkili olan etkenle

e Beceri etkeni, bilgi, dene
e (Caba etkeni ise, fiziksel ve
e Sorumluluk etkeni,
e (Calisma kosullarget

reken ¢abay1 gostermesi,
cak problemlerde sorumlu olmak,

sunlardir:

ontemler
1ralama yontemi
iflandirma ya da derecelendirme yontemi
2. | yOntemler
o ¥ Faktor karsilastirma yontemi
o Puan yontemi

Ucret yénetimi de bu kapsamda incelenen ve énemli olan diger bir faktérdiir. Maddi boyut
olarak, kok ticret, temel ticret ve maddi olmayan ticret olarak, sosyal tlicret, lojman, kres,
saglik sigortasi gibi boyutlar1 mevcuttur.

Ucret yonetiminin amaglari;

e Mevcutis gorenleri elde tutma,
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o Nitelikli is gorenleri cekme,
¢ Tatminkar ve motive edici olma,
o Verimlilik ve etkinlik artisi saglamadir.

Ucretin yapisi ve iicret politikalari da ézellikle iizerinde dikkatlice durulmas: gereken
konulardandir. Ucretin yapisini olustururken ve iicret politikalarini yiiriitiirken
isletmelerin basarili olmasi onlarin pazarda da basar1 olmasini saglayacaktir.

Ucret yapisini olustururken goz éniinde bulundurulmasi gereken unsurlar sunlardir:

o Isin yarattifi katma deger ne kadar fazlaysa, 6denen iicret o kadar yiikselolmahdir.
Buda daha fazla mesleki bilgi, deneyim ve beceri sahibi olmaktir.

e (Calisanla ¢alismayan birbirinden ayrilmalidir, yoksa ¢calisanlar da ma
yapilir. Dikkatli ve tiretken olan ¢alisandan dikkatsiz ve daha etkisiz i n
ayirmak gerekir.

e (Cari piyasa ticretleri dogrultusunda bir ticret 6denmelidir,

Ucret politikalarinin uygulanmasinda dikkat edilmesi gere i is&sunlardir:

o Esitlik ilkesi, esit ise esit licret,

e Dengeli ticret ilkesi, licret yasam kalitesini disirmem cak sabit maliyetleri
arttirmamal,

e Yiikselme (terfi) ile orantili ticret il
dogrultusunda ticretlendirilme

anin a yetki ve sorumluluklari
birlik saglanmasi,
degerlemesine gore lic

o Cari Ucrete uygunluk ilk
belirlemek.

is miktarina gore gunluk ticret
tnlik ticret
t sistemleri
iin temelli 6zendirici licret sistemleri
= Parca basi ticret sistemi
= Akort licret sistemi
1. Primli ticret sistemleri
= Tek faktorli primli ticret sistemi
= Cok faktorli primli licret sistemi

Bu baslik altinda incelenen son unsur ise kariyer yonetimi dir. Kariyer yapma olanagi
saglayan bir isletmede ¢alismak; maddi tatminin yani sira, yetki ve sorumluluk artislar
(terfiler) dogrultusunda yapilan isin igeriginin siirekli zenginlesmesi nedeniyle manevi
tatmin de saglamaktadir.
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Kariyerde siireklilik 6nemlidir. Calisma yasami boyunca elde edilen tiim bilgi ve
deneyimleri kapsar. Hem ge¢mis hem de gelecekle ilgilidir. Kariyer yonetiminde is gérenin
kariyer talebiyle isletmenin kariyer arzinin kesismesi gerekmektedir.

Kariyer planlamasinin amaglari:

o Isletmenin insan kaynaginin daha verimli kullanilmasj,

o Isletme yonetimiyle yoneticiler arasindaki iletisimin giiclendirilmesi,

e Yiikselme beklentisinin karsilanmasi dogrultusunda yoneticilerin is tatmininin ve
isletmeye bagliliklarinin saglanmas;,

o Ust diizey yoneticilerin i¢c kaynaktan temin edilmesi nedeniyle is giicii giderlerinde
optimizasyon,

e Performans degerlemesinin nesnel 6l¢iitler dogrultusunda yapilm

o Egitim ve gelistirme ihtiyacinin daha akilci belirlenmesi olarak siralanahilir.

Kariyer planlamasi ve yonetimi birbirinden farkli kavramlardir.
yonetim ise planlamanin orgiitle biitiinlesmesini saglayan bir
yonetimin gerekleri ve unsurlari isletmeler tarafindan titizli

iyer
si gerekmektedir.

Kariyer gelistirme de istenilen noktaya gelmek icin is : i tarafindan
gerceklestirilen tiim faaliyetleri kapsar.

Kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme a alag soyle anabilir:

e Kendini tanima ve uzmanlasa€ag samasi, zayif ve giiclii yonlerini anlama,
e Uzmanlasma asamasi, beklen 2SMESi,

e Orta kariyer asamasi, k re am edip etmemesinin karari,

o UstKkariyer asamasi.
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