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Iktisat okuyanlar bilirler, “kétii para, iyi parayi kovar” diye bir égreti
vardir.

Calisanlariniza istediginiz kadar sik ve iyi egitimler verin, onlara
yliksek maaslar- primler daditin, motivasyonlarini ylksek tutun,
donem donem en iyi yoneticileri ve elemanlari da sirketinize transfer
edin; sistemi iyilestirmedikge, calisanlarin performansini lgulebilir ve
degerlendirilebilir hale getirmedikce, “kotl sistem”, “iyi adamlar”i
eninde sonunda kovacaktir. Sorunu gok daha bagka yerlerde aramaya
gerek yok. Insan Kaynaklari performansini dlcebilen ve
degerlendirebilen sistemler, “iyi adamlar”t ortaya c¢ikarmakla
kalmayacak, tiim calisanlar da “iyi adamlar” olmaya 6zendirecektir.
Dogru sistemler, dogru adamlarla galistigi 6lglide isletmelerin rekabet
sanslari artacaktir.

Endstri disiplini insan emegini daha verimli kilabilmek amaciyla, ise
tiretim hattini analiz etmekle basladi. Uretim hattinda tekrarlayan
hareketleri optimize ederek, otomasyona aktardi. Teknoloji destedi ile
gelisen otomasyon, ilk baslarda insana duyulan gereksinimi azaltiyor
gibi goziikse de, aslinda kaotik bir bilgi gagina giden yolda kol
glictinden ziyade beyin giiciniin 6nemini artirdi. Tezgahlar rutinleri
yerine getirirken, kol gticii kalifiye oldu, (retim hatlarinda karar alma
pozisyonuna gecti, kendisine duyulan gereksinim nitelik degistirerek
daha cok artti. Dikkat edilmesi gereken nokta, bu degisimdeki en
6nemli unsurun, teknolojinin ve otomasyonun gelismesiyle birlikte
insan kaynaklarinin kalifiye olmak-uzmanlasmak zorunda kalmig
olmasidir.

Ote yandan bugiin rekabet, iiretimden, kaliteden, teknolojiden, ve
kismen de fiyattan uzaklasiyor; kurumsal yeteneklerin eksiksiz ve
benzersiz olmasinda gergeklesiyor. Kurumsal yetenekler sirkete,
Uretim vyaparken verimlilikte, satis yaparken karlikta gic
kazandiriyor; sonugta tim bunlar kurumsal imaji olusturuyor. Bu
nokta gok énemli, ¢linkii misteri sirketin sadece satis unsurlariyla
dedil, lojistik, tiretim vb. diger unsurlariyla da sik bir temas halinde. Bu
temasin zaman iginde giderek artacadi da goérllyor. Misteri, sirketin
kendisine karsl gelistirmis oldugu tiim karsilama sistemleri her an
asip, sirketin herhangi bir egitimsiz ya da verimsiz personeliyle
karsilagabilir. Bu durum onun aldidi {irlin ya da hizmetin &tesinde,
karsilastigi kurumsal imaji sorgulamasina rahatlikla yol acacaktir. Risk
buyik! Istisnasiz tiim insan kaynaklarinizin, kurumsal ve entegre bir
politika gcergevesinde editimli, bilingli ve misteri odakli olmasi
gerekiyor.

Goriildugl gibi hemen hemen tiim yollar insan kaynaklarina gikiyor.
Glnkl aslinda tum maddi varliklarinin 6tesinde bir isletmenin sahip
oldugu en degerli kaynak, kendi insan kaynadidir.

insan Kaynaklar Yonetimi

Insan Kaynaklari Yénetimi, isletmenin insan giicii kaynaginin isletme
hedef ve siireglerine en uygun ve en verimli sekilde kullanilmasini ve
gelistirilmesini kapsayan ydntem ve tekniklerdir. Bu disiplin mali-
hukuki bazli diizenlemelerle ilgilenen “Personel Y&netimi”ni de
icermekle beraber, ondan gok daha genis kapsamlidir.

Insan Kaynaklari Yénetimi, isletmenin insan kaynaklari
potansiyelinden optimum diizeyde

yararlanarak, “kurumsal performansi” gergeklestirmeyi amaglar.
Mevcutta insan kaynaklar yonetimi bir “masraf merkezi” olarak
tanimlansa da, hedeflenen durumda onun bir “kar merkezi”
oldugunun anlasiimasi yer almaktadir.

Ayrica problemin insan dedil, sistem oldugunun anlagiimasi, insan
kaynaklarinin  belli bir yonetim disiplini altinda ele alinmasini
kolaylastiracaktir.

insan Kaynaklari Performans Yonetimi

Mc Gregor “Bir gok yonetici, eger insan kaynaklarinda var olan ortaya
clkmamis potansiyeli nasil harekete gegcireceklerini bilselerdi,
kuruluglarinin verimliliginin en az iki katina gikacagini goreceklerdi”
der. Bu agidan yaklasildidinda insan kaynaklar yonetim disiplininde,
belli bir performans yonetimi alt disiplinini gelistirmek ve uygulamak
zorunlu olmaktadir.

Insan Kaynaklari Performans Yonetimi, calisanin isinde sagladigi
basari ve gelisme yetenedinin sistematik yontemlerle
degerlendirilmesidir. Daha detayl bir tanimla, calisan personelin is
tanimlarinda belirtilen yetki ve sorumluluklarini ne derece yerine

getirdiklerinin ve/veya bunlar dogrultusundaki yeterliliklerinin, belli
kriterler ve agirliklar tzerinden dénemsel olarak degerlendirilmesine
yonelik faaliyetlerin tamamidir.

Performans Yonetimi iic temel asama sonucu gercekles-
tirilir:
1. Is sireglerinin tanimlanmasi

Performans yonetiminin gergeklestirilebilmesi icin ©dncelikle
isletmedeki ilgili is stirecleri, tanimh ve dodgru olmaldir.
Tanimlanmamis, hatali, eksik, duplike ya da atil is siiregleri
lizerinde, dogru is tanimlarinin olusturulmasi beklenmemelidir.

2. Isanalizlerinin yapiimasi
Is analizi, bir isin niteliklerini, gereklerini, inceliklerini, calisma
kosullarini ve o is igin gerekli oldugu diislindilen bilgi, beceri ve
nitelikleri tanimaya yoénelik sistematik -gdzlem, sorusturma ve
inceleme yoluyla- veri toplama calismasidir. Is analizi,
organizasyon igindeki rollerin netlesmesini, calisanlarin gorev ve
sorumluluklarini tam olarak bilmesini saglar; performans
dederlendirme sistemine bilgi akisini sadlar; organizasyon igi
editim iceriklerini netlestirir; Ucret belirleme calismalarinda
kullanilir; personel alim kriterlerini belirler.

3. Olgme ve dederlendirme sistemlerinin olusturulmasi
Performans ydnetim sistemleri; organizasyonel kararlarin
alinmasinda, calisanlara kendi durumlarini (eksilerini-artilarini)
gbstermede, editimlerin belirlenmesinde, isten gikarma, transfer ve
oryantasyon konusunda yol gostermede, kariyer ve motivasyonun
olusturulmasinda - ydnlendirilmesinde yardimci olur.

Performans yonetimi neden onemlidir?

Harrington, “Bir gseyi 0Olgemiyorsaniz, anlayamazsiniz.
Anlayamazsaniz, kontrol edemezsiniz. Kontrol edemezseniz,
gelistiremezsiniz” der.

Uriin ve hizmetin pazar &lgiimleri ve isletmenin verimlilik 8lglimleri
yapilirken, calisanlarin performans 6lglimlerinin yapilmiyor olmasi
ciddi bir eksikliktir. Kurumsal performansi olusturan sadece Uretim ve
ciro rakamlari degildir. Buzdaginin altinda olup ta gériilmeyen ancak
son derece 6nemli olan karlilik ve verimlilik unsurlari da vardir. Giderek
daha ¢ok insana dayali karar alma pozisyonu doguran yeni ekonomi
ortaminda teknolojinin, performansi net bir sekilde 6lglilebilen ve
yonlendirilebilen insan kaynaklari olmadan, tek basina tim bunlar
tagimasI mimkiin degildir.

Yukarida saydiklarimiz isin kurumsal gerekgesidir. Kurumsallagmaya
ve insan kaynaklarinin &nemine inaniyorsaniz uygularsiniz,
uygulamazsaniz takdir-i ilahi! Ancak inansaniz da inanmasaniz da
uygulamak zorunda oldugunuz, isin bir de yasal boyutu var. isverenin
ise aldigi kisinin, isin niteligine uyup uymadidini, isin tanimini,
calisandan beklentilerini net bir sekilde ortaya koymasi gerekiyor.
Clink{ artik “ise aldik, ancak begenmeyip isten cikardik” demenin
yasal maliyeti eskisine gére cok daha fazla. Onceden belirli tanimlara
ve kriterlere gore, calisanin performansinin tesbit edildigi yazil
kanitlar olmasi gerekiyor.

isten clkarma noktasinda yeni yasal zorunluluklarin daha sert
uygulamalar igeriyor olmasi, insan kaynaklari performans yonetim
sisteminin olusturulmasinin bir gerekgesi dedil, tetikleme
mekanizmalarindan sadece bir tanesidir. Yani bdyle bir sistemin
kurulmasinin tek nedeni isveren tarafindan isten gikarmalarin daha
kurumsal bir formatta yapilmasi icin dedildir, nedenlerden sadece
birisidir ancak bu durum igvereni de ciddi bir sekilde ilgilendirmektedir.
Bizce asil gerekge, boyle bir performans sistemi sonucunda ise alma,
egitim ihtiyag saptama, editim performansi 6lgme, kariyer planlama,
yedekleme, oryantasyon, ddillendirme, Ucret yonetimi gibi daha bir
cok insan kaynaklari yonetim alt disiplinlerinin daha verimli ve entegre
bir sekilde galigacak olmasi ve bu galismalarin isletmenin kurumsal
rekabet pozisyonunu giiglendirecek olmasidir.

Sonug olarak bugiin gelinen noktada, sirketinizin insan kaynaklarini
stratejik bir rekabet araci olarak kullanmak, bir segim degil
zorunluluktur. Bu zorunlulugu hissettiginiz 6lglide, ona en uygun
stratejileri saptamali ve uygulamaya gegirmelisiniz.



