Insan Kaynaklari
Yonetimi

o Ulkemizde, bazi giinliik gazetelerin cikarmaya basladiklart insan kaynaklar:
eklerinin amacini bic diistindiintiz mii?

e [Insan kaynaklar: yoneticiligi meslegi, neden giiniimiiziin en popiiler ve saygin
meslekleri arasinda yer almaya baslamistir?

e Personel yonetimi ile insan kaynaklar, yonetimi (IKY) arasinda, belirgin bir
Jark var midir?

e Bir isletmede insan kaynaklar: boliimii yoksa, o isletmede, IKY islevieri yerine
getirilmiyor demek yanhs olur mu?

e [sletmenin diger boliim yoneticileri, insan kaynaklari yéneticisi ile nasil bir ilis-
ki icinde olmalidir?

e [yi bir insan kaynaklar: yoneticisi olabilmek icin neleri iyi bilmeniz gerekir?
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DORUK A.S
@

Doruk A.S. meyva ve sebze isleme makinalart tiveten bir isletmedir. Ortaokul
mezunu olan Harun Bey, sirketin kurucusu ve genel miidiiridiir. Gegen ay 56.
dogum gtiniinti kutlayan Harun Bey calisma hayatina, benzer bir firmada kay-
nakgr olarak baslamus, kisa stivede, tezgah operatoritigiinden, kisim amirligine
kadar yiikselmistir. Uzun yillar calistiktan sonra, kendi isini kurmaya karar
vermis, babasindan kalan kiiciik bir miras: degerlendirerek bir atélye kurmus
ve tisttin bir calismayla bugiinlere kadar gelmistir. Dért kisi ile bagsladigr atélye-
si, 5 yil icinde 340 kisinin calistigi bir isletme haline gelmistir. Bugtin artik ken-
di kendinin patronu ve ayni zamanda sektoriinde, Tiirkiye'deki 3 btiytik islet-
meden birinin sahibidir. Yoktan var ettigi isletmesi, bilgisi ve deneyimi onun
bashca éviing kaynagidir.

Harun Bey zaman icinde isletmesinde tiretim, finans, pazarlama ve mubase-
be miidiirliikleri gibi temel boliimleri olusturmus, bu béltimlerin basina da kendi-
si gibi gekirdekten yetismis, isleri bilen deneyimli kisileri getirmistir. Isletmede bir
de personel sefligi bulunmaktadir. Personel sefi ticaret lisesi mezunu ozverili bir
gengtir. Iki memuru ile birlikte personelin sicil dosyalarini tutmakia,servis otobiis-
lerini diizenlemekte,yemek islerini yiiriitmekte, cevre temizligini ve park, bahce is-
lerini organize etmektedir.

Harun Bey, son yillarda oldukgca tedirgindir. Fizl ve plansiz biiyiime, berabe-
rinde énemli sorunlar da getirmistir. Isgiicii maliyetleri, personel giris ¢ikislari, is
kazalart ve ticret tatminsizligi artmis,verimlilik diismeye baslamas, personelin igi-
ne baglhhgi ve ézverisi azalmis, sendikal iliskiler giderek bozulmaya baslamagstir.

Harun Bey, ber gecen giin biiyiiyen bu sorunlarin ¢oziimiinde kendisi de da-
bil, mevcut yénetim kadrosunun yeterli olmadigini ve bu sorunlarlia bogusmaktan
kendi islerine yeterince zaman ayiramadiklarin diistinmektedir. Kendilerine bu
konularin ¢oziimiinde yardimci olacak, yol gdsterecek,iyi egitim gormuis, gtinti-
miiztin yonetim tekniklerini bilen elemanlar gerekmektedir. Son zamanlarda, ga-
zetelerde sik¢a rastladigi "Insan Kaynaklar: Yoneticisi Araniyor” ildnlart aklina
gelir. Kendi kendine sorunun ¢ozvimii burda, diye diistintir. Personel sefligini kal-
diracak,yerine muidiirliik statiistinde bir insan kaynaklar: bélvimii olusturacaktir.

Harun Bey, bu fikrini boltim miidiirlerine actiginda, beklenmedik bir tepkiyle
karsilaswr. Miidiirler, boyle bir olusuma bic gerek olmadigini, bu sorunlarin kendi
sorunlart oldugunu, her zaman oldugu gibi yine tistesinden gelebileceklerini, bi-
rilerinin disardan gelip ne yapmalar: gerektigini kendilerine soyleyemeyecegini
ifade ederler.

Amaclarimiz

Bu Uniteyi tamamladigimizda;

@ [KY’nin bir isletme icin dnemini belirlemek,

IKY nin ulagmak istedigi temel amaclart belirlemek,

gliniimiiz isletmelerinin personel yonetimi anlayisindan, IKY anlayisina na-
sul gectigini aciklamak,

1KY ni etkileyen cevre unsurlarini ayirtetmek,

cagdas bir isletmede insan kaynaklar: béliimiiniin, nasil érgiitlenmesi gerek-
tigini aciklamabk,

insan kaynaklar: boliimiintin orgtit icindeki yerini ifade etmek

icin gerekli bilgi ve becerilere sabip olacagiz.

© 00 00

oiekar  Bu Unitede ele alimacak konular: daba iyi anlayabilmeniz icin 4. ve 5. Uni-
telerde anlatilan yonetim ve yonetim islevleri Ronularin: bir Rez daba goz-
den gecirmeniz gerekir.
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

INIXH [KY'nin bir isletme icin 6nemini belirtmek.

Bilindigi gibi isletmeler, iktisadi deger tasiyan mal veya hizmet Uretirler. Uretimin
gerceklestirilebilmesi icin tiretim faktorlerinin bir araya gelmesi gerekir. Uretim
faktorleri; girisimci, sermaye, dogal kaynaklar, teknoloji ve emektir. Adindan da
anlasilacag: gibi insan kaynaklart yonetiminin (IKY) ana konusu, tretim faktorle-
rinden biri olan emek, bir baska deyisle insandir.

Uretilen bir mal veya hizmetin, iktisadi bir deger tasiyabilmesi icin, insan ih-
tiyacina cevap vermesi gerekir. Isletmeler bu ihtiyact karsilamak icin tretim ya-
parken, biytk olctde insan unsurundan (emekten) yararlanirlar. O halde insani
tretimin hem amaci, hem de araci olarak nitelemek yanlis olmayacaktir.

Ureten insan iki tiir emek harcar. Bunlar fiziksel ve diistinsel emektir. Fiziksel
emek kas glictine (el, kol, bacak hareketleri gibi) dayanir. Diistinsel emek ise be-
yinsel faaliyetleri (algilama, yargilama, analiz ve sentez yapma gibi) kapsar. Her
isletmede, farkli gorev ve stattlerde, cesitli egitim diizeylerinde, cok sayida insan
calisir. Bu insanlar calisirken, fiziksel emegi ve diistinsel emegi birlikte kullanirlar.
Ancak, emek tirleri arasindaki yogunluk farki, yapilan ise gore degisir.

Insan kaynaklart terimi, bir isletmede en tist konumda bulunan yoneticiden en
alt konumdaki vasifsiz isciye kadar tim calisanlart kapsar. Bu kapsama, isletme
disinda olan ve ilerde o isletmede calisabilecek potansiyel isglicint de dahil et-
mek mumkinddr.

IKY'yi, insan kaynaginin, isletmeye ve bireyin kendisine yararl olacak sekilde,
yasal cerceve icinde, etkin yonetilmesini saglayan islev ve calismalarin timu ola-
rak tanimlayabiliriz.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

INIYN [KY'nin ulasmak istedigi temel amaclar: belirlemek.

IKY, 6zde iki amaci gerceklestirmeye calisir. Bunlar:

1. Calisanlarin bilgi ve becerilerini en iyi bicimde kullanmalarini saglayarak, on-
larin isletmeye olan katkilarint en Gist diizeye cikarmak. Yani, calisandan mak-
simum verim almak,

2. [Is yasammin kalitesini yiikselterek calisanlarin saglikli ve giivenli bir ortamda,
yaptiklart isten zevk almalarini saglamaktir.

Dikkat edilecek olursa, bu iki amag¢ arasinda gticlii bir bag oldugu gorulir.
Sagliksiz ve glivenli olmayan bir ortamda c¢alisan, yaptig1 isi sevmeyen bir isgo-
renden Ozveri, yaraticilik ve verim beklemek bosunadir. Calisanin yaptig: isi
sevmesi icin de, onu bilgi ve yeteneklerini kullanacag: bir iste calistirmak gere-
kir. Bazi yoneticiler; bu gercegin farkinda degildir. Cogunlukla birinci amaci
gerceklestirmek icin ugras verirler. Bu durum, emegi sadece bir Giretim araci
olarak gormekten kaynaklanir. Oysa emegin ayni zamanda bir amac¢ oldugunu
unutmamak gerekir.

Bir isletmede; isten ayrilanlarin sayist fazlaysa, is kazalari ve meslek hastalikla-
11 ciddi boyutlara ulasmissa, devamsizlik orani yiiksekse, standart dist tiretim faz-
laysa, toplu sozlesmeler stirekli sorun oluyorsa, calisanlar tatminsiz ve moralsiz
ise, o isletmede IKY ne yonelik énemli sorunlar var demektir. Bu durum, isgoren

iKY: Isletmelerde insan kaynaginin
etkin yonetilmesini saglayan islev
ve calismalarin timadur.
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maliyetlerinin ytikselmesine ve verimliligin diismesine yol acacakur. iKY, alacag
Onlemlerle bu sorunlart ¢cozmeye calisir. Bunu yaparken de, isletmenin ihtiyaclar
kadar isgorenin ihtiyaclarini da dikkate alir.

@

SIRA SIZDE

Isletmelerde, IKY’nin etkin olup olmadigim ortaya koyan gistergeler ne-
ler olabilir?

Doruk A.S. ornek olayinda, Genel Miidiir Harun Beyi tedirgin eden sorun-
lar: batwlayalm. Isgiicii maliyetleri, isgéren giris cikislary, is kazalar: ve
ticret tatminsizligi artmus, verimlilik diismiis, personelin isine baghlhg: ve
oOzverisi azalmug,sendikal iliskiler bozulmus. Bu sorunlar Doruk A.$.’de,
IKY’nin etkin olmadigimin géstergeleridir. Harun Beyin, bu sorunlarin ¢é-
ziimiinde, kRendilerine yardimci olacak bir insan kaynaklar: yoneticisine
ibtiyac duymast dogru bir karardir. Mevcut yoneticilerin, isgoreni sade-
ce bir diretim arac: olarak gormeleri, bu sorunlarin dogmasinda oncelik-
li neden olabilir.

IKYYe yeterli dnem verilmesi,
isletmelerin rekabet Gstinltigu
saglamasinda temel bir kosuldur.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMI

Uretimin gerceklesmesini saglayan faktorlerden emegi; sermaye, dogal kaynak-
lar, teknoloji gibi diger Gretim faktorlerinden ayri tutmak gerekir. Emek; diger
faktorleri biraraya getiren, dizenleyen,isleten ve gelistiren bir faktordir. islet-
meler, diger tretim faktorlerinin mulkiyetini satin alirlar. Oysa, emek satin ali-
namaz, sadece kiralanir. Ustelik, emek, yani insan, sosyal bir varliktir. Cevre-
siyle etkilesim icerisindedir. Uziiliir, sevinir, hastalanir, (rer, {retir, kisacast ya-
sar. Yasamindaki bu dalgalanmalar verimliligine yansir. Onu calistirmak ayri bir
uzmanlik gerektirir.

Bir tretim isletmesinin torna atolyesindeki bir torna tezgihint 6rnek alalim.
Bu tezgahi kullanan isgdren, makinanin temizligini ve bakimini diizenli yaptigt
stirece herhangi bir sorun ¢ikmayacaktir. Makine, mesai bitip sartel indirilene ka-
dar cevreden etkilenmeden stirekli ayni tempoda calismasini stirdtirecektir. Oy-
sa bu tezgihi kullanan isgoren dyle midir? Bu kisinin is yasami disinda da bir ya-
samu vardir. Esinden, cocuklarindan, cevresinden, ekonomik kosullardan etkile-
necek, bazan tiziilecek bazan da sevinecektir. Bu kisi, sabah isyerine gelip is el-
bisesini giyerken tiim dertlerini, duygu ve distincelerini elbise dolabina asip tez-
gihinin basma gecemez. Bu olanaksizdir. Icinde bulundugu durum, iiretimine
yanstyacaktir.

Glnimuz isletmelerinde rekabette Gistiin duruma ge¢menin yolu, insan kayna-
gina gereken onemi vermekten gecer. Bunun icin de emege yonelik tim kararlar-
da hata paymi en aza indirmek gerekir. Birbirinden farkli yapida olan ve farkli go-
revlerde calisan onca insani etkin ve verimli bir bicimde calistirmak, isletmenin
yasamini garanti altina almak demektir. Bu zor gorev nasil basarilacaktir? isgore-
ni daha iyi calistirabilmek ve onlarin yaptiklart isten zevk almalarini saglamak icin
nasil bir yol ve yontem izlemek gerekir? Bu ve buna benzer sorular IKY nin ugras
alanina girer.
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"Isletme yonetimi yiikseklisans programina devam ediyordum. Hocamiz arasinav
sorularini dagitti. Ben sinifin en iyi ogrencilerinden biriydim. Son soruya kadar
soluk almadan geldim ve o soruya takildim kaldim. Son soru soyleydi: Her giin ko-
ridorlar ve siniflar: temizleyen gérevlinin adi nedir? Bu herbalde bir cesit saka ol-
maliydi. Gorevli yerleri silerken hemen hergiin gériiyordum. Uzun boylu, siyah
sach biriydi. 50’sinde falan olmalyydi. Ama adwn nasil bilebilirdim ki! Son soru-
yu yanutsiz birakip kagidima teslim ettim. Stire biterken bir égrenci arkadasim, son
sorunumn test sonuclarina dahil olup olmadigini sordu. "Tabii dabil” dedi hoca-
miz. "Is yasaminiz boyunca insanlarla karsilasacaksiniz. Hepsi birbirinden fark-
I insanlar. Ama bepsi sizin ilginiz ve dikkatinizi hak eden insanlar. Onlara sa-
dece griltimsemeniz ve "merbaba’" demeniz gerekse bile..!" Bu dersi hayatim bo-
yunca unutmadim. O géreviinin adir Emine idi."

Hi¢ kuskusuz bu zorlu gorevin basarilmasi, isletmelerde sadece insan kay-
naklart bolimlerinin ugrast olmayacakutir. fleride deginilecegi, gibi tiim birim
yoneticileri, ayn1 zamanda bir insan kaynaklar1 yoneticisi gibi olaylara bakmak
durumundadir.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GELIiSiM SURECI

IKY terimi, son 10 yilda kabul gdrmiis bir terimdir. Baslangic noktasi personel yo-
netimidir. Konuyla ilgilenen herkes, personel yonetiminden IKY’ye nasil gecildi-
gini bilmelidir. Burada kastedilen, sozciiklerdeki degisim degildir. Bu so6zctiklerde
ifadesini bulan yaklasim farkidir.

"KURALLAR

Yil 1850. Grintimiizden tam 150 yil énce. Chicago’da bir departmanl magaza-

min kurallarimdan biri s6yleydi.

"Erkek iscilere baftada bir aksam gezme, bir kez kiliseye gitme izni ve-

riliv. Magazada 14 saat gecirdikten sonra, bos saatler genellikle okuyarak

degerlendirilmelidir.”

Yil 1934. Grinvimiizden tam 66 yil 6nce Eskisebir, Tayyare Fabrikast miidiiriiniin

calisanlara yonelik bir ildninda sunlar yazilyydi:

e Miiteaddit ibtarlara ragmen, bazi efendilerin, persembe giinleri, takimlarini
takimbaneye teslim etmedikleri gériilmiistiir. 1 Subat 934 taribinden itibaren
persembe giinleri teslim edilmeyen takimlara zayi olmus nazar ile bakilarak
bhamillerine takimin yeni ticretinin odettirilecegini ehemmiyetle bildiririm.

e Hastalik miistesna olmak tizere, bir efendi giinde ancak iki defa paydos za-
manlarnda disariya cikmakla ibtiyacini defedebilir (tuvalete gidebilir).
Paydos zamanlarindan baric fabrika dabilinden barice hi¢c bir efendi
ctkmayacaktir.

e Bugtin mibanik ateliyesinde ti¢ efendiyi isbasinda vakit gecirmek kabilin-
den isteksiz ve birbirleriyle cekisir vaziyette gordiim. Bu efendilerin birer
yevmiyesini kesmekle beraber son ibtar yapilmas olup tekerriirii halinde isten
el cektirilecektir.

e Ustabasilar, maiyetindeki (emrindeki) efendilerin mesaisini takip etmelidir.
Teftisim esnasinda aksini gériirsem, yalniz bu efendiyi degil, ustabasini da
tecziye muammelesine tabi tutacagimi hatirlatirim.”
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Cizelge 8.1 IKY'nin

Gelisim Stireci

@ Giiniimiiz isletmelerinin personel yonetimi anlayisindan IKY anla-
. M3“ G yisina nasil gectigini aciklamak.

Personel yonetimi anlayisindan, 1KY anlayisina geciste etkili olan unsurlar soyle
dzetlenebilir: Ulkelerin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel yonden gelismeleri, yetismis
insan glicinin artmasi, davranis bilimlerinde gozlenen gelisme, sendikaciligin ge-
lisimi, ¢alisma kosullarini diizenleyen yasalarin yurirlige girmesi, isgorenlerin
egitim ve kultir diizeylerinin yiikselmesi, refah seviyelerinin artmast, istek ve bek-
lentilerin degismesi, iletisim ve bilisim teknolojilerinin gelisimi.

Birinci Diinya Savasindan onceki donemlerde calisanlar icin olumlu bir ortam
yaratmak amacryla para harcama duistincesi, isverenlerin ¢coguna giiliing ve an-
lamsiz gelirdi. O zamanlar emek bol, ucuz ve savunmasizdi. Emek sosyal bir var-
lik degil, sadece bir Gretim araciydi.

1940’1 yillarda, isletmelerin personel bolumleri (Cizelge 8.1) 6rgtitiin en alt di-
zeyinde, isgorenlerin kayitlarini tutan kiiciik bir servis konumundaydi. Isgoren
sosyal bir varlik degil, sadece bir tretim aracrydi.

1900 Oncesi | Uretim Teknolojileri Calisanlarin 6nemi degildir Disiplin Sistemleri
- Calisanlar giivenli kosullar ve
1900-1910 Isi Refahi firsatlar ister Givenlik Programlari
Calisanlar daha fazla verime Tt e heralas
1910-1920 Gorev Verimliligi dah afazla kazanca ihtiyag calismalart
duyarlar
1920-1930 Kisisel Farkliliklar Calisanlarin farkhliklari Psikolojik testler ve isgi
gozoniine alinmalidir danigmanligi
Sendilal Calisanlar arasinda Calisanlarla iletigim pro-
L endikalasma i
1930-1940 [Kalds Kargilikli catigma vardir grarr?larl ve sendika karsiti
teknikler
Uretkenlik Grup Performansi Grup kosullarini diizeltmek
retkenligi etkiler
o Calisanlar ekonomik - . A
1940-1950 | Ekonomik givenlik | ouence ister Emeklilik, saglik planlari
1950-1960 insan iligkileri Calisanlar iyi ydnetilmelidir | Yonetici, saglik planlari
1950-1960 Katilimeihk Calisanlar kararfara katiim Katiimei yénetim teknikleri
ihtiyaci duyarlar
Caligma Yasalari Degisik alt gruplara Olumlu hareket
esit davraniimalidir (affirmative action), esit firsat
1970-1980 Gérev zorlugu ve Calisanlar kendilerini Is zenginlestirilmesi ve
calisma hayati zorlayacak ve uygun entegre gorev takimlari
kalitesi gorevlere ihtiyag duyarlar
Calisanlarin rekabet, teknoloji | inlestirilmesi
k i viiziinden kaybet- | ' ZE"8" estirilmesi ve
1980-1990 | Galisanlarin yer ve ekonomi yuztnden kayt entegre gérev takimlari
degistirmesi tikleri islerin yenilerine ihtiyag
duyarlar
. isin, egitimin,
1990-2000 Uretkenlik, kalite ve | Calisanlarin is ve is disi kiiresellesmenin, etkin,
uyumluluk arasinda dengeye ihtiyac farklilagmanin, is
vardir yerlesmesinin baglantilarin
kurmak
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Savas sirasinda artan isgtict ihtiyaci, sirketleri verimlilik arayisina itti. Endust-
riyel psikoloji konusu ilgi alant oldu. Bu donemde, personel bolimuniin gorevle-
ri arasina, isletmeye nitelikli personel kazandirma ve isletmede tutma cabalar ek-
lendi. Personel bolimiiniin, calisanlarin sorunlarina egilmesiyle birlikte, orgtit
icindeki konumu ve saygmligi da artti. Artik isletmelerin cogunda personel yone-
ticileri, orta diizey yonetici konumundaydilar. 1960’1 yillarda isci-isveren iligkileri-
ni dizenleyen yasalarin ¢ikarilmasi, personel boliminin 6nemini daha da arttir-
di. Personel yoneticilerinin roli hizla degismeye basladi. Artik iyi bir personel yo-
neticisi, davranis bilimleri ve calisma yasalari konusunda uzman olmak zorunday-
di. 1980’li yillardan sonra, isletmelerin amaclarina ulasmasi ile isgorenin ihtiyacla-
rinin karsilanmast arasindaki ka¢inilmaz iliskinin bilincine varildi. IKY islevlerinin
isgoren verimliligi Gizerindeki etkileri tartismasiz kabul edildi. Boylece klasik per-
sonel yonetimi anlayisindan siyrilan cagdas isletmeler, orgit yapilarinin tst di-

zeylerinde insan kaynaklari bolimlerine yer vermeye baslad.

100 isgsrenin

her birinden gelecek
bir 6neri, tek bir stiper

patrondan gelecek
100 6neriden daha

cok ise yarar.

“Rank Xerox'un Isletme Miidiirii Bernard Fournier, "bize gore calisani memnun
etmek, triketiciyi memnun etmekten cok dabha once gelmeli” deyince, salondakile-
rin bir boliimii once soyle bir irkildi. Ama sonra ne demek istedigi anlasilinca

kendisine bak verildi.

Yillar boyu, tiiketici memnuniyeti, sivket politikalarinin odak noktasina konmus,
ama calisanlarin memnuniyeti g6z ardr edilmisti. Oysa asil énemli olan, éncelik-
le sirket calisanlarint memnun etmekti. Calistigi isyerinden memnun olmayan bir

Kusursuz
hizmet veren
sirketler,
farkin insanda
yattiginin
farkinda
olanlardir.

( >
Motive edilmis Eger ise
bir isgoren, geldiginizde
motive edilmemis tiim calisanlariniz
bir isgrenden mutlu oluyorsa,
10 kat daha kendinizle gurur
yararldir ve duyabilirsiniz.
mutlaka ikisi de
digerlerinin
performansini \
etkilerler.
L y Personel memnuniyeti in
Musteri memnuniyeti out
Dis rekabetten ¢cok, (* )
icinizdeki Bir musteri sizin bir
yetersizliklerden ve personelinizle tanistiginda,
verdiginiz kot butlin organizasyonla tanismis
Ibarcsien Mo, sayilir. Cunkd sirketin bitlnund,
bu bakis agisiyla yargilar ve
\_ degerlendirir.
\ J/

isgorenin, bizmet verdigi miisteriyi memnun etmesi beklenemezdi.”
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insan Kaynaklari Yonetimini Etkileyen Cevre Unsurlari

IKYVi etkileyen ic cevre unsurlari
isletmenin i¢ yapisindan kaynaklanir
ve kontrol altinda tutulabilir

IKYVi etkileyen dis cevre unsurlari
isletmenin digindaki olaylardan
kaynaklanir ve kontrol altinda
tutulamazlar.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINI ETKILEYEN
CEVRE UNSURLARI

INIXN [KYyi etkileyen cevre unsurlarim ayirdetmek.

IKY, isgorenin verimliligini artirmak ve calisma yasaminin kalitesini yikseltmek
cabast icindeyken, cevrenin etkisi ve baskisi altinda kalir. Toplumun degisen de-
ger yargilart ve standartlart hem isletmeyi hem de isgorenin isletmeden beklenti-
lerini degistirir. Basarili bir IKY, bu beklentilere duyarli olmak ve st yonetimi
uyarmak zorundadir.

Cevre faktorlerini i¢c ve dis ¢cevre unsurlari olarak ikiye ayirmak mimkindir.

ic Cevre Unsurlan
[sletmenin yapisindan kaynaklanan, kontrol edilebilir faktorlerdir.

e Bireysel nitelikler: Isgorenin ihtiyaclari, beklentileri, motivasyonu, egitimi, al-
gilama yetenegi.

e s nitelikleri: Is glivencesi, is yuki, isi olusturan gorevlerin niteligi ve calisma
ortami.

e Bireyleraras: iliskiler: Bicimsel ve bicimsel olmayan gruplar, iletisim yogunlu-
gu, onderlik.

e Orgiitsel 6zellikler: Ust yonetimin insan kaynaklarina verdigi onem, orgiitiin
buyuklagu, iskolu ve gelisme hizi,yonetim bicimi, hiyerarsik yapi, orgttsel
iklim.

Dis Cevre Unsurlari

Isletmenin faaliyet gosterdigi cevreden kaynaklanan, goreceli olarak kontrol

edilemeyen unsurlardir.

e Dis kaynaklar: Isletmelere nitelikli isgiicii saglayan arz kaynaklari( iiniversite-
ler, sendikalar vb.)

e Rakipler: Ayni pazari paylasan diger isletmeler

e Yasalar: 1475 sayili Is Kanunu, 2821 Sayili Sendikalar Kanunu, 2822 Sayili

Toplu Is Sozlesmeleri, Grev ve Lokavt Kanunu, 501 Sayili Sosyal Sigortalar Ka-

nunu, 657 Sayili Devlet Memurlar1 kanunu.

Orgiitsel dzelliklerin, IKY islevleri tizerinde dogrudan ve dolayli etkileri vardir.
Ornegin, isletmenin biiylikligi, isletmede insan kaynaklarindan sorumlu bir biri-
min bulunup bulunmamasini dogrudan etkileyecektir. Kiictik bir isletmede IKY’den
sorumlu bir birime ihtiya¢c duyulmazken, binlerce kisinin calistigt bir isletmede
IKY’nin her bir islevi icin ayri ayrt uzmanlasmis bir birime ihtiyac duyulacaktir.
Aynt sekilde isletmenin faaliyet alani, isletmede calisacak isgorenin niteliklerini
dogrudan etkileyecektir. Faaliyet alanindan dolay1 ytksek nitelikli isgbrene ihtiyac
duyan bir isletmedeki IKY uygulamalari, niteliksiz isgdren ihtiyaci daha yogun
olan bir isletme ile ayni olmayacaktir. Bunun nedeni, her iki isletmede calisanla-
rin birbirlerine kiyasla farkli ihtiyaclari, beklentileri ve deger yargilart olmasidir.
Ornegin birinci isletmede calisanlarmn, biiytik bir olasilikla, basart ve 6zglirliik ih-
tiyaclart 6n planda olurken, ikinci isletmedeki isgorenlerin glivenlik ihtiyaclart da-
ha agir basacaktir.
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMi FAALIYETLERININ
ORGUTLENMESI

D Cagdas bir isletmede insan kaynaklar: boliimiiniin nasil 6rgiit-

. M5AG lenmesi gerektigini aciklamak.

[sletmelerde IKY'ye yonelik islev ve calismalar nasil ve kim tarafindan yerine ge-
tirilecektir? Aslinda isgoreni ilgili oldugu alanda hedefe gotirmekten sorumlu her
yoOnetici, insan kaynaklari ile ilgili bazi islev ve calismalari yerine getirecektir.
Ozellikle kiiciik isletmelerde, bagimsiz bir insan kaynaklart bélimi olmadigin-
dan, bu islevler timiiyle diger boliim yoneticilerinin sorumluluguna birakilacaktir.
Ancak isletme buytidikee IKY islevleri agirlasacak karmasiklasacak ve diger bo-
liim yoneticilerinin zamaninin énemli bir kismint almaya baslayacaktir. Bu yogun-
luk, bolim yoneticilerinin asli gorevlerini geregi gibi yapmalarina engel olacak-
tir. Gelinen bu nokta, o isletmede artik bagimsiz bir insan kaynaklart bolimu-
niin kurulmasi geregini ortaya koyar. Insan kaynaklari yonetimi islevlerinin, et-
kin bir bicimde yerine getirilmesi isteniyorsa, uzmanlasmaya gitmek gerekir.
IKY islevleri konusunda uzmanlasmis kisilerden olusan bagimsiz bir insan kay-
naklart boliminin olusturulmasi, hem diger bolim yoneticilerini rahatlatacak
hem de bu islevlerin geregi gibi (ekonomik ve etkin bicimde) yerine getirilme-
sini saglayacaktir.

Isletmeler biiyiidiikee IKY islevieri
adirlasacad icin, bagimsiz bir Insan
Kaynaklari Bollimiine gereksinim

duyulur.

Isletmelerde bagumsiz bir insan kaynaklar: boliimiiniin olusturulmas: ge-
regini ortaya koyan gostergeler neler olabilir?

Doruk A.S. ornek olayindaki gostergelere bep beraber bir goz atalim.
Dort kisi ile faaliyete baslayan sirket, bes yil icinde 340 Risiye ulasmasg.
Zaman icinde iiretim, finans, pazarlama ve mubasebe boliimleri olustu-
rulmus. Bu boliimlerin yoneticilerine kRendi asli gérevlerinin yamisira, ay-
nmi zamanda IKY islevleri de yiiklenmis. Isletmede, bu boliimle esdeger sta-
tiide bagimsiz bir insan kaynaklar: boliimii yok. Mevcut Personel Sefligi
ise i¢c yapilanma, bakis acisi ve kadro niteligi acisindan yetersiz. Sonucg
olarak, insan kaynaklar: sorunlar: ber gecen giin artiyor. Mevcut boliim
yomneticileri, bu sorunlarla ugrasmaktan, Rendi islerine zaman ayirami-
yorlar. Ustelik uzmanhk alanlar: olmadig icin, sorunlarin ¢oziimiinde ye-
tersiz kRaliyorlar. Coziim, bir an once diger boliimlerle egsit statiide bir in-
san kRaynaklar: boliimii olusturmak ve kRonusunda uzman Risileri bu bo-
liimde istibdam etmekRtir.

INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNUN ORGUT
ICINDEKI YERI

Insan kaynaklar: béliimiiniin orgiit icindeki yerini ifade etmek.
6

Isletmelerde kurulacak olan insan kaynaklart boltimlerinin amact, IKY islevlerini yii-
riitmek ve diger boliimlere bu konuda yardimer olmaktir. insan kaynaklart bolimi
ve yoOneticisinin glinimiizde tstlenmesi gereken gorevleri soyle siralayabiliriz:

SIRA SIZDE
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1. Isletmenin hedeflerine uygun insan kaynaklart politikalarinin saptanmast i¢in
gerekli arastirmalart yapmak, bilgi ve onerileri tst yonetime sunmak,

2. Belirlenen politikalara uygun program ve calismalari dizenlemek ve
yuritmek,

3. Bu program ve calismalari denetlemek ve degerlendirmek,
4. Insan kaynaklar ile ilgili yenilikleri izlemek ve gerektiginde uygulamak,
5. Insan kaynaklari ile ilgili rutin isleri yuriiterek, diger yoneticilerin islerini

hafifletmek.

Insan kaynaklarinin, isletme varliklart icinde énemli bir yeri oldugunu ve etkin
kullanilmadig: takdirde 6nemli bir maliyet unsuru olacagini belirtmistik. Dolayi-
styla, insan kaynaklarindan sorumlu olacak bolimiin roliinti gerceklestirebilmesi
icin diger bolimlerle esit diizeyde ve ust yonetime en yakin konumda olmasi ge-
rekir. Daha acik bir anlatimla, bu bolim isletme politika va planlarinin saptan-
masinda diger bolimlerle esit yetki ve sorumluluga sahip olmalidir.

Genel Mudur Yrd.
insan Kaynaklari

is Giivenligi ve
isgoren Saglg
Yoneticisi

Ucret Maas ve ins. Kaynaklari
t Maag Insan Kaynaklari Kay Endiistri
Yan Odemeler Gelistirme Planlama ve AR e V2
T . lligkileri Yon.
Ydneticisi Yéneticisi Arastirma Yon.

[ ]

] o

Sanayi Guvenlik
Saglik Uzm.) | Miihendisi

Sekil 8.1 Briyrik
Orgiitlerde Insan
Kaynaklar: Béliimii Igin
Bir Orgtit Semast

Sekil 8.1'de, buyuk bir isletmenin insan kaynaklari bolimiiniin organizasyon
semast 6rnek olarak verilmistir. Orgiit biiyiidiikce, IKY islev ve calismalarinin her
biri icin ayrt bir alt birim olusturmak gerekir.

Alt birimlerin olusturulmasinda; "organ islev yaratmaz, islev organ yaratir" ilke-
sinden hareket etmek gerekir. Biz alt birimleri olusturalim, nasil olsa zaman icin-
de bu birimlere gerek duyulacaktir, diistincesi yanlistir. Bu durum gereksiz bir
maliyet kalemi olusturur. Bir birimi, o birimin yapacag: yeterince islev (gorev)
varsa olusturmak gerekir. Bunun icin, 6éncelikle, insan kaynaklari bolimunin ye-
rine getirecegi islevlere, bu islevlerin yogunluk ve énem derecesine bakilir. Her
isletme icin bu islevlerin yogunluk ve 6nem derecesi farkli farkli olabilir. Daha
sonra, onemli ve yogun islevler alt birimler haline getirilerek o islevlerde uzman-
lasmaya gidilir.

Cagdas anlamda bir insan kaynaklari bolimiiniin basinda bulunan bir yoneti-
cide, en az su niteliklerin bulunmasi gerekir: Isletmecilik egitimi almis olmak, in-
san kaynaklari disinda tretim, finans, pazarlama, satis gibi isletmenin diger islev-
lerini biliyor olmak, calisma yasalart konusunda yeterli bilgiye sahip olmak, kolay
iletisim kurabilmek ve yabanct dil bilmek.
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INSAN KAYNAKLARI YONETICILERININ YETKI
KULLANIMI

Yetki, bir gorevin yapilmasini baskalarindan isteme hakkidir. Yetki tim yonetici-
lik konumlarinin kilit noktast olup, baskalarinin yaptiklarint yonlendirmeyi ve
uyumlastirmayi igerir. Baslica tg¢ tip yetki vardir.

e Komuta yetkisi: Uygulayict bir yetkidir. Hiyerarsik diizende yukaridan asagiya
dogru gider. Kullanana yaptirtm hakki verir. Astlari yonlendirmeyi, gerektiginde
oduillendirmeyi ve cezalandirmayt icerir. Insan kaynaklart yoneticisi kendi boli-
miinl yonetirken bu yetkiyi kullanir.

e Kurmay yetki: Uzmanlik yetkisidir. Bu yetki,diger yonetim islevlerine yonetimle
ilgili destek ve danismanlik hizmetleri saglar. Kullanana yaptirim hakk: vermez.
Bu yetkiye sahip yoneticiler uzmanlik alanlariyla ilgili konularda isletmenin diger
yoneticilerine goriis ve Onerilerde bulunurlar. insan kaynaklar1 yoneticileri, 1KY
islevleri ile ilgili olarak diger bolim yoneticilerine sik sik bu yetki altinda hizmet
verirler.

« islevsel yetki: Belli bir konuda uzman olan yoneticiye, uzman oldugu konuyla il-
gili olmak uzere, tipki komuta yetkisi gibi yaptirim hakk: verir. Ancak bu yetki
belli bir gorevle smirlidir. Gegici veya siirekli olabilir. Islevsel yetkiye sahip bir yo-
netici, adi gecen islevle ilgili olarak isletmenin diger boliimlerinde yaptirim hak-
kina sahip olur. IKY islevlerinin énemli bir kism1 teknik ve rutin niteliktedir. Isgui-
cl planlamasi, is analizleri, is degerlemesi vb. (bu islevler bir sonraki tGinitede ay-
rintiyla ele alinacaktir) Bu gorevlerin islevsel yetkiyle insan kaynaklar yoneticisi-
ne birakilmasi, diger yoneticilerin zaman kazanmasint ve tek elden yapilmasini
saglayacaktir.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE DIGER
YONETICILERIN YERI

[sletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin ve bolimlerinin 6rgiit icindeki roli,
etkinligi ve sayginlig: biiytik olctide st yonetime ve diger bolim yoneticilerine
baglidir. insan unsuru isletmenin her yerindedir. Bu sorumlulugun diger yonetici-
lerle paylasilmasit gerekir.

Ust yonetim, isletmede politika ve hedefleri saptayan ve bunlart gerceklestire-
cek stratejilerin belirlenmesinden sorumlu olan organ ve yoneticilerden olusur. Is-
letmedeki tim islevlerin basarist tist yonetimin tutum, karar ve davraniglarina bag-
lidir. Ust yonetim insan kaynaklart yénetimine gereken dénemi veremezse, bu is-
levlerin basarili bir bicimde gerceklestirilmesi sanst yoktur. Insan kaynaklari yone-
timinin verimlilik ve is yasaminin kalitesini artirmak amaciyla giristigi cabalar ve
daha iyi motive olmus isgoren yaratma ugrast st yonetimce desteklenmelidir.

insan kaynaklarinin etkin yonetimi, tist yonetimi oldugu kadar diger yonetici-
leri de baglar. insan kaynaklar ile ilgili olusturulan politikalarin uygulayicilar, di-
ger bolum yoneticileridir. Insan kaynaklar ile ilgili sorunlara kalict ¢coziimler tire-
tebilmek icin, diger bolim yoneticileri ile insan kaynaklari yoneticisi arasinda si-
rekli bir iletisim ve isbirligine ihtiyac vardir. Karsilikli given ve isbirliginin olma-
digi bir 6rgiit ortaminda, insan kaynaklari yonetiminin etkinliginden soz edilemez.

insan Kaynaklar Yéneticisi diger
bolimlerdeki IKY islevlerinin
uygulanabilmesi icin, islevsel yetki
kullanir
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sami

SIRA SIZDE

Basarili bir IKY’nin gerceklestirilmesinde, isletmenin, basta iist yonetimi
olmak iizere, diger boliim yoneticilerinin sorumlulugu ne olmahdir?

Doruk A.S. ornek olayinda Genel Miidiir Harun Bey, organizasyon yapti-
sinda bir degisiklik diisiinmektedir. Personel sefligini kaldiracak onun
yerine miidiirliik statiisiinde bir Insan Kaynaklar: Boliimii olusturacak-
tir. Amaci, mevcut yapt icinde bir tiirlii coziilemeyen ve giderek biiyiiyen
sorunlara care bulmaktir. Konusunda uzman ve diger boliim yoneticileri
ile egit statiide bir insan kaynaklar: yoneticisinin, sorunlarin coziimiinde
kendilerine onemli katkilar saglayacagina inanmaktadur.

Ne var ki, bu diisiincesini boliim miidiirlerine actiginda aldig: tepki ol-
dukca ilginctiv. Bu Risiler, boyle bir degisiklige gerek olmadigini, sorunla-
rin kRendi sorunlar: oldugunu, birilerinin disaridan gelip kendilerine ne
yapmalar: gerektigini soyleyemeyecegini dile getirmislerdir. Harun Bey
vizyon sabibi ve yeniliklere acik bir yoneticidir. Yapmak istedigi degisik-
lik isletme icin gereklidir. Ancak, boliim yoneticilerinin tepkisi, olusturu-
lacak olan bu béliimiin basarisim dogrudan etkiyecek niteliktedir. Insan
kaynaklar: ile ilgili politikalarin uygulayicilar: diger boliim yoneticileri-
dir. Bu yéneticiler, IKY geregine ve bu boliimiin yoneticisine inanmadikca
ilgili sorunlarin ¢coziimiinde basariya ulasmak olanaksizdur.

“Butiin bélimleri” kaldirip insan
kaynaklari boltimu ile islerimizi
yuritebilir miyiz?
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Ozet

Bu Unitede; insan kaynaklari yonetiminin temel amacla-
rini, gelisim stirecini, isletme icin 6Gnemini ve organizas-
yon yapist icindeki yerini inceledik. Artik;

e insan kaynaklari yonetiminin bir isletme icin 6nemi-
ni, kapsamina kimlerin girdigini (sayfa 137),

e [KY’nin ulasmak istedigi amaclarin neler oldugunu
(sayfa 137-138),

e  birisletmede etkin bir insan kaynaklart yonetimi yok-
sa, o isletmenin karsi karsiya kalacagi sorunlarin ne-
ler olabilecegini (sayfa 138-139),

e gecmisteki personel yonetimi yaklasimindan, giini-
muzdeki insan kaynaklari yonetimi yaklasimina nasil
gelindigini (sayfa 139-141),

e [KY'yi etkileyen i¢ ve dis cevre faktorlerinin neler ol-
dugunu (sayfa 142),

e cagdas bir isletmede IKY boliimiiniin nasil orgiitlen-
mesi gerektigini (143-144),

e [KY boliimiinin orgiit icindeki yerini (sayfa 145)
biliyoruz.

Insan kaynaklart yonetiminin ana konusu, tiretim faktor-

lerinden biri olan emek, bir baska deyisle insandir. Iinsan

tiretimin hem amacit hem de aracidir. Insan kaynaklari te-
rimi, bir isletmede en st konumda bulunan yoneticiden
en alt konumdaki vasifsiz isciye kadar tim calisanlari kap-
sar. Bu kapsama isletme disinda olan ve ilerde o isletme-

de calisabilecek potansiyel isgtictinii de dahil etmek miim-

kiindiir. IKY'yi isletmenin, insan kaynaginin isletmeye ve

bireyin kendisine yararli olacak sekilde, yasal cerceve
icinde, etkin yonetilmesini saglayan islev ve calismalarin
timui olarak tanimlayabiliriz.

iKY, 6zde iki amaci gerceklestirmeye calisir. Bunlar:

e  Calisanlarin bilgi ve becerilerini en iyi bicimde kul-
lanmalarint saglayarak, onlarin isletmeye olan katki-
larint en st dizeye cikarmak. Yani, ¢calisandan mak-
simum verim almak,

e s yasaminin kalitesini yikselterek calisanlarin sag-

liklt ve gtivenli bir ortamda, yaptiklart isten zevk al-

malarmni saglamak.

IKY terimi, son 10 yilda kabul gormiis bir terimdir. Bas-
langic noktasi personel yonetimidir. Personel yonetimi
anlayisindan IKY anlayisina gecisteki etkenler soyle dzet-
lenebilir: Ulkelerin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel yénden
gelismeleri, yetiskin insan gliciniin artmasi, davranis bi-
limlerinde gozlenen gelisme, sendikaciligin gelisimi, ¢a-
lisma kosullarint diizenleyen yasalarin yurirlige girmesi,
isgorenlerin egitim ve kiltir dizeylerinin yikselmesi, re-
fah seviyelerinin artmast, istek ve beklentilerin degismesi,

iletisim ve bilisim teknolojilerinin gelisimi.
IKY, isgdrenin verimliligini artirmak ve calisma yasaminin
kalitesini yiikseltmek cabast icindeyken i¢ ve dis cevrenin
etkisi ve baskist altinda kalir. I¢ cevre faktorleri, isletme-
nin yapisindan kaynaklanan, kontrol edilebilir faktorler-
dir. Bunlar, bireysel nitelikler, is nitelikleri, ireylerarasi
iliskiler ve orgtitsel 6zelliklerdir. Dis cevre faktorleri, islet-
menin faaliyet gosterdigi cavreden kaynaklanan, kontrol
edilemeyen faktorlerdir. Bunlar, dis kaynaklar, rakipler
ve yasalardir.

Isletmelerde kurulacak olan insan kaynaklari boliimleri-

nin amaci, IKY islevlerini yiritmek ve diger boliimlere

bu konuda yardimer olmakur. Insan kaynaklart bolimi
ve yoneticisinin ginimuzde tUstlenmesi gereken gorevle-
ri soyle siralayabiliriz.

e Isletmenin hedeflerine uygun insan kaynaklart politi-
kalarinin saptanmasi icin gerekli arastirmalart yap-
mak, bilgi ve Onerileri st yonetime sunmak,

e Belirlenen politikalara uygun program ve calismalart
dtzenlemek ve yuritmek,

e Bu program ve calismalart denetlemek ve
degerlendirmek,

e Insan kaynaklari ile ilgili yenilikleri izlemek ve gerek-
tiginde uygulamak,

e Insan kaynaklar ile ilgili rutin isleri yuriterek diger

yoneticilerin islerini hafifletmek.
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Kendimizi Sinayalim

Ozet boliimiindeki konulari yeterince anlayip anlamadig-
nizt Olemek icin asagidaki sorulart yanitlamaya calisiniz.
Sorulari zorlanmadan yanitladiginizda bir sonraki tiniteye
gecebilirsiniz. Ancak zorlandiginiz sorulara iliskin konu-
lart tekrarlamaniz yarariniza olacaktir. Unutmayin! Dogru

yanitlari Ginitenin sonunda bulabilirsiniz.

1. Bir isletmede bagimsiz bir insan kaynaklart bolimi ne
zaman kurulmalidur?
a. Ust yonetim degistiginde
Teknoloji degistiginde
Calisanlar sendikali oldugunda
Iyi bir insan kaynaklart yoneticisi bulundugunda

o a0 T

IKY islevleri boliim yoneticilerinin ¢ok zamanini
aldiginda
2. Insani, diger tretim faktorlerinden ayiran en 6nemli
ozelligi asagidakilerden hangisidir?

a. Para karsiligi calismast

b. Emegini baskasina kiralamasi

¢. Sosyal bir varlik olmast

d. Verimli calismast

e. Yukselmek istemesi
3. Asagidakilerden hangisi IKY nin ulasmak istedigi
temel amaclardan biridir?

a. Isbirligi

b. Is tatmini

c. Orgiit ici iletisim

d. Denetim

e. Koordinasyon
4. Bir isletmenin genel midurinin, insan kaynak-
lart mudurinden, 10 giin sonra baslayacak toplu
sozlesme gorismelerine kendi adina katilmasini ve
sonuclandirmasini istemesi durumunda, insan kay-
naklart midurd nasil bir yetki kullanacaktir?

a. lslevsel
b. Kurmay
c. Dikey
d. Yatay

e. Komuta
5. "Organ islev yaratmaz, islev organ yaratir "s6zi
asagidakilerden hangisini ifade eder?

a. Islev olmadan boliim kurulabilecegini

b. Bolum olusturmak icin para gerektigini

¢. Bolim kurmadan 6nce insana gereksinim

duyuldugunu
d. Yeterince islev olmadan bolim kurulamayacagint

Buyumek icin yeni bolimler kurmak gerektigini

6. Asagidakilerden hangisi [KY'yi etkileyen dis cevre fak-
torleri arasinda yer almaz?

a. Rakipler

b. Yasalar

c. Ekonomik degisiklikler

d. Isin nitelikleri

e. lIsglicti pazan
7. Insan kaynaklari boliminiin teknik ve rutin islevleri
yerine getirebilmek i¢in sahip olmasi gereken yetki tiirti
asagidakilerden hangisidir?

a. Komuta

b. Kurmay

c. Islevsel

d. Danismanlik
e. Uygulayict

8. Asagidakilerden hangisi bir isletmenin insan kaynakla-
r1 kapsami icinde yer almaz?
a. Genel mudir
Uretim muduri
Satis elemani
Torna iscisi
Sendika baskani
9. Insan kaynaklart bélimiiniin, isletmenin diger boliim-
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leriyle esit statiide olmasinin nedeni asagidakilerden
hangisidir?

a. Diger bolumlerle stirekli iletisim kurmasi ve isbir-
ligi yapmasi
Daha saygin olmasi
Diger boliimlerden daha ¢nemli olmast

a0

Uzman kisilerden olusan bir boliim olmast

e. Ucret farklilig1 yaratulmamak istenmesi
10. Asagidakilerden hangisi personel yonetimi anlayisin-
dan insan kaynaklari yonetimi anlayisina geciste etkin rol
oynayan faktorlerden biri degildir?

a. Sosyal ve kiiltirel gelismeler
Refah diizeyinin diismesi
Calisma yasalarinin ¢ikarilmast

Sendikaciligin gelisimi

o a0 T

Ekonomik gelismeler
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Yasamin icinden

Asagida bu Unitede incelediginiz konularla ilgili, gercek
hayattan 6rnekler yer almaktadir. Ornek olaylart okuya-
rak, bunlara iliskin sorulari yanitlaymiz. Ornek olaylari
dikkatlice okuyup, sorulart yanitlamaniz, 6grendiklerini-
zin pekismesi ve daha kalict olmasi agisindan son derece

onemlidir.

Is Giicii Kayb1

Volvo sirketi, otomobil fabrikalarindaki ytksek isgtict
devrinden ve personelin ise devamsizliginin artmasindan
rahatsiz olmaya baslamusti. Ise giren gencler kisa bir siire
sonra isten ayriliyorlardi. Yerlerine yeni eleman almak
gerekiyordu. Bu durum piyasada kaliteli ve gtivenilir bili-
nen Volvo otomobillerinin imajint olumsuz etkileyecek
bir boyuta ulasmak tizereydi. Ctinku strekli olarak énem-
li bir bolimt degisen isgiict, trtin kalitesinde diismeye
yol acacakti. Personelin ise girdikten kisa bir siire sonra
ayrilmalarinin nedeni ne olabilirdi? Sorunun tcret yeter-
sizliginden kaynaklanmadigi gorilmustt. Cinkid Volvo,
iskolu ve tlke diizeyinde ortalamanin tizerinde bir tcret
politikast izlemekteydi. Yapilan kapsamli arastirmalar is-
glicii devri sorununun yapilan islerin niteliginden kay-
naklandigini ortaya koyuyordu. Kendilerinden ¢nceki ku-
saklara kiyasla daha iyi egitim almis, genc personel icin
glinde alti saat, onlerinden gecen Uretim bandindaki bir
urline, ne ise yaradigint bile tam kestiremedikleri bir par-
cayt takmak cazip gelmiyordu. Baska bir ifadeyle gencler
boyle bir isi basit, sikict ve anlamsiz buluyorlardi. Bu ne-
denle, aldiklari Gcret ne denli yiiksek olursa olsun, kisa
bir stire sonra isten ayriliyorlard:. Volvo bunun tizerine
fabrikalarindan birinde yenilige gitti. Uretimde band siste-
mini tamamen degistirerek, otomobil tretimi icin kicik
is gruplart olusturdu. Bu gruplar otomobilin belli bir bo-
limtnin bastan sona kadar tretiminden sorumlu tutul-
du. Boylece grubu olusturan calisanlar yaptiklart isin ne
oldugunu biliyor, sonuclarint gorebiliyorlar ve urettikleri
ile gurur duyabiliyorlardi. Daha sonra yapilan arastirma-
lar, yeni sistemin uygulandigi fabrikada gerek isgticti dev-
ri gerekse devamsizlik oranlarinin ylzde ylze yakin azal-
digini ve trtin kalitesinde de 6nemli gelismeler oldugunu

ortaya koydu.

1. Volvo sirketinde calisanlarin devamsizlik ve isgtct
devir oranlarinin artmasindaki nedenleri tartisiniz.
2. Sirketin bu sorunlara buldugu ¢6ziim, sizce yeterli mi-

dir? Bu konuda daha baska neler yapilabilir?

3. Sirkete yeni alinan genc personelin aldiklart ytksek
Gcrete ragmen yaptiklart isten tatmin olmamalarini na-

sil yorumlarsiniz?

Bir is Kazas1

Adana cimento fabrikasinda calisirken kaza geciren bir
isci, hastahanede yatarken sefine yazdigi mektupta olay1
soyle anlatir.

"Sayin sefim,

Is kazasi tutanaklarina planlama hatast diye yazmistim.
Bunu yeterli gormeyip olay: ayrintilartyla anlatmamu iste-
missiniz. Su anda hastahanede yatmama neden olan kaza
aynen asagida anlattigim gibi olmustur.

Bildiginiz gibi ben bir duvar ustasiyim. O gln insaatin al-
tunct katinda calistyordum. Isim bittiginde biraz tugla art-
mistt. Yaklasik 250 kg kadar olan bu tuglalart asagiya in-
dirmem gerekiyordu.

Asagt indim, bir varil buldum. Varile saglam bir ip bagla-
dim. Tekrar altinci kata cikip, ipi cikriktan gecirdim ve
ucunu asagiya saldim. Sonra asagiya indim ve ipi cekerek
varili altunct kata ¢ikardim. Ipin ucunu saglam bir yere
baglayip tekrar yukari ¢ciktim. Bitlin tuglalar: varile dol-
durdum ve asagt indim. Bagladigim ipin ucunu ¢6zmem-
le birlikte kendimi havada buldum.

Nasil bulmayayim. Ben yaklasik 70 kiloyum. 250 kiloluk
varil hizla asagi diserken beni de yukart ¢cekti. Heyecan
ve saskinliktan ipi elimden birakmayt akil edemedim. Yo-
lun yarisinda dolu varille carpistik. Sag iki kaburgamin
boyle kirildigint santyorum. Tam yukart ¢iktigimda iki
parmagim iple cikrik arasina sikisti. Parmaklarim bu sira-
da kirildt.

O anda hizla yere carpan varilin dibi cikti ve tuglalar et-
refa sac¢ildi. Varil hafifleyince bu sefer ben asagiya inme-
ye varil ise yukartya ¢itkmaya basladik. Yolun yarisinda
yine varille carpistik. Sol bacagimin kaval kemigi bu sira-
da kirildi.

Can havliyle ipi birakmay1 akil ettim. Basimi yukariya kal-
dirdigimda bos varilin hizla tzerime geldigini gordim.
Kafatasimin bu ytizden catladigint saniyorum.
Bayilmisim, goziimi hastahanede actim. Cok sukiir simdi
iylyim. Selamlar.

Duvarcr Ustast

Selami SAHIN

1. Sizce duvarct ustast Selimi Sahin’in boyle bir kazaya
ugramasinin nedenleri neler olabilir?
2. Adana cimento isletmesinin is giivenligi ve is kazalar

konusunda neler yapmasi gerektigini tartisiniz.

2
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Biraz Daha Diisiinelim

1. Emegin, diger tretim faktorlerinden farkli olan yon-
lerini aciklayiniz.

Emegi turlerine ayirarak, irdeleyiniz.
insan kaynaklart yonetiminin iki temel amacini
aciklayiniz.

4. IKY etkin olmayan isletmelerde ne tir sorunlar
olabilecegini tartisiniz.

5. Personel yonetimi anlayisindan, insan kaynaklar
yonetimi anlayisina nasil gecildigini aciklayiniz.

6. 1KYyi etkileyen cevre faktorlerini siralayiniz.

7. Bagimsiz bir insan kaynaklari bolimi olmayan is-
letmelerde IKY islevlerinin yapilip yapilmadigint
tartisiniz.

8. Isletmelerde bagimsiz bir insan kaynaklart bolimii
olusturmanin zamaninin geldigini ortaya koyan gos-
tergeler neler olabilir? Aciklaymniz.

9. Gunumizde insan kaynaklart bolimiinitn, ne tiir g6-
revler yapmast gerektigini siralayiniz.

10. Insan kaynaklart boélimiinin diger bolimlerle esit
diizeyde ve st yonetime en yakin konumda olmasi-
nin geregini anlatiniz.

11. Insan kaynaklar1 yoneticisinin hangi tiir yetkileri, na-
sil kullanmasi gerektigini aciklayiniz.

12. Insan kaynaklart yonetiminde isletmenin diger yone-

ticilerinin roliinti tartisiniz.
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Yanit Anahtari

l.e Yanitiniz yanls ise “IKY faaliyetlerinin ¢rgtitlen-
mesi” bolimtni yeniden gozden geciriniz.

2. ¢ Yanitiniz yanlis ise “IKYnin énemi” bolimiinii
yeniden gozden geciriniz.

3. b Yanitiniz yanlis ise “IKY’nin amaglart” bolimint
yeniden gozden geciriniz.

4. a Yanitiniz yanlis ise “IKYoneticilerinin yetki
Kullanim1” bolimtnia yeniden gozden geciriniz.

5.d Yanitiniz yanlss ise “IK Boliimtiniin Orgiit Icin-
deki Yeri” bolimiint yeniden gozden geciriniz.

6.d Yanitiniz yanlis ise “IKY yi Etkileyen Dis Cevre
Faktorleri” bolimiini yeniden gozden geciriniz.

7. ¢ Yanitiniz yanls ise “IK Yoneticilerinin Yetki
Kullanim1” bélimtna yeniden gozden geciriniz.

8. e Yanitiniz yanls ise “IKY Kavrami” boliimiinti
yeniden gozden geciriniz.

9.a Yanitiniz yanls ise “IK boliminiin Orgiit I¢in-
deki Yeri” bolimiint yeniden gozden gegiriniz.

10. b Yanitiniz yanls ise “IKY nin Gelisim Siireci”

bolimiini yeniden gdzden geciriniz.



