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Insan Kaynaklar1 Yonetimi

* Konusu: Orgiitlerin ~ stratejilk  amaclartyla  uyumlu  orgiitteki  insan

. kaynaklarinin orgut amaclarini gerceklestirebilecek sekilde bilgi, beceri ve -

yetenege sahip olmasi ve hedeflerine ulagmalari icin calisanlarini motive

ederek onlarin is yasamlarinda daha mutlu daha uretken olabilmelerinin

saglanabilmesidir.(Bingol, 2006:5)

* Stratejik yoniiyle ise; ozIuk haklart agirlikli olarak insan kaynaklari ile ilgili
planlar, politikalar ve uygulamalar, isci-isveren iliskiler1, egitim ve gelistirme
vb. yontem, teknik ve stratejileri 6ngérmektedir.
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Insan Kaynaklart Yoénetimi Tanimi

* Insan kaynaklari yénetimi; en genis anlamiyla Srgiitiin en degerli varligi

. olan insan kaynaginin yonetimine stratejik ve kapsamli bir yaklasim getirerek,

personelin ve yonetimin ortak cikarlart uzerine kurulmustur.(Bingol, 2006:6-
/)

* Tanimmi: Orgiitte rekabetci Ustiinlik elde etmek amaciyla gerekli insan
kaynaginin saglanmasi istthdami ve gelistirilmest ile ilgili politika olusturma,
planlama, oOrgitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini yuriiten bir

disiplindir.(Yuksel,2004:8)
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ilkeleri

| * Liyakat ve Yeterlik Tkesi
* Hsitlik ilkest

* Kariyer ilkesi

*  (Guvence ilkesi

®*  Yansizlik ilkesi

° Halef yetistirme ilkesi

®  Yonetim gelistirme ilkest
*  Verimlilik Ilkesi

* Insancil Davranis Ilkesi
*  Aciklik ilkest

*  Gizlilik ilkest

*  Katilimcilik ilkesi
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Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetimi

° Insan kaynaklari yonetimi, éretitlerde en énemli destek faaliyetlerinden biri oldugu
icin, orgutlerin sectift stratejiler ile hem kurumsal ve yonetimsel stratejileri hem de

. insan kaynaklart islevi ile ilgili faaliyetlere yonelik stratejiler birbitleriyle uyumlu
olmalidir.

* Gunumuzde her turli Uretim faktorlerinin ve o6zellikle kullanilan teknolojilerin
hemen hemen benzer nitelikte olmasi nedentyle, 6rgutler arasinda farklilig1 olusturan
ve rekabet avantaj1 yaratan temel unsur; insan kaynagt ve onun sahip oldugu yetenek
ve kapasitedir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi 1slevi gunlik faaliyetlerin yerine
getittlmesinin |\ \otesinde |\ \stratejik  \\ birtt S wunsut Welarak \ida N onSplang

ctkmaktadir.(Ulgen&Mirze, 2004:293)
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Personel Yonetimi-Insan Kaynaklart Yonetimi

Personel Yonetimi Yaklagimi Insan Kaynaklar1 Yénetimi Yaklagimi

Taktik odaklidir

Kisa vadelidir ve Orgutlemenin diger
politikalara karsilik verir

alanlarindaki

Sorunlart genel bir cerceve olmaksizin ayri ayri ele alir

Calisanlarin karar almaya ¢ok az dahil olduklar1 geleneksel
calisma sekilleri olan orgitlenmelerde gorilur

Sendikalasmis 6rglitlenmelerde gorulur

Birey gruplarina ayni odulleri ve kosullart saglamaya
odaklanir

Personel fonksiyonu faaliyetlerinin (ise alim, se¢me, egitim
vb.) hepsinde uzmanlasmaya calisir.

Stratejik odaklidir

Uzun vadelidir ve orgutlenmenin diger alanlarindaki
politikalarini yonlendirir.

Sorunlart oOrgitlemenin yararina olan agitk bir bicimde
tanimlanmis ve tim orgutle iliskili bir cerceve yerlestirir.

Calisanlar karar almaya dahil etmenin Onemi tzerinde
durulur

Bireysel, bagimsiz anlagsmalari tesvik eder ve sendikanin
tzerinde az durulur.

Minferit sozlesmeler ile tcret ve odul sistemlerine
odaklanir,

Daha c¢ok politika gelistirmek, planlama ve izlemeye
odaklanmak ve personel fonksiyonu faaliyetlerini bolim

yoneticilerine birakmaya calisir.
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Insan Kaynaklart Yonetimi Stratejisi

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Faaliyetleri Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Ciktilar
Tedarik ve Secim Baglilik |
Gelistirme Kalite |
Odiil ve motivasyon Esneklik
Degerlendirme Uyum
Katilim Yetkinlik
Guvenlik Maliyet Etkililigi
Terfi Is tatmini
Nakil Performans
Isten ayrilma Glven
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Insan Kaynaklar: Yonetiminin Amaclari

* Insan kaynaklar1 yonetiminin ana hedefi; calisanlarin yaratict katkilarini

ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayistyla artirmak, orguitin stratejik amaclarinin
. gerceklesmesini desteklemektir. (Mathis&Jackson,1997:5)

* Insan kaynaklarinin evrensel amaglar ise; topluma, 6rgiite, isleve ve kisisel
amaclara yonelik olup butin bunlar orgutteki verimliligi destekleyecek,
calisma yasaminin kalitesine katki saglayacak ve rekabet ustunlugi firsati

doguracaktir. (Bing6l,2006:14-15)
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Insan Kaynaklart Departmani ve Yetki Iliskisi

* Insan kaynaklari yoneticileri, diger birimlere ihtiyac duyuldugunda Sneri ve
tavsiye verme yetkisine (kurmay yetki) ve belirtilmis kosullarda nihai karar
almak icin uzmanlara verilmis yetkiye sahiptir. (fonksiyonel yetki)
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Insan Kaynaklar1 Yénetici ve Rolleri !

* Stratejik ortak rolii: (Deger yaratmayan insan kaynagindan vazgecebilme)

* Yénetsel uzmanlik rolii: ( Insan kaynaklari faaliyetlerinin etkin yonetimi)

* Calisan1 destekleme rolii: (Calisanlart motive edebilme)

* Degisim ajani rolii: (Degisimi yonetebilecek, problem ¢6zme becerilerine
sahip olabilme)
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Insan Kaynaklart Yonetimi-Cevre . DIS CEVRE

TOPLUM&MUSTERILER&SENDIKALAR \

16
CEVRE

HISSEDARLAR&YASAL
DUZENLEMELER

Strateji&Misyon Politikalar&Toplu is s6zlesmeleri

Insan Kaynaklar1
Yonetimi

Orgtit kiiltiirii&iist yonetimin
tutumu

Is gorenler

EKONOMIK KOSULLAR&RAKIPLER

\ TEKNOLOJI&ISGUCU
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Is Analizi ve Is Tasarimi

* Is Analizi: Islerin ekonomik ve en kisa siirede yerine getirilmesi icin o isle

. ilgili bilgilerin sistemli olarak toplanip analiz edilme surecidir.

® Personelin secimi, ucretlendirme, is degerlemesi, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirmesi vb. sureclerin uygulanmasinda insan
kaynaklarinin alt yapisini olusturan 1s analizi ile elde edilen veriler kullanilir.

* Is tasartmu: Calisanlar acisindan isin daha fazla anlam ifade edecek sekilde
tatmin edici bir hale gelmesi ve bunun icin isin yapisal niteliklerinde degisim
yaratan duzenlemelerdir.
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Is Tasarimi Yaklasimlari

Is basitlestirme: (Isin en kiigiik parcalara ayrilarak yapilmasi)

Is genigletme: (Calisanin tek goérev yerine birden fazla gérevi yapmasi)
Is zenginlegtirme: (Calisanin yetki ve sorumluluklarinin artirilmasi)

Is rotasyonu: (Isle ilgili diger faaliyet ya da gorevlere gecisi)

Kalite kontrol ¢emberleri: (calisanlarin ticret disindaki tim konularda ortak
hareket etmest)

Ekibe dayali ig dizayni1 : (Hedefler1 belli ve 1y1 egitilmis calisma gruplarinin
kurulmast)
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Insan Kaynaklar1 Planlamast

Bugunden gelecekte ne kadar sayida ve nitelikte calisana ihtiyac duyulacagini ve

bu  ihtiyactn  hangi  dereceye kadar  karsilanabilecegini  ifade
eder(Mathis&Jackson,1997:38)

Optimum duzeyde eleman istthdam etmek ve calisanlardan azami derecede
yararlanmak insan kaynaklarinin ana amaclarini olusturur.
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Insan Kaynaklar: Planlama Déngiist

Mevcut 1sgiicini
/ degerlendirme

Dogru zamanda dogru
yerde, dogru insanlar

Ileride ihtiyac duyulacak is
gicuni planlama

7/

\

Acik veya fazlalik
alanlarint
belirleme
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Insan Kaynaklart Planlamada Kullanillan Araclar

* Ig giicii beceri envanterleri: Her bir calisganin niteliklerinin ayt ayri

degerlendirilmesidir.
. * Ig giicii devir hizt: Belirli bir donem icerisinde calisanlarin giris ve
ctkislarinin oranini gosterir.
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Calisan bulma, secme ve yerlestirme

Is ilgililigi (Job relatedness): Tiim istthdam kararlarinin bir pozisyonun
gerekliliklerine dayali olmasint yani ise alim, degerlendirme, terfi ve 6dullendirmede
kullanilan kriterlerin dogrudan isle ilgili olmasint gerektirmektedir.

Caligan tedariki: Yeni acilan veya bosalan pozisyonlara adaylarit bulmak icin yapilan
faaliyetlerdir.

Secme siireci: lhtiyaca gore basvuran adaylarin bir dizi faaliyet sonucunda secim
yapilmasidur.

Bagvuru formu(cv),6zge¢misler: Basvuru sahibinin kisisel bilgileri, gecmisi,
egitimi ve deneyimini gosteren standart formlardir.
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Calisan bulma, secme ve yerlestirme 11

° Eleme Miilakatlari: Miulakat; planlanmis, yuz yuze ve sozlu iliskiyl

. gerektiren, farkli degisken roller ile nesnel ve 6znel bilgi edinmek tzere soru

ve cevap yontemini uygulayan ve ciddi bir amact olan bir ara¢ olarak

tanimlanir.(Gurer, 1990:9)

* Yetenek ve Yeterlik testleri: Isle ilgili daha iyi performans sergileyeceginin
anlasilmasina imkan veren testlerdir.

°* Fiziki sinavlar ve testler: Isin niteligine gbre alinacak kisinin ise
uygunlugunu test eden uygulamalardir
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Eoitim ve Gelistirme

Egitim: Isle ilgili yetkinliklerin calisanlar tarafindan 6grenilmesini kolaylastirmada  6rgiit
tarafindan planlanmis cabay: ifade etmektedir.

Gelistirme: Kiside bulunan ancak aciga cikarilmamis beceri ve yeteneklerin ortaya cikarilmasini
ve degistirilmesini saglar(Artan, 1976:18)

Yetigtirme: Daha cok 1se yeni giren personele isin yapilmas: sirasinda gerekli olan yeteneklerin
kazandirilmast i¢in yurutulen egitim faaliyetleridir.

Oryantasyon(Ise aligtirma): Ise kabul edilen kisinin ise ve 6rgiite uyumunu saglayacak alistirma
faaliyetleridir.

Is baginda egitimler: Ciraklik egitimi, stajyerlik, is rotasyonu vb.

Is dig1 egitimler: Konferanslar, sinif egitimleri, vaka calismalari, duyarlilik egitimleri, 6zel okuma
parcalari vb.
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e O e S e

Egitim 1le Gelistirme Farki

I N

Odak Noktasi Bugtin Gelecek

Is Tecriibelerinin Kullanimi Dusuk Yiksek

Amag Simdiki Is icin Hazirlanma Degisiklikler Icin Hazirlanma
Katilim Gerekli Gonulla
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Kartyer Yonetimi ve Planlamast

* Kariyer: Belirli bir meslekte gelismey1 ve hiyerarsik olarak strekli yukselmey1
ifade eder. Baska bir ifadeyle kartyer; calisanlarin is yasamlart suresince
yaptiklari isleri, 1s yasamindaki gelisme ve ilerlemelert anlatir.
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Kariyer Ile Ilgili Baz1 Temel Kavramlar

Kartyer
Kavramlart

5
Kartyer Kartyer
Boyutlar: | CUnib N
_ Kararl
Igsel Boyut o kariyer kalib1
Geleneksel
Dissal Boyut == kariyer kalibt

| Kararsiz
kariyer kalib1

. Coklu
kariyer kalib1

Kartyer
Haritast

Sl
| b T g

Kariyer
Patikast

23.10.2018 22

T ——————



Kartyer Kavramlari

* Kariyer boyutlar:
* Igsel Boyut: Orgiitteki gelismenin subjektif boyutunu icermektedir
* Diussal Boyut: Bireyin orgtit icindeki gercek durumunu ele alir(objektif boyut)

* Kariyer kaliplari: Bireyin calisma yasami boyunca gosterdigi is ve kariyer davranislart olarak
ifade edilir
* Kararl Kariyer kalib1: Ayni 1s1 yapan bireylerin gosterdigi kariyer kalibi
*  Geleneksel Kariyer kalibt: Ilk isler (part-time isler ya da stajlar)
* Kararsiz Kartyer kalibi: Bireylerin kartyer degisiklikleri (geleneksel-kararli-deneme )

* (Coklu Kariyer kalibr: Birey bir denemeden diger deneme isine gecer ve bir iste uzun stire kalamaz
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Kartyer Kavramlart 11

° Kariyer Platosu: Hiyerarsik olarak yukselme olasiiginin dusik oldugu

kariyer noktast
. ° Kariyer Haritasi: Bir kurum icinde bir isten digerine ilerleyebilmenin
yollarint belirlemek tizere kullanilmaktadir.
* Kariyer Patikas1: Ulasilmak istenen kariyer amact gerceklestirmede izlenen

pozisyonlar1 ifade etmektedir. (Genel mudir olmak icin uluslar arast bir
deneyimden gecmesi vb.)
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Kartyer Yonetimi

* Ilgi alanlarini, degerlerini, giiclii ve zayif yonlerini belirledikleri

* Organizasyon icindeki is firsatlart hakkinda bilgi edindikleri
* Kariyer hedeflerini belirledikleri

® Bu hedeflerini de gerceklestirmek icin faaliyet planlart hazirladiklart bir sureg
olarak tanimlanabilir,
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Orgiitsel Kariyer Gelistirme Modeli =

Kariyer Gelistirme

|
Kariyer Planlama

Alt Surecler
Tedarik ve Secim

Insan kaynagi tahsisi

Dege"rlenmC ve
Olcme

Egitim ve Gelistirme
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Geleneksel Kariyer ile Cok Yonlu Kartyerin _
g Karsilastirilmast o

E—T— T~

Hedef Terfi, Maas Zammi Psikolojik Tatmin L
. Psikolojik anlasma Is giivencesi Esneklik icin ise yararlilik .
Yer degistirme Dikey Yatay
Yoénetim sorumlulugu Orgiit Personel
Model Dogrusal ve uzman Sarmal ve gecicl
Uzmanlhk Nasil bil Nasil 6gren
Gelisme Bicimsel egitime asir1 giiven liskiler ve is tecriibelerine daha
cok gliven
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Performans Degerlendirme

Performans Degerlendirme: Bir calisanin basarisinin 6nceden belirlenmis
is gerekliliklerine ve standartlarina gore degerlendirme strecidir.

Performans: Calisanin gelistirilmesi amactyla glclu ve zayif yonlerinin
belirlenerek egitilmesi ve vyeteneklerinin artirilmasina yonelik eylemlert
kapsayan ve bunun icin de bir yoneticinin astinin basarisini belli periyotlar
icinde gozden gecirdigi ve bunu, bir degerlendirme gorismesi yardimiyla astt

ile tartisabildigt bir surectir. (Uyarligil, 2008:1)
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Performans Degerlendirme Yapacak Taraflar

® Degerlendirmenin ilk st amir tarafindan yapilmasi

* Kisinin kendini degerlendirmest

® Degerlendirmenin 1s arkadaslari taratindan yapilmast
® Degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasi

* Degerlendirmenin muster1 tarafindan yapilmasi
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Is Degerlendirme ve Ucret Yénetimi

* Is Degerlendirme: Islerin nitelik ve gereklerinin her bir iste bulunan ustalik(beceri), caba,
sorumluluk ve is kosullari acisindan 6nem derecelerinin belirlenmesidir

Ucret: Bedensel veya zihinsel emege tretim faaliyetleri karsiligt olarak 6denen bir bedeldir.
Psikolojik acidan tucret ise; basart elde etme duygusunun sembolik aracidur.

* Ucret; calisan ile isveren arasindaki aligveris iliskisini ortaya koyan bir olgudur. Sézii gecen bu
alisveris dort norma gore sekillenir:

° Karmaksimizasyonu: Her iki taraf karint maksimize etmek ister
* Adalet: Odiiller saglanan katkiya denk olmalidir
* Esitlik: Goreli katkilarina bakilmaksizin tim taraflarin esit olarak 6dillendirilmesini 6ngorir

* [Ihtiyag: Ucretin calisanina gore degil, ihtiyacina gére dagitilmasint ifade eder.
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Ucret Bilesenleri

Temel Ucret: Garanti edilmis kok ticreti ifade eder
Degisken ticret: Performansa dayalt ve orglite katkiya gore verilen ticret
Ek yarar ve sosyal yardimlar: Es ve cocuk yardimi vb.

Asgari tucret: Bir kisinin gida, konut, giyim, saglk, ulasim ve kultiir vb. zorunlu ihtiyaclar karsilamaya
yetecek tcrete denit.

Zaman esasl ticret: Saat, giin, hafta, aylik veya yillik olarak 6denir.
Parca basina ticret: Gozetimin iyl olmadigt durumlarda kullanilir.

Gotiirti ticret sistemi:  Calisanlarin ayrt ayrt yaptiklan isin belitlenmesinin zor oldugu durumlarda
kullanilir.(miiteahhitlik vb. islerde)

Genis Band Sistemi: Cok sayida isin az ve genis araliklardaki bandlar icinde toplamayi ifade eder.
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Insan Kavnaklari Bilei Sistemi

ISLEVLER TEMEL FAALIYETLER

Stratejik Buttinlesme Ust yonetiminin uzun dénemli insan kaynaklart planlamast
yapmasina yardimct olmak icin kullanilir

Personel Gelistirme Calisanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmek
Iletisim ve Biitinlesme Orgiit ici iletisim destegi ve degisimi iceren farkli 6rgiitsel
aktivitelerin koordinasyonu
. Kayitlar ve Itaat Orgiitsel bilgiyi yonetmek ve idari itaati saglamak .
Insan kaynaklari analizi Insan kaynaklart ihtiyacinin derlenmesi ve teshisinde

yararlanilan sturekli bir aractir.

Bilgi yonetimi Yararli insan kaynaklari ihtiyaclarini degerlendirmek igin
uzun donemli planlamada kullanilir

Ongoriimleme ve Planlama Gelecekteki  oOrguitsel insan  kaynaklari  ihtiyaclaring
degerlendirmek icin uzun dénemli planlamada kullanilir.

Orgiitsel vizyon Insan kaynaklart bilgi sistemi faktorlerini pozitif 6rgiitsel

ciktilar icin yonlendirir ve buttinlestirit,; 0 .
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