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Oz: Kiiresel ekonomide son yillarda yasanan gelismeler, uluslararast rekabeti tetikleyerek bilgi ekonomisi ve firmalarin entelektiiel sermaye
unsurlart arasinda yer alan insan sermayesinin onemini artirici bir etki yaratmistir. Bu dogrultuda ozellikle insan kaynagina deger verme
noktasinda gelismiy iilkeler yasam boyu egitim ve dgrenimin tegvik edilmesi hususunda on ayak olmuslardir. IIP Standardi, 1990 yilinda
Ingiltere’de Ulusal Egitim Gorevlileri Birligi (National Training Task Force) tarafindan paydaslardan uzman kisilerin katkilariyla is
siireglerinin personelin gelistirilmesi yoluyla diizenlenmesi ve is performansimin arttirdmasina yonelik ulusal bir ¢ergeve belirlemek
amaciyla gelistirilmistir. Cergeveyi olusturan gostergeler Ingiltere nin énde gelen sirketlerinin i¢ isleyisleri incelenerek belirlenmigtir. IIP
Standardr yirmi yili agkin siiredir Ingiltere’de milli egitim politikasinin kalict nitelikli ézelliklerinden birisi olmustur. (Gloster ve digerleri,
2010, 1) Ingiltere’de kamu kurumlarindan KOBI niteligindeki isletmelere kadar genis bir yelpazeyi kapsayan IIP Standard:, insan odakli
yonetim stratejisini benimseyerek kurumsal vizyonun paylasilmast ve ¢alisanlarin mesleki egitim-6grenim diizeylerinin yiikseltilmesi yoluyla
motivasyon ve verimlilik artisinin saglanmasini ongormektedir. Standart, moral ve motivasyon diizeyi yiiksek ¢alisanlardan olusan bir
orgiitiin orta ve uzun vadede kurumsal performans diizeyinde artis saglayacagini varsaymaktadir. Bu ¢alismamn amac, diinyadan alinan
orneklerle isletmelerin ve dolayisiyla iilkelerin kiiresel rekabet giicii iizerinde IIP Standardiun potansiyel etkisini incelemektir.

Anahtar Sozciikler: Insana Yatirim Standard: (IIP), Entelektiiel Sermaye, Insan Sermayesi, Kurumsal Performans, Bilgi Ekonomisi.

Abstract: Recent develeopments ongoing global economy triggered to international competitiveness. In this manner, as major component of
knowledge-based economy and intellectual capital, importance of human capital increased. Particularly, developed economies that realize
the situation, encourage life-long education and learning to add value their human capital. Investors in People (I11P) was developed in 1990
by the National Training Task Force, with expert input from stakeholders, to set out a national framework aiming to link the processes of
setting business objectives with staff development to improve business performance. The framework indicators were developed from an
examination of the internal practices of some of the UK"s leading companies. (Gloster et al., 2010, 1) In addition to cover corporate
priorities and purposes in public services, companies, SMEs and other foundations, IIP focuses human oriented management strategy by
increasing motivation, developing skills and shares corporate vision and values with all level of workers in UK. IIP assumes that high level
of workers motivation leads to improve corporate performance. In this study, we aim to research corporate functions and potential benefits
of 1IP by examining the examples of world countries.

Keywords: Investors in People (11P), Intellectual Capital, Human Capital, Corporate Performance, Knowledge-Based Economy.
1. Giris

Diinya ekonomisi, son otuz yillik yakin gegmise bakildiginda gelisen ve yayginlasan iletisim araglarinin
onciiliigiinde sermaye ve bilgi akisinin sinir tanimaksizin hizlandigi, bunun sonucunda da uluslararasi rekabetin
artigr bir goriiniim sergilemektedir. Baslica iiretim faktorlerini olusturan sermaye, dogal kaynak, girisimci,
teknoloji ve emek faktorleri kiiresellesen ekonomik sartlar altinda hareketliligi hizla artis gdsteren bir hale
biiriinmiistiir. Emek faktoriinii teskil eden insan sermayesi, isletmelerin entelektiiel sermayesinin altyap:
unsurunu olusturmus ve kurumsal performansi etkileyen finansal olmayan performans gdstergeleri arasinda yer
almistir.

Personel yonetimi ile baglayan ve bir siire¢ icerisinde entelektiiel sermaye unsuru biinyesinde yer alan insan
sermayesinin temeline indigimizde Sanayi Devrimi’ne bagli olarak ortaya ¢ikan topraktan makineye gegise
kadar etkilere ulasabiliriz. Aym1 zamanda yonetim kavraminin ortaya ¢ikist ve buna bagli olarak sekillenen
yonetim kuramlarimin olusturulmasi insan giici olarak baslayan bu siireci personel yonetimi anlayisina
doniistiirmiistiir. Zamanla orgiitlerde yer alan insan 6gesinin bir maliyet unsuru olmasindan ziyade elde edilmesi
ve gelistirilmesi gerekli bir kaynak anlayisina gecilmesiyle 1980°li yillarda personel ydnetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine dogru bir kayma olmustur. 1990’lardan itibaren ise taklit edilmesi en zor kaynak olarak
gosterilen insan kaynaklarina yapilan yatirimlar nedeniyle insan dnemli bir sermaye unsuru olarak ele alinmis ve
entelektiie]l sermaye unsurlar igerisinde insan sermayesi olarak ifade edilmistir. Bu siire¢ icerisinde sanayi
toplumlar1 giderek yerini bilgi toplumlarina birakmuslardir.
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Yasanan bu gelismelere paralel olarak ortaya ¢ikan teknolojik ilerlemeler ve bu ilerlemelere bagli olarak
sekillenen yeni maddi olmayan unsurlar sonucunda kendisini siirekli olarak yenileyen ve “bilgi ekonomisi”
olarak ifade edilen yeni bir ekonomik yap1 meydana gelmistir. Bu unsurlarin bir¢ogu daha 6nceden var olmayan
ya da var olup da iizerinde yeterince durulmayan varliklardir. isletmeler sahip olduklar1 maddi duran varliklarin
degerinden ¢ok daha fazlasina sahip topluluklar olarak bilgi ekonomisinin de getirdigi ekonomik yapilanmanin
da etkisiyle maddi olmayan varliklar1 olmaksizin faaliyetlerini siirdiiremeyeceklerini anlamiglardir. Bu sebeple
isletme yapisi igerisinde maddi olmayan varliklarin 6nemi maddi varliklara oranla giderek artmaktadir. (Ercan,
Oztiirk ve Demirgiines, 2003, 96) Bu siireg icerisinde, gelismis iilkeler basta olmak iizere bircok iilke degisen ve
artan rekabet kosullarina uyum saglayabilmek adina yasam boyu 6grenimi tesvik etmeye baslamig ve rekabet
edilebilirliklerini siirdiirebilmek adina emek faktorii izerinden verimlilik ve etkinlik artigi saglamaya galigmistir.
Bu amagla alternatif olabilecek yeni yontemlerin gelistirilmesine yonelik arastirmalar daima giindemde olmustur.
Bu arastirmalarin 6nemlilerinden ve bu ¢alismanin da temelini olusturan IIP Standardi, 1990’11 yillarin basinda
Ingiltere’de, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ortaya konulmus ve iilkede egitim-dgretim politikalarinin
sekillenmesini saglamis dnemli bir gelismedir. 1990’11 yillar boyunca akreditasyon verilerek gbzetim ve denetimi
yapilmis olan standart, ortaya koydugu cerceve icerisinde gosterdigi esneklik sayesinde Ingiltere’de biiyiikliigii
ve faaliyet konusu fark etmeksizin isletmeler arasinda yayginlik gostermistir.

Bu caligmada oncelikle ITP Standardi, isletmelerin insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ve kurumsal
performansa etkileri incelenmekte ve kiiresel ekonominin énemli aktérlerinden ingiltere’de bu baglamda elde
edilen sonuglar ele alinmaktadir. Ayrica kiiltiir odakli bir standart oldugu igin iilkeler arasi transferleri
gerceklestirilirken de organizasyonlar arasi kiiltiir farkliliklar1 gozetilerek standart gosterge ve kriterleri de buna
gore belirlenmelidir. Ingiltere merkez odakli olarak ortaya gikan IIP akreditasyonu kiiltiir odakli olarak yon
degistirmesi niteligi ile Tirkiye’de de isletmeler agisindan uygulama alan1 bulmaktadir ve yapilan bu ¢alisma
Tiirkiye’deki uygulamalara da 151k tutacaktir.

2. Entelektiiel Sermaye ve Insan Sermayesi

Gelisen bilgi ekonomisi siirecinde, Orgiitsel anlamda entelektiiel sermayenin ilk olarak Thomas Stewart
tarafindan 1991 yilinda “Beyin Giici” makalesi ile gliindeme getirildigi bilinmektedir. Bu makalede entelektiiel
sermaye “igletmeye piyasada rekabet avantaji saglayan, isletme calisanlarinin bildigi her seyin toplami™ olarak
tammlanmigtir. (Yereli ve Gersil, 2005, 18) Entelektiiel sermayeyi meydana getiren unsurlar, insan sermayesi,
yapisal sermaye, iliski sermayesi, miisteri sermayesi, rekabetgi sermaye, tedarik kaynagi sermayesi, topluluk
sermayesi, mevzuat sermayesi ve anlagma sermayesi gibi ¢ok farkli sekillerde ele alinabilmektedir. (Ercan,
Oztiirk ve Demirgiines, 2003, 110)

T.Stewart, 1997 yilinda yaymlanan “Entelektiiel Sermaye; Orgiitlerin Yeni Zenginligi” adli kitabinda ise
entelektiiel sermayeyi, elde edilmis kullanigli bilgi olarak tanimlamakta ve bunun Orgiitiin siireglerini,
teknolojilerini, patentlerini, isgorenlerin becerileri ve miisteriler, tedarikgiler ve diger iliskili taraflar hakkindaki
bilgileri icerdigini belirtmektedir. En genel yoniiyle entelektiiel sermaye wvarliklart dort grup altinda
toplanmaktadir: (Yereli ve Gersil, 2005, 18)

e Ticari marka; patent, telif hakk: gibi diislinsel-entelektiiel miilkiyeti kapsayan varliklar1 igermektedir.

o Tiiketici bagliligi; i¢ sistemlerden kazanilan gii¢, yonetim ve is siireci, sirket kiiltiirii gibi organizasyona
i¢ gii¢ veren varliklar1 igermektedir.

e Tekrarlanan isler; bilisim ag1 kapasitesi, isle ilgili bilgi, yetenekler, organizasyon ve bunun gibi orgiitte
calisanlarin ortaya koydugu varliklar1 igermektedir.

e Pazar boliimiinde isletmeye gii¢ veren varliklar ise insan merkezli varliklarla yonetmeye yonelik taktik
ve stratejiler ile ilgili olan faaliyetler ve bilgi yonetimi igerisinde irdelenir. Tipik olarak benzer
yetenekler, know-how, egitim, tecriibelerden 6grenim ve benzeri konular1 kapsar.

Annie Brooking, Goéran Ross ve Nick Bontis entelektiiel sermayeyi, kendini olusturan bilesenlerin bir
biitiinii olarak tanimlamaktadirlar. (Yereli ve Gersil, 2005, 18) Sekil 1’de entelektiiel sermayeyi olusturan
unsurlar literatiirde yapilan siniflamalar dikkate alinarak belirlenmistir. Entelektiiel sermayenin bilesenlerinin
temel unsuru olan insan ve insan sermayesi, entelektiiel sermayenin degerini arttirmak amaciyla yatirim
yapilmasi gereken baglica unsur olmaktadir. Degere dayali yonetim siireglerinin odak noktasi oldugu entelektiiel
sermaye rekabet iistiinliigli elde edebilmek adina siirekli iyilestirilmeli, gelistirilmeli ve degeri arttirilmalidir. 1P
Standardinin amaci dogrudan insan unsuru iizerinden kurumsal amag¢ ve hedeflere ulagmak oldugu i¢in basarili
bir sekilde uygulanmasi halinde entelektiiel sermaye tlizerinde deger arttiric bir etki olusturabilmektedir.

Entelektiiel sermaye unsurlar igerisinde ¢ogu zaman tanimlanmasi en zor sermaye unsuru olarak kabul
edilebilen insan sermayesi, firma ¢aliganlarinin sahip oldugu bilgi diizeyi, yetenek ve deneyimlerinin degerini
ifade etmekte olup yenilik ve yenilenme siirecinin temel hareket noktasidir.
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Sekil 1. Entelektiiel Sermayenin Unsurlar
Kaynak: Yereli ve Gergil, 2005:18.

Literatiirde farkli tanimlart olan insan sermayesi genel olarak; isletme ¢alisanlarinin bireysel olarak
kendilerine verilen gorevleri yerine getirebilmeleri i¢in sahip olduklar1 ve dolayisiyla kullandiklari bilgilerin,
yeteneklerin ve yaraticilik 6zelliklerinin bir arada toplanmig halidir. Bu sermaye tiirii ayrica isletmenin sahip
oldugu degerleri, isletme kiiltiiriinii ve felsefesini de igine alir. (Cetin, 2005, 361) Isletme insan sermayesini
sahiplenemez, ciinkii bu sermaye isletme ¢alisanlarina aittir. insan sermayesi; dogal yetenek, egitim ve deneyim
sonucu kisinin sahip oldugu yaratici giigtiir. Gratham’a gore insan sermayesi; isletmenin sorunlarini ¢6zmek icin
sahip oldugu toplam insan yetenegidir. Bir bagka deyisle bir isletmenin insan sermayesi; ¢alisanlarimin bilgilerini
isletmenin sorunlarina uygulayabilme yetenegidir. Luthy’e gore insan sermayesi; insanin kendisidir. Bu ylizden
orgiitler insan sermayesine sahip olamazlar, onu ancak kiralayabilirler. Insan sermayesi, calisanlar
ayrildiklarinda isletmeden ayrilir. Insan sermayesi, bir 6rgiit igin yaraticilik ve yenilik ile &lgiilebilecek olan
oOrgiitiin insan kaynaginin ne derece etkin kullanildigini igermektedir. (Cetin, 2005, 362) Diger yandan Nobel
6diillii ekonomist T.W. Schultz insan sermayesi kavrammin énemini su sekilde agiklamaktadir: (Ercan, Oztiirk
ve Demirgiines, 2003, 111)

Emek, dogal kaynak ya da sermaye artik fakir insanlarin refahini arttiracak temel iiretim faktorleri
olmaktan uzaklasmus, iiretim siireci icerisinde ¢alisanlarin yasam kalitesinin arttirilmasit ve bilginin
gelistirilmesi on plana ¢ikmistir. Bu yondeki gelismeler ise ancak insan sermayesine yapilacak
yatirtmlar sayesinde saglanabilecektir.

Entelektiiel sermaye ve insan sermayesi benzer kavramlar gibi goriinse de birbirlerinden farkli kavramlardir.
Insan sermayesi bulundugu zaman dilimi igerisinde tek bir alanda yasama alam bulurken entelektiiel sermaye
ayni zaman diliminde birden fazla alanda etkili olabilir. Bu nedenle de insan sermayesi entelektiiel sermayenin
bir alt dal1 olarak karsimiza ¢ikar. Bu noktada da insan sermayesini entelektiiel varliklara doniistiirebilmek 6nem
tagimaktadir.

3. IIP Standardi ve Gelisim Siireci

IIP Standardini insan kaynaklart yonetimi uygulamalart temelinde destekleyici bir yaklagim olarak
tamimlayabiliriz. Bu tamim dogrultusunda, insan sermayesinin degerlendirilmesinde ve IIP Standardinin
uygulanabilirliginin  dlgiilmesinde Orgiit igerisinde insan kaynaklart uygulamalarmin hangi oranda
gergeklestirildigi 6nem tagimaktadir. Bu dogrultuda; insan kaynaklar1 planlamasi ile gerekli nitelik ve nicelikte
insan kaynagmi bulma ve se¢me, egitim ihtiya¢ analizleri yapilarak egitim ve gelistirme programlarinin
diizenlenmesi, orgiitin amagclarina ulagsmasi noktasinda performans degerlendirmenin yapilmasi ve g¢aliganlar
motive etmede iicretlendirmeyi dort temel insan kaynaklar uygulamasi olarak ele alabiliriz. Belirlenen bu insan
kaynaklar1 uygulamalar1 IIP Standardi ¢ergevesinde uyumlastiriimalidir.

IIP Standardinin orgiit icerisinde insan kaynaklari uygulamalari ile paralellik gostermesi hem belirlenen
stratejik planlarin gerceklestirilmesinde hem de siirekli degisen ¢evre kosullarina uyum saglamada onemlidir.
Ayrica TIP Standardinin uygulanabilirligini 6lgmedeki en onemli insan kaynaklart uygulamasi, objektif bir
sekilde uygulanan performans degerlendirme sisteminin gergeklestirilmesine baglidir.
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Ust diizey yoneticiler sik sk “en énemli degerimiz insandir” olgusunu savunmaktadirlar. Organizasyonlarin
bu sozii gercege doniistirmesine yardimci olan IIP Standardi, Birlesik Kralligin ulusal bir ¢ergevesidir. 1P
Standardi, insan kaynaginin gelisimine yonelik ¢aligmalarin ne dlgiide basarilabilecegini gosterebilen niteliktedir
ve organizasyonun kendi standartlarim1 ulusal bir sekilde taminmis standartlarla karsilastirmali olarak
degerlendirebilmesini saglamaktadir. Bu noktada ITP Standardi; organizasyonun amaglarinin ger¢eklesmesinde
insan kaynaginin degerini gbzeten, tiim kuruluslarin vizyonu olan ve kurumsal basarinin gergeklestirilmesinde
etkin rol oynayan bir standardi olusturmaktadir. Organizasyon amaglarinin gergeklestirilmesi igin ¢aliganlarin
katkilarmin gelistirilmesi, hem c¢alisanlar ve kurulugs hem de kurulus disindaki kisiler igin fayda saglayan bir
durumdur. Bu durum, bireylerin kendi potansiyellerinin farkina varmasina, organizasyonlarin artan iiretim
sayesinde daha iyi bir refah diizeyi saglamasina ve toplumun da daha kaliteli bir hayat standardi yakalamasina
yardimci olmaktadir. (Greener ve Bourner, 2005, 3)

IIP Standardinin insan kaynagini gelistirmesinde etkili olacak sekilde organizasyonun bu standardi
kullanarak hedefine ulagsmaya karar vermesi durumunda su siirecleri izlemesi gerekmektedir: (Greener ve
Bourner, 2005, 5)

1. Organizasyonun amaclarini net bir sekilde belirlemesi ve bu amaclarin herkes tarafindan

anlasildigindan emin olmasi,

2. Organizasyon igindeki her bireyin ve ekibin kurumun amaglarini gergeklestirmede ne kadar katki
saglayabileceklerinin belirlenmesi ve bu katkiy1 nasil saglayabileceklerinin planlanmasi,

3. Harekete gegilerek planin gergeklestirilmesi,

4. Organizasyonun c¢alisanlarinin gelisiminde daha iyi olabilmesi i¢in planin kurulusun amacin
gerceklestirmede birey lizerindeki etkilerinin degerlendirilmesi.

IIP Standardi akreditasyonu kazanmak ic¢in organizasyonlar Once standartlari gerceklestirmeye taahhiit
verirler ve daha sonrasinda performans o&gelerini gosteren bir degerlendirme teslim ederler. IIP Standardi
taahhtidiinii TP akreditesine ¢evirmek biiyilk 6lgiide calisanlarin egitimine yapilacak olan yatirimi gerektirir. ITP
akreditasyonunu kazanmis kurumlar IIP logosunu isletme {iriinlerinde ve isletmede bulundurabilirler. IIP
Standardinin her ii¢ yilda bir ya da daha kisa araliklarla degerlendirilmesi isletme icinde siirekli egitim destegini
devam ettirmek i¢in gereklidir. (Maxwell ve digerleri, 2001, 737)

IIP Standardimin objektif bir sekilde uygulanmasini saglamak icin yetkili kuruluslar degerlendiriciler tayin
edebilirler.  Akredite olmus degerlendiriciler denetlemeleri miisteri kuruluslarda gerceklestirirler.
Degerlendiriciler genellikle iist diizey yoneticilerle goriismeler talep ederler. Bunun yani sira, miisteri kuruluslar
icerisindeki calisanlardan da bir 6rneklem belirleyip bu kisilerle de goriismeler yapabilirler. Degerlendiriciler,
tecriibeli ya da yeni, tiim boélimlerden ya da birimlerden ¢alisanlarla ve yoneticilerle goériismeyi amaglarlar.
Ornek bir cerceve olusturmadan dnce degerlendiriciler goniillii ¢alisanlar ya da kurum igerisinde daha esnek
iliskilere sahip olan ¢alisanlardan kimlerin degerlendirme siirecine katilmasi gerektigine karar verirler. Miisteri
kuruluslar bu standardin gerekliliklerini tam anlamiyla yerine getirdiginde ve tamindiginda, degerlendirici
kurulugsa daha milkemmel uygulamalar ve ileride gergeklestirmeyi planladiklar1 gelismeler hakkinda geri
donigsler saglar. 1P akreditasyonu sahibi kurum ve kuruluglar herhangi bir degerlendirmeye tabi tutulmadan
Standart taninirh@in ti¢ yil siire ile elinde tutabilir ya da istege bagh olarak yillik yenilemeler de talep edebilirler.
(Greener ve Bourner, 2005, 5-6)

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan Ingiltere’de kilometre tasi olarak nitelendirilebilecek IIP Standardi,
kurumsal performansin arttirilmasi i¢in insan giicliniin motivasyon ihtiyacina da vurgu yapar. Bu baglamda
calisanlarin kuruma aidiyet hissini arttirma ve kurum i¢in verimli bir sekilde ¢alismanin kendi kariyerleri adina
yatirim (deger arttirici) niteliginde oldugunu ¢alisanlara benimsetme amaci giiden diisiinsel bir altyapiya sahiptir.
Birlesik Kralliktaki birgok uygulamaci IIP Standardini, en iyi uygulamalar biitiinii seklinde tanimlamaktadir. 1IP
Standardinin 6ngordiigii sartlar genellikle is planiyla uyum iginde olup planli bir biitiin niteligindedir. 1P
Standardina verilen taahhiit, ayn1 zamanda bir isletme i¢in insan kaynaklari yonetimi hususunda bir taahhiit
niteligi tasimaktadir. Standardin 6ngordiigi sartlar, genellikle insan kaynaklar1 boliimiindeki stratejik amaglarla
uyum i¢inde tasarlanmigtir. Yine de baz1 kurum igi egitimciler bu yaklagimi sorgulayip ¢alisanlarin egitiminin
daha dogal bir siire¢ igerisinde olmas1 gerektigini savunmaktadirlar. (Kidger, Jackson-van Veen ve Redfern,
2004, 506) Bu baglamda IIP Standardi 6zellikle gelismekte olan kuruluglarda insan kaynaklar1 faaliyetlerini
uyumlastirmada dnemli bir rol oynamaktadir. Bu yonii ile IIP Standardi, uzun vadede gelecege yonelik olarak
insana yapilan yatirnmi destekleyen ve taahhiit veren bir insan kaynaklari politikasi niteligini tagimaktadir.
(Bourne ve digerleri, 2008, 21)
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Sekil 2: ITP Standardmun Geligimi

Kaynak: Gloster ve digerleri, 2010:24

IIP standardinin gelisimi Sekil 2’de goriildiigli iizere ihtiyaglara paralel olarak zaman iginde g¢esitli
degisikliklere ugramistir. Standartta yapilan ilk degisiklik 2000 yilinda daha sade bir dilin kullanilmasi ve
performans vurgusunun arttirilmasi dogrultusunda gerceklestirilmistir. Yapilan bu degisiklik standardin sonug
odakliligim arttirmis, gegmis uygulamalara gére kuralciligini azaltmistir. Yine Standart 2002 yilinda daha esnek
bir hale getirilmis ve “Profil Araci” (Profile Tool) araci yayinlanmistir. Profil Araci ii¢ temel gdstergeden
olusturulmustur. Bunlar; Stratejinin Gelistirilmesi’, ‘Stratejinin Uygulanmas1’ ve ‘Insanin Gelistirilmesi’ olarak
belirlenmistir. Standardin giincellenmis sekli 2004 yilinda yayinlanmis siirekli gelisimin saglanmasina yonelik
‘Planla-Uygula-Kontrol Et’ yapisi, ¢ergeveye temel teskil eden 10 gosterge ile birlestirilmistir. Standardin bu
yeni sekli 6zellikle liderlik, yonetim stratejisi ve yonetimin etkinligine yonelik kriterler agisindan daha esnek bir
yapiya sahiptir. Profil Aracinin yeni sekli (2004) kapsamin genisligi ve derinligi acisindan orgiitsel degerler,
deneme ve se¢me, is hayat1 dengesi, sosyal sorumluluk, mentor ve 6zendirici liderlik konularinda ek gereklilikler
icermektedir. (Gloster ve digerleri, 2010, 3)

ITP Standardi 2009 yilinda “Yeni Secenekler Yaklagimi1™” ile igverenler agisindan daha esnek bir hale
gelmistir. Bu yaklasim ile liderlik ve yonetim niteliklerine vurgu yapilmig ve kurumlara kendi dncelikli amaglart
dogrultusunda belirledikleri kriterler iizerinde yogunlasma imkani taninarak standart bir ¢ekirdek yapinin
tizerinden en iyi sonucu elde etmeye yonelik isletme amaglarinin desteklenmesi saglanmustir. Bu durum da bronz,
gimiis ve altin dereceleriyle akreditasyonun siniflandirilmasimi saglamistir. Ayrica Nisan 2010°da IIP
Standardinin stratejik sahipligi ve g¢ercevesi IIP UK’den UK Commission’a devredilmis ve bdylelikle IIP
Standardinin gelisiminden, politikalarindan, stratejik yoneliminden, lisanslama, 6diillendirme ve akreditasyon
islemlerinden sorumlu kurulus “UK Commission for Employment and Skills” olmustur. (Gloster ve digerleri,
2011,1)

Organizasyonlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerini arttirmak igin tasarlanan hikiimet destekli IIP
Standardi, kurum igerisinde egitim kiltiirinii gelistirmeye odaklanan kiltiir odakli yeni bir standardi
benimsemistir. Standarttaki bu degisiklik, kurum kiiltiirii tizerinde agik bir ilgi gelistirildigini gostermis ve bu
konuda bir¢ok tavsiye bulunulmasina ragmen bu siirecin dinamikleri yeterince irdelenememistir. (Collins ve
Smith, 2004, 583-584) Bu durum IIP Standardim 6zellikle kurum kiiltiirii agisindan ele almayi gerekli kilmigtir.
Kiiltiir odakli bu yaklasim ile birlikte 1P Standardi uygulamas: siirecini anlayabilmek igin kiiltiirii yorumlayici
bir bakis agis1 temel alinmistir. Bu baglamda, organizasyon basli basina ayr1 bir kiiltiirdiir ve kurumsal kiiltiir
kurumdaki ¢aligsanlar tarafindan olusturulan ve g¢alisanlarin iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olan bir olgudur.
(Parker, 2000)

Standarttaki bu degisiklik ayni zamanda akredite olmus kurumlarin kurumsal kiiltiirii oturtabilmek adina
nasil basariy1 yakaladiklarindan ziyade bu Standart sayesinde neyi ne kadar basarabildikleri konusunda
sorgulanmalarini gerektirmektedir. Bu yeni standart, esnek goriinmesine ragmen agik¢a belirtilmemis olsa da
prosediirlerin resmilestirilmesini ve tanimlanmasimi 6ngérmektedir. Bu gergevede kurumun standardimi kendi
kiiltiiriine ve diline gore yorumlamasina izin vermemektedir. (Grugulis ve Bevitt, 2002) Bu yiizden de kurumlar
IIP Standardinin basartya ulagsmasi noktasinda kurum kiiltiiriiniin standarda duyarli olmas1 énemlidir.

ITP Standardi recete gibi prosediirler 6nermese de standardin temel amaci siirekli gelismeyi saglamaktir ve
bu amag kurumlarda halen uygulanmaktadir. Burada asil 6nemli konu, standardin gergekten degisip degismedigi
ve standart degistiyse de bu degisikligin kurumlar ve damigmanlar tarafindan etkili bir sekilde nasil
desteklenecegidir. Aynen standardin eski formunda oldugu gibi yeni standart da taahht, planlama, uygulama ve
degerlendirme olmak iizere dort ana ilke iizerine kuruludur, ancak bu ilkeler tekrar yazilarak daha kiiltiir odakl
hale getirilmistir. Eski ve yeni standart arasindaki temel fark, yeni standartta daha az sartin bulunmasi ve
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bunlarin yapilan faaliyetlerden ziyade galisanlar ve yOnetimin inanglar1 ve bakis agilar1 gibi kiiltiirel 6gelere
bagl kanitlarla desteklenmesidir. (Collins ve Smith, 2004, 588)

IIP Standardimin 2000 yilinda ugramis oldugu revizyon sonrasi durumu ile revizyon dncesi durumunun
kargilagtirilmas1 Tablo 1’de yer almaktadir. Revize edilmis standart, anlasilabilir sade bir dilin kullanim1 ve
kurumun standarda adaptasyon siirecinin kolaylastirilmasi esasina dayanmaktadir.

Tablo 1: IIP Standardmin Revize Oncesi ve Sonras: Durumunun Kargilastiribmass

Eski Standart

Yeni Standart

(Uygulama Odakl) (Kiiltir Odakh)

Taahhuit

Yonetim tarafindan isin amaglarim gergeklestimmek | Kurumun amaglannt ve planlanni  gergeklestiimek
ve tim ¢alisanlann gelisimini saglamak igin taahhit | igin orgit ortammu goézetecek sekilde taahhit
verilmesi. verilmesi.

Planlama
Galiganlarm egitim ve gelisim ihtiyaglannin ve
planlarinin diizenli araliklarla gézden geginlmesi.

Kiiltiirel agidan amaglar hakkmda ve ¢alisanlann bu
amaglann bagammak i¢in neler yapmas: gerektigini
agikga belirtmek.

Uygulama
Bireylernn ise alimlan ve ¢aligma stireglerinde egitim
ve gelisimleni igin harekete gegmek.

Performansimt gelistimmek igin ¢alisanlan etkili bir
sekilde gelistimmek.

Degerlendirme
Bagany: degerlendimmek ve gelecekteki etkinligi
arttmak i¢in eZitim ve gelisime yap:lan yatursm

Yatronun insanlar tzeninde etkisini kurum kultiri
gergevesinde anlamak.

degerlendimme.

Kaynak: Collins ve Smith,2004:588

Ek’te yer alan IIP Standardi ¢ergevesine gore; IIP Standardi, 3 temel prensip, bu prensiplere bagli 10 temel
gosterge ve bu gostergelerin dayanagi olan toplam 39 kriterden meydana gelmektedir. Bir kurumun IIP
akreditasyonu edinmesi temel prensipler cercevesinde yerine getirebildigi gOstergeler {izerinden
degerlendirilmektedir.

IIP Standardim edinme siireci igerisinde organizasyon bu standardi kullanarak hedeflerine ulasmaya karar
verdiginde bu 10 gostergeyi de dikkate alarak siirekli bir degerlendirme siireci izlemesi gerekmektedir. Bu siireg
icerisinde ise su faaliyetler yiiriitiilmektedir: (Greener ve Bourner, 2005, 5)

1. 1IP Standard: gostergelerini saglamak igin kriterler iizerinde yapilacak tanisal bir test gerceklestirilebilir.
Test sonucu degerlendirme IIP Standardi tarafindan akredite olmus bir degerlendirici esliginde
yapilacak bir i¢ degerlendirme ya da resmi bir degerlendirme olabilir. Degerlendirme sonunda nadiren
de olsa organizasyonun hali hazirda IIP Standartlarini karsiladig: da goriilebilir.

2. Eger bazi sartlar en basta organizasyonda mevcutsa bu sartlarin kalici, gegerli ve giivenilir olarak
kalmas: kaydiyla son asama degerlendirmesi ig¢in bu durum referans olarak baz alinabilir.
Organizasyonun karsilayamadig: sartlar i¢in faaliyetler IIP Standardinin 6ngordiigii 10 gostergeye gore
planlanir.

3. Organizasyonun faaliyetleri bu 10 gostergeyi karsilamak amaciyla gergeklestirilir.

4. TIP Standardinda yer alan 10 gostergenin resmi ve siirekli olarak degerlendirilmesi gerekir. Bu
degerlendirme, calisanlarla goriisebilecek, kurulusu gezebilecek, kurulus igi toplantilara katilabilecek,
planlama ve calisanlarin gelismesiyle ilgili evraklara bakabilecek bir degerlendiricinin ziyaretini igerir.

Eger organizasyon, bu gostergelerden birini ya da daha fazlasini karsilayamiyor ise kurulusun bu konudaki
faaliyetlerini yeniden diizenlemesi ve bunun sonucunda hazir oldugunda tekrar denetlenmesi gerekmektedir.
Ciinkii IIP akreditasyonu tek seferlik gerceklestirilen bir olgu degildir. Bu noktada IIP Standardi belirli
araliklarla geri doniisler yapilip organizasyonun performans diizeyi de goz oniinde tutularak gosterge ve
gostergelerden yola ¢ikilarak kriterlere dayali siirekli bir sistemi gerektirmektedir.

4. Gecmiste Yapilan Arastirmalara iliskin Bulgular

IIP Standard: {izerine yabanci literatiirde 6zellikle Birlegik Krallik iilkelerinde yapilmis ¢ok sayida arastirma
bulunmaktadir. Elde edilen sonuglarin farkliliklar gosterdigi ¢alismalarin bazilarma bu bdliimde yer verilmistir.
Spilsbury ve digerleri (1995), Ingiltere ve Galler’de farkl1 sektorlerden ITP Standartlarim uygulayan 1136 firma
iizerinde anket yontemiyle yaptiklar1 aragtirmada; s6z konusu firmalarin iicte ikisinin egitim uygulamalarinda
degisiklige gittigi ve igverenlerin % 90 oraninda bu degisikligi standarda dahil olmanin bir sonucu olduguna
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inandiklarini tespit etmisledir. Isverenlerin % 57°lik kismi IIP Standartlarinin calisan niteliginin gelisimine katk1
sagladigini ifade etmiglerdir. Ayrica yine igverenlerin tigte ikisi, ¢calisan niteligindeki gelisimin finansal olmayan
kurumsal performansi arttirdig1 ve gelecege yonelik olasi katkilarinin da olabilecegini ifade etmislerdir. Hillage
ve Moralee (1996), Birlesik Krallik tilkelerinde farkli endiistrilerde faaliyet goésteren igletmeler iizerinde
yaptiklar arastirmada; |IP Standartlarinin uygulandigi isletmelerin % 42’sinin verimlilik artigt sagladigini ve
finansal performansimin artis gosterdigini bulmuslardir. O'Neill (1996), Kuzey Irlanda’da turizm sektdriinde
hizmet veren isletmeler lizerinde yaptig1 calismada; standardi uygulamanin egitim yetersizliginden kaynaklanan
sorunlarin giderilmesinde ve finansal olmayan performans lizerinde olumlu bir etkisi oldugunu tespit etmistir.
Alberga, Tyson ve Parsons (1997), Birlesik Krallik tilkelerinde faaliyet gosteren 455 isletme lizerinde anket ve
miilakat yontemiyle yaptiklari aragtirmada (ankete katilim orani: % 57); IIP Standardimin finansal ve finansal
olmayan kurumsal performansi olumlu y6nde etkiledigini ve standardi saglama siirecinde igverenlerin insan
kaynaklarmin gelisimine 6nem gosterdigini tespit etmislerdir. Hogg, Carter ve Dunne (1998), Ingiltere’de imalat
sektoriinde faaliyet gosteren ve IIP Standartlarin1 uygulayan bir firmada 236 katilimcidan % 87,4 oraninda geri
bildirim aldiklar1 anket ve goriismeler sonucu; pazarlama stratejisi gergevesinin olusturulmasina ve Orgiit
kiiltiiriiniin gelismesine katki sagladigini bulmusglardir.

Smith (2000) yaptig1 arastirmada; ingiltere’de faaliyet gosteren bir kamu hastanesini incelemistir. Yaptigi
goriismeler sonucunda; (NHS Trust Hospital) hastanenin isletme stratejisine uyumlulugunun arttigini ve
kurumsal amaglar dogrultusunda ¢alisanlarin 6rgiit kiiltiirii konusunda gelisim gosterdigini tespit etmistir. Bell,
Taylor ve Thorpe (2001), Ingiltere’de farkli sektorlerde faaliyet gdsteren 60 ile 2000 kisi araliginda degisen
calisan1 bulunan 6 firma lizerinde yaptiklari aragtirmada; 1IP Standardinin finansal olmayan performans iizerinde
olumlu etkisi oldugunu tespit etmisler ve aynm1 zamanda insan kaynaklari yoneticileri tarafindan kariyer
gelistirme yontemi olarak kullanildigi ve insan kaynaklari departmanimin itibarini arttirdigi, kurum igindeki
yerini saglamlastirdigi, standardi uygulamanin ve faydali sonuglar elde etmenin sosyo-politik siireglerin etkisi
altinda oldugunu sonucuna ulasmslardir. Yine Bell, Taylor ve Thorpe (2002a), ayni kurumlar iizerinde
yaptiklari ikinci arastirmalarinda; 77 kisiyle goriismiis ve IIP Standardinin marka farkindaligi yaratmada bir arag
olarak goriildiigliinii ve bazi biiyiik firmalarin kurumsal sayginlik agisindan standardi uyguladiklarini tespit
etmislerdir. Ancak IIP Standard: sertifikasi alan firma sayisinin artmasinin bu sertifikaya sahip olmaktan dolay1
bir sayginlik kazandirmayacagini diisiinenlerin de oldugunu ve sertifikaya sahip bazi firmalarin sertifikay1
muhafaza acisindan motivasyonlarinin azalabilecegini de belirtmistir. Yetkili kurum IIP UK’nin bu durumun
Ontine gegmek icin iki secenegi oldugunu ve bunlarin derecelendirme (gradation) ve uzmanlagma (specialization)
oldugunu calismalarinda ifade etmislerdir. Smith ve digerleri (2002), Ingiltere’de farkli endiistrilerden KOBI
niteliginde 591 isletme iizerinde yaptiklar arastirmada; IIP Standartlarini uygulamanin sonucu olarak ortaya
cikan baslica iki faydayi, stratejik planlarla ¢alisan niteliginin gelisimi arasinda baglantinin kurulmasini
saglamasi (% 81) ve egitim faaliyetlerinin igletme ihtiyaglarina odaklanmasi (% 79) olarak tespit etmislerdir. Bu
iki fayda IIP Standardinin rekabet iistiinligii saglanmasi amacina yonelik temellerine isaret etmektedir. Ayrica
standardin sagladigi diger faydalari; egitim verimliligi, motivasyon ve performans degerlendirmesi olarak
belirtmiglerdir. Smith ve digerleri arastirma kapsaminda goriistiikleri katilimecilarin 1P Standartlarindan
yararlanmanin finansal performansin artmasi agisindan fayda sagladigini belirtmenin zor oldugunu bildirdiklerini
de belirtmislerdir. Michaelis ve McGuire (2004), Birlesik Krallik’ta farkli sektorlerde faaliyet gosteren ve |IP
Standardi uygulayan 1600 firma iizerinde telefon goriismeleri yapmuslar; finansal agidan kurumsal performansin
olumlu etkilendigi sonucuna ulagmislardir. Ortalama olarak satislar tizerinden % 7,6 karlarda artis ya da ¢aligan
bagina £505 satig gergeklestirirken diger firmalarda bu oranin % 3,78 ve calisan basina satig tutarinin £197
oldugu tespit etmislerdir. Bu farklilik standardi uygulamanin bir sonucu olarak degerlendirilebilmektedir. Firma
6l¢egi bazinda smiflandirma yapildiginda kiigiik firmalarda ¢alisan basina £303, orta 6lgekli firmalarda calisan
bagma £602 ve biiyiikk 6lgekli firmalarda ¢alisan basina £41 olmustur. Bu verilerin diizenlenmesinden yola
cikarak yaklagik £756 milyon tutarindaki karin standardin uygulanmasindan kaynaklanabilecegini ve sonug
olarak firmalarm net % 94 oraninda IIP Standardini uygulamasinin siirekliliginin firmalara deger sagladig
tahmin edilmistir.

Literatiirde IIP Standardi uygulamasinin firmanin finansal olmayan performansi iizerinde olumsuz sonuglar
dogurabilecegini gosteren ¢aligsmalar da mevcuttur.

Hill ve Stewart (1999), Kuzey Bati ingiltere’de farkli sektorlerde faaliyet gosteren 68 firma iizerinde anket
(katilim orani: %19,4) ve gdriisme (gdriisme sayisi: 23) ydntemi kullanarak bir aragtirma yapmislardir. KOBI
niteligindeki bu firmalarda standardin zaman ve para kaynagi agisindan, formalite ve biirokrasi agisindan
gereksiz oldugu, elde edilecek sonuglarin belirsiz oldugu gibi konular iizerinden kabul gérmedigi sonucuna
ulagsmiglardir. Watson ve Watson (1999) yaptiklart aragtirmada; Birlesik Krallik’ta iki iiniversite {izerinde
incelemelerde bulunmusglar ve IIP Standardina uyum saglamanin bu kurumlar agisindan bazi potansiyel
sakincalar icerdigini (6rnegin performans degerlendirme) tespit etmislerdir. Grugulis ve Bevitt (2002), Kuzey
Bat1 Ingiltere’de bir kamu kurulusunda anket ve goriisme ydntemiyle yaptiklari ¢alismalarinda; 124 calisana
anket uygulamiglar (katilm orani: % 45) ve 30 calisan ile de goriismiislerdir. Arastirmaya gore standardin
calisan niteligi ve yeteneginin arttirilmasi igin gerekli olmadigi, ¢alisanlarin motivasyon anlaminda giivenilir ve
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iyl yonetimi Onemsediklerini ve bazi kurum i¢i uygulamalar1 anlamsiz bulduklarimi tespit etmislerdir. IIP
Standardinin formal yapida oldugunu ve esnek bir mekanizma olarak goriilmedigi sonucuna ulasmislardir.
Ayrica Fraser (2003), IIP Standardinin biiyiime tizerindeki etkisini aragtirmis ve bu konuda ¢aligma yapan
bagkalar1 da (Berry ve Grieves, (2003); Down ve Smith, (1998)) IIP Standardinin kurumun performansi
iizerindeki etkilerini arastirmiglardir. Bu c¢alismalara goére, IIP Standardinin sadece bazi durumlarda ve bazi
kuruluglarda pozitif bir etkiye sahip oldugunu savunmuslardir.

Ayrica IIP Standardimin olumsuz sonuglar verdigi bazi ¢aligmalar da su durumlara vurgu yapmaktadir:
(Bourne ve digerleri, 2008, 16)

1. 1P Standardim elde etmek bazi kurumlar ve ozellikle KOBI’ler icin asir1 derece resmiyet ve
biirokrasi gerektirdiginden zaman israfina sebep olabilecek bir faaliyettir (Grugulis ve Bevitt, 2002;
Hill ve Stewart, 1999; Ram, 2000), ancak bu c¢alisma yapildigindan beri IIP Standardi
giincellenmektedir.

2. IIP Standardi ozellikle {iniversiteler gibi kurumlarda kurumun isleyisi disinda prosediirler
gerektirdiginden kisa vadede performansi diigiiriip elestirilere ve tartismalara yol agabilir. (Watson
ve Watson, 1999)

3. IIP Standardinin temel kazanimlarindan biri olmamasina ragmen insan kaynaklari yoneticilerinin
kariyer gelisimi agisindan bir arag olarak kullanilabilir. (Bell, Taylor ve Thorpe, 2001)

4. Is ortaminin daha yumusak ve siirec odakli 6grenme cercevesiyle, IIP Standard: siirecinin daha zor
ve icerik odakli 6grenme cercevesiyle cakistigi icin IIP Standardi kurumsal 6grenmeyi
engelleyebilir. (Bell, Taylor ve Thorpe, 2002b)

Sonug¢ olarak, ¢alismalarin ¢ogunun IIP Standardinin olumlu etkisi oldugunu ve kuruma deger kattigini
gostermesine ragmen ¢alismalarin sonuglart bunu kesin olarak kanitlayamamaktadir. Geri doniisler gz Oniine
alindiginda IIP Standardinin resmi olarak uygulanmasi sonucu kurumlarda pozitif bir etkiye sahip oldugu,
strateji ve politika degisikliklerine bagli olarak gii¢lii bir liderlik olusturduguna dair ¢alismalar mevcuttur. Fakat
ayn1 zamanda, [IP Standardinin etkisine katki saglayan bazi muhtemel faktorlerin oldugu da asikardir. Bu
faktorler; kurumun biiyiikliigi, endiistri, performans ve insan kaynaklar1 faaliyetleri iizerine yapilan 6n
calismalardir. Cikarilan bu sonuglara gore isletmenin tiiriine, biiyiikliigiine ve uygulanma sekline gore IIP
Standardinin sonuglar1 degisebilmektedir. (Bourne ve digerleri, 2008, 17)

IIP Standardi, orgiit igerisinde c¢alisan personelin performansinin insan kaynaklari uygulamalari
cergevesinde objektif bir sekilde 6l¢iimlenerek kurum kiiltliriine uygun bir platformda tiim 6rgiite yayilan yiiksek
bir kurumsal performans diizeyi yakalayabilmeyi orgiite sunmaktadir. Bu sekilde giliniimiiz kiiresel rekabet
ortaminda ayakta kalabilmek kolaylasirken ayni zamanda c¢alisanlarin motivasyon diizeyleri artirilarak is
tatminiyle birlikte ise iliskin verimlilik ve etkinlik diizeyleri maksimum seviyeye cikarilmaya caligilir. 2000°1i
yillarda Tiirkiye’de birkag firmanin akredite edilmis olmasina ragmen (Ornegin; Garanti Bankas1, Akenerji) IIP
Standardina iliskin ve standardin faydali olup olmadiginin test edilmesine iliskin bilimsel literatiiriin bir hayli
kisitlt oldugunu soyleyebiliriz.

5. 1P Standardimin Kurumsal Performans Uzerindeki Stratejik Etkileri

IIP Standart ve gostergeleri, ¢alisanlarin amaclart ve insan kaynaklart uygulamalar ile biitiinlestigi zaman
organizasyonun performansini daha ¢ok artiran bir etki yaratabilmektedir. insan kaynaklari politika ve
uygulamalarinin birbirleriyle uyumlu olmasi isletmeler agisindan etkili bir sinerji olusturur. Stratejiler ve
stratejik insan kaynaklari yonetimi de politika ve uygulamalar ile biitiinlestirilmelidir. Ayn1 zamanda insan
kaynaklar1 politika ve uygulamalar ile IIP Standard1 bir biitiinliik olusturmalidir.

Stratejik yonetim, bir igletmenin uzun dénemde varligini devam ettirebilmek, ona siirdiiriilebilir bir rekabet
istlinliigii saglamak ve dolayisiyla uzun dénemde performansini siirekli iyilestirebilmek amaciyla, eldeki tiretim
kaynaklarinin etkili ve verimli olarak kullanilmasi seklinde ifade edilmektedir. (Bingol, 2013, 8) Bu noktada 11P
Standardi isletmenin stratejik nitelikteki amaglarini gergeklestirebilmesi agisindan pozitif bir etkiye sahiptir.
Yani IIP Standard: ile birlikte stratejik yonetim performans yonetimi ile bagdastirilmig ve insan kaynaklari
stratejisi ile isletme stratejisi arasindaki denge standardin getirdigi performans sistemi ile saglanmistir. Bu
nedenle stratejik amac¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesinde insan kaynaklarinin dogru ve etkin bir sekilde
kullanilmas1 ve IIP Standardinin bu siirece etkisi dnemlidir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi gergevesinde kurumsal performansin artirilmasini saglayacak sekilde 1P
Standart gostergeleri ve kriterlerinin belirlenerek organizasyon igerisinde hem c¢aliganlarla hem de kurumla bir
biitiinliik olusturularak gerekli sinerji yaratilmalidir. IIP Standardinin performansa olan katkisinin énemli bir
Olciim yolu isletmeye iligkin finansal performans diizeyinin finansal olmayan varliklarin da yer aldigi mali
tablolarin incelenmesidir.
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Bourne ve digerleri (2008), ge¢miste yapilmig calismalarin sonuglarindan yararlanarak yaptiklart
aragtirmada; literatiirdeki celigkili sonu¢larin nedenleri iizerine egilerek IIP Standardinin kurumsal performans
ile olan iligkisini ortaya koyabilmek adina bir “Oneri ¢ergeve” cizmislerdir. Bu cerceveye gore IIP Standard:
kurumsal performansin finansal olmayan gostergelerini dogrudan ve dolayli olarak etkilemektedir. Buradaki
dolayl: etki ITP Standardinin insan kaynaklar1 politikasi tizerindeki etkisinden yola ¢ikarak kurumsal sosyal iklim
ve beseri sermayenin esnekligini etkilemekte, sonu¢ olarak da finansal olmayan performans iizerinden geri
bildirim saglanmaktadir. S6z konusu “Oneri ¢ergeve” Sekil 3’de yer almaktadir.
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Sekil 3. ITP Standard: ve Kurumsal Performans Iliskisi, Oneri Cergeve
Kaynak: Boume ve digerlen, 2008:24

Bourne ve digerlerinin yapmis olduklari ¢alisma ¢ercevesinde, IIP standardina uyum saglamanin daha iyi bir
finansal performansla sonuglanan etkiye sahip oldugu gorilmektedir. IIP Standardina uyum saglayan
organizasyon, ayni zamanda insan kaynaklar1 politikalarim da IIP Standardina goére belirleyecektir.
Politikalardaki bu degisikliklerle birlikte organizasyon igerisinde iki yon {izerinde biiyiik bir etki olugmaktadir.
[k olarak, insan kaynaklar1 politikalar1 kurulusta pozitif bir kurumsal sosyal iklim yaratir. Sonrasinda, insan
kaynaklar1 politikalari, kurulusun degismesi i¢in gerekli beceri ve davranislart igeren beseri sermaye esnekligini
artirir. Beseri sermaye esnekliginde ve kurumsal sosyal iklimdeki degisiklikler finansal olmayan performans
izerinde etkiye sahiptir. Finansal olmayan alanlarda iyi bir performansa sahip olan kuruluslarin finansal
performans bakimindan da iyi bir sonuca ulastig1 ve yillik basilan raporlarda organizasyonun degerlerine iligkin
finansal agidan da etkiye sahip oldugu izlenmektedir. (Bourne ve digerleri, 2008, 5)

IIP Standardi 6zellikle Performans Gelisim Planlamasi (PDP) amacinin vurgulanmasi iizerine gelistirilmis
bir yontem niteligindedir. Yoneticilerin hali hazirda bu konuda kendi elestirileri ve geri doniisleri mevcuttur.
Asil gerekli olan sey ise, istenen sonuglarin elde edilmesi ve kurumun amaglarinin gergeklestirilmesi igin bu
durumlar1 paylagsmada daha genis bir kitleye hitap eden bir paylasim metodunun bulunmasi durumudur. Bu yeni
sistem yoOneticilerin ¢aliganlara kurum amagclarini tanitabilecek ve bunu basarmaya yonlendirecek bir beceriye
sahip olmasina dayanmaktadir. Bu siire¢ I[P Standardinin temel 6gesidir. Tiim yoneticilerin ve ¢alisanlarin
Performans Gelisim Planlamasi tanitilmadan 6nce bir farkindalik egitimi almalar1 6nem arz etmektedir. (Mason,
1994, 10) Bu sayede organizasyon igerisinde performans yonetiminin uygulanmas: ile ilgili olarak caliganlar
bilingli bir sekilde egitilerek stratejik nitelikte belirlenen planlara ulagsmak ¢ok daha rahat olacaktir. Bunun
sonucunda IIP Standardi, Performans Gelisim Planlamasi iizerinde pozitif yonde bir etki yaratabilecektir.

Nasil ki stratejik yonetim gelecek odakli ve uzun doénemli stratejik amaglart iceriyorsa IIP Standardi da
gelecek odakli bir sekilde kurumsal kiiltiire bagh olarak giincellestirmeleri igerir. Bu noktada IIP Standardinin
performansin artirilmasinda kullanilmasi durumunda kurumsal stratejileri uygulamak igin Orgiit yapisinin ve
kiiltiiriiniin stratejiye uygun olmasi, ¢alisanlarin da belirlenen bu stratejileri benimsemesi gerekir. Ayrica degisen
cevre kosullarina uyum saglamada esneklik onemli bir etkendir ve esneklik de stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile yakindan iligkilidir. IIP Standardinin uygulanmasi da organizasyon igerisinde esneklik kosullarinin
olusturulmasina baglidir. Organizasyonel esneklik rekabet edilebilirlikte onemli bir etken olmasi sebebiyle 1P
Standardini benimseyen isletmeler agisindan esneklige uygun nitelikte stratejiler gelistirilmelidir.
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6. Degerlendirme ve Sonu¢

Insan sermayesi iizerinde firma sahipligi kurulmast miimkiin olmadigindan insan sermayesine bagli olarak ortaya
cikan yenilikler firmanin iizerinde hak iddia edebilecegi entelektiiel varliklar haline getirilmelidir. Bu nedenle
firmalarin insan kaynaklar1 yonetimi, bu perspektife sahip nitelikli yoneticiler tarafindan belirlenen strateji ve
politikalarla sekillendirilmeli ve entelektiiel sermayeyi yonetme gorevini iistlenmelidir. Ciinkii degisen cevre
kosullarina uyum saglayabilme ve degisimi yakalayabilme noktasinda taklit edilemez nitelikte olan insan
sermayesi, entelektiiel varliklarin en 6nemli unsurlarindan birini teskil etmektedir.

21. yy. bilgi ekonomisinin dinamikleri firmalarin entelektiiel sermayesinin baslica unsuru olan insanin
Oonemini daha da arttirmig, bu durum da insan sermayesinin yetenek ve niteliginin gelisiminin siirekliligini
rekabet edebilirlik adina zorunlu kilmistir. ITP Standardi insan unsurunu, kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesi
icin odak noktasina koymasi nedeniyle bilgi ekonomisine adaptasyon agisindan bir kurumsal yonetim araci
olarak diistiniilmelidir.

ITP Standardinin uygulama siirecinin etkin ve verimli bir sekilde gerceklestirilip degisen sartlara uyum
saglayarak gelistirilmesinde ve orgiitlerin her seferinde IIP Standardini saglayabilmeleri agisindan iist yonetimin
stirekli destegi onem tagimaktadir. Ciinkii IIP Standardi bir kere alinmakla tamamlanan bir siire¢ degildir;
organizasyonel esneklik cercevesinde siirekli olarak kendini yenileyen bir siirectir. IIP Standardimin kendini
yenileme noktasinda isletmeler agisindan esas onem verilmesi gereken nokta ise siirekli egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin uygulanarak 6grenen organizasyon boyutuna ulagilmasini saglamaktir.

Orgiitte insan kaynaklarina yapilan yatirimin geri doniisiimiiniin Sl¢iimiiniin en iyi yolu olarak IIP
Standardinda yer alan gosterge ve kriterler neticesinde elde edilen sonuglar 6nemli bir yer teskil etmektedir. Bu
yiizden IIP Standardini uygulayabilen orgiitlerde siirekli olarak geribildirim iglemlerinin yapilmasi, bu siirecin
yenilenerek isleyisini ve gilincel kalmasini kolaylastirict bir etki yaratacaktir.

Stratejik insan kaynaklart yoOnetimi g¢ercevesinde performansi ele alirsak IIP Standardi ile isletme
performansi arasinda her zaman pozitif yonlii bir iliski olmayabilir. Bu durum igletmelerin biiyiikligiine, faaliyet
konusuna ve IIP Standardim1 uygulama sekline gore degisiklik gosterebilir. IIP Standart gosterge ve kriterlerini
kabul eden isletmeler agisindan Standardi, organizasyonun stratejik planlarina uygun bir sekilde yonetebilmek
performansi artirma noktasinda siireg icerisinde 6nemli bir yer teskil etmektedir.

Organizasyon biinyesinde yer alan insan kaynaklar1 politikalari, 6rgiitsel iklim ve kurumsal esnekligin IIP
Standard1 gosterge ve kriterleri ile biitiinlestirilmeleri yiiksek bir performans diizeyinin saglanabilmesi agisindan
onem teskil etmektedir. Yani igletme icerisinde sadece IIP Standartlarinin uygulamaya konulmasi tek basina bir
anlam ifade etmemektedir; 6nemli olan kurum igerisinde biitlinliik saglayarak tiim orgiite yayilan bir siire¢ haline
déniistiirebilmektir. Ozellikle de {ist yonetimin destegi saglanarak bu siire¢ tiim 6rgiit icerisinde cok daha etkin
bir sekilde isleyebilmektedir.
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EK: IIP Standart Cergeve

1IP STANDARDI CERCEVESI

I. KURUMSAL PERFORMANSIN ARTTIRILMASINA YONELIK STRATEJILERIN

GELIiSTiRiLMESI

Gosterge 1: Kurumsal Performans: Arttiracak Bir Stratejinin Agik ve Net Bir Sekilde Tanimlanmasi ve
Anlagilmast.

Kriterler:

1. Ust Yonetim, kurumsal performansin arttirilmasim dngdren bir stratejiyi destekleyen acik ve net amag ve
vizyona sahip oldugundan emindir.

2. Ust Yénetim, kurumun performansi objektif ve dlciilebilir nitelikte stratejik bir plana sahip oldugundan
emindir.

3. Ust diizey yoneticiler temsilci gruplarla (eger varsa) yapici iliskilerin saglandigindan emin olurlar ve sirketin
is planini gelistirirken bu gruplara danigirlar.

4. Yoneticiler sirketin is planini gelistirirken ve grubu ya da bireyleri ilgilendiren amaglar1 belirlerken siirece
bireyleri nasil dahil ettiklerini tanimlayabilirler.

5. Temsilci gruplarin iiyesi olan kisiler, iist diizey yoneticilerin gruplarla yapici iliskileri kurdugunu ve sirketin
is planint olustururken bu gruplara danisildigint dogrulayabilirler.

6. Bireyler, sirket i¢indeki rollerine uygun bir bi¢cimde, ekiplerinin ve sirketin amaclarini agiklayabilirler ve bu
amagclar1 gelistirmede, ger¢eklestirmede sirkete nasil katkilar saglayabileceklerini tanimlayabilirler.

Gosterge 2: Gelisim ve Ogrenimin Kurumsal Amaclar1 Ger¢eklestirmeye Yonelik Planlanmasi

Kriterler:

1. Ust diizey yoneticiler sirketin 6grenme ve gelisim ihtiyaclarini, bunlar1 karsilamada kullanilacak plan ve
kaynaklari, bunlarin belirli amaglara nasil bagl oldugunu ve etkilerinin nasil degerlendirilecegini
aciklayabilirler.

2. Yoneticiler sirketteki ekiplerin 6grenme ve gelisim ihtiyaglarini, bunlart karsilamada kullanilacak plan ve
kaynaklari, bunlarin belirli amaclara nasil bagli oldugunu ve etkilerinin nasil degerlendirilecegini
aciklayabilirler.

3. Bireyler 6grenme ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve bunlart karsilamada kullanilacak aktivitelerin
planlanmas siirecine nasil dahil edildiklerini tanimlayabilirler.

4. Bireyler 6grenme ve gelisim aktivitelerinin kendileri, ekipleri ve sirket i¢in ne dl¢lide katki saglayacagini
aciklayabilirler.

Gosterge 3: Gelisim ve Ogrenim Siirecinin Biitin Calisanlara Firsat Esitligi Saglayacak Sekilde
Diizenlenmesine ve Yonetilmesine Yonelik Stratejiler.

Kriterler:

1. Ust diizey yoneticiler, herkesin hem kendi performansim hem de sirketin performans: gelistirecek fikirlerle
katkida bulunabilecekleri bir ortam hazirlayacak stratejileri tanimlayabilirler.

2. Ust diizey yoneticiler bireylerin farkl ihtiyaglarini saptayabilir ve herkesin ihtiyac1 oldugu destegi bulmasini
saglayacak ve herkesin 6grenme ve gelisim i¢in esit firsatlara sahip oldugu bir ortami olusturacak stratejileri
tanimlayabilirler.

3. Yoneticiler bireylerin farkli ihtiyaglarini saptayabilir ve herkesin ihtiyaci oldugu destegi bulmasini
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saglayacak ve herkesin 6grenme ve gelisim icin esit firsatlara sahip oldugu bir ortami olugturacak stratejileri
tanimlayabilirler.

4. Bireyler, yoneticilerin herkesin ihtiyact olan destege esit bir sekilde erisimi oldugu konusuna ve esit
firsatlarin bulundugu, bireylerin performansini artiracak 6grenme ve gelisim ortami olusturma konusuna
kendilerini adadigina inanirlar.

5. Bireyler, kendilerinin ve baskalarinin performanslarini gelistirecek fikirler ile katkida bulunmalar1 igin nasil
desteklendiklerine dair drnekler verebilirler.

Gosterge 4: Yénetimin Ihtiyag Duydugu ve Gelismesi Istenen Nitelikler ile Yeteneklerin A¢ik ve Net Bir
Sekilde Tanimlanmasi ve Anlagilmasi.

Kriterler:

1. Ust diizey yoneticiler, yoneticilerin liderlik ve etkili bir sekilde yonetmek ve gelistirmek icin ihtiya¢ duydugu
bilgi, beceri ve davraniglari ve yoneticilerinin bu yeterliklere sahip olmalari igin ellerinde bulunan planlar
tanimlayabilirler.

2. Yoneticiler liderlik yapmak ve bireyleri etkili bir sekilde yonetip gelistirmek igin sahip olmalar1 gerek bilgi,
beceri ve davraniglar1 tanimlayabilirler.

3. Bireyler, yoneticilerinin kendilerine liderlik yapmak ve etkili bir sekilde onlar1 yonetip gelistirebilmek i¢in ne
yapmasi gerektigini tanimlayabilirler.

II. KURUMSAL PERFORMANSIN ARTTIRILMASINA YONELIK GERCEKLESTIRILEN
UYGULAMALAR

Gosterge 5: Yoneticiler Insanlara Liderlik Etme, Insanlari Yonetme ve Insanlarm Gelisimlerinde Etkin
Olmuglardir.

Kriterler:
1. Yoneticiler liderlik, yonetim ve bireylerin gelisimi konularinda ne kadar etkili olduklarini agiklayabilirler.

2. Yoneticiler, kendilerine diizenli araliklarla ve uygun zamanlarda bireylerin onlar hakkinda nasil yapici
elestiriler verdiklerine dair 6rnekler verebilirler.

3. Bireyler yoneticilerinin liderlik, yonetim ve onlar1 gelistirme konularinda ne kadar etkili olduklarint
aciklayabilirler.

4. Bireyler performanslart hakkinda diizenli araliklarla ve uygun zamanlarda nasil yapici elestiriler aldiklarina
dair 6rnekler verebilirler.

Gosterge 6: Insanlarin Kuruma Katkisi Gézlenmistir ve Degerlendirilmistir.

Kriterler:

1. Yoneticiler kisilerin girkete yaptiklart bireysel katkilart nasil tanimlayip degerlendirdiklerine dair 6rnekler
verebilirler.

2. Bireyler sirkete nasil katki sagladiklarina ve bu katkinin girketin performansi iizerinde nasil pozitif etkiler
yarattigina dair 6rnekler verebilirler.

3. Bireyler sirkete yaptiklar1 katkinin nasil tanindig1 ve degerlendirildigini agiklayabilirler.

Gosterge 7: Insanlarin Karar Alma Siireclerine Katilimlari Yoluyla, Aidiyet Duygularin Gelisimi ve
Sorumluluk Ustlenmeleri Tesvik Edilmistir.

Kriterler:

1. Yoneticiler, hem bireysel hem de temsilci gruplar1 aracilifiyla bireyleri karar verme siirecine dahil ederek,
sahiplenme ve sorumluluk duygusunu nasil tesvik ettiklerini tanimlayabilirler.
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2. Bireyler, kendilerinin, ekibin ve sirketin performansi lizerinde etkisi olan karar verme siirecine kendi
pozisyonlarina uygun bir seviyede dahil olmaya nasil tesvik edildiklerini tanimlayabilirler.

3. Bireyler, kendilerinin, ekibin ve sirketin performansim etkileyen kararlar1 kendi pozisyonlara uygun bir
seviyede sahiplenmeye ve sorumlulugunu almaya nasil tegvik edildiklerini tanimlayabilirler.

Gosterge 8: Insanlar Etkin Olarak Yeteneklerini Gelistirmis ve Bilgilerini Arttirmslardr.

Kriterler:

1. Yoneticiler bireylerin 6grenme ve gelisim ihtiyaglarimin karsilandigindan nasil emin olduklarim
aciklayabilirler.

2. Bireyler 6grenme ve gelisim ihtiyaglarinin nasil karsilandigini, ne dgrendiklerini ve bu dgrendiklerini kendi
pozisyonlarinda nasil uyguladiklarini tanimlayabilirler.

3. Sirkette yeni olan ya da yeni bir pozisyona ge¢mis olan kisiler, kendilerine verilen oryantasyonun daha iyi bir
performans sergilemelerine olan katkilarini tanimlayabilirler.

1L STANDARDIN KURUMSAL PERFORMANS UZERINDEKI ETKIiSIiNIN
DEGERLENDIRILMESI

Gosterge 9: I Insanlara Yapilan Yatirrmlar Kurumsal Performansi Geligtirmistir.

Kriterler:

1. Ust diizey yoneticiler sirketin 6grenme ve gelisim iizerine yapilan biitiin zaman, para ve kaynak yatirimim
tanimlayabilirler.

2. Ust diizey yoneticiler 6grenme ve gelisim aktivitelerinin sirketin performansini artirmada ne kadar etkili
oldugunu, uygun olan durumlarda sayisal verilere dayanarak, agiklayabilirler.

3. Ust diizey yoneticiler kisilere yaptiklari yatirimin degerlendirilmesinin sirketin performansim gelistirmede
stratejilerin belirlenmesinde nasil kullanildigini agiklayabilirler.

4. Yoneticiler 6grenme ve gelisim aktivitelerinin ekibin ve sirketin performansini nasil gelistirdigine dair
ornekler verebilirler.

5. Bireyler 6grenme ve gelisim aktivitelerinin kendilerinin, ekibin ve sirketin performansini nasil gelistirdigine
dair 6rnek verebilirler.

Gosterge 10: Kazanilan Gelismeler Insanlarin Yonetimi ve Gelisimi Acisindan Siireklilik Saglamaktadir.

Kriterler:

1. Ust diizey yoneticiler kisilere yaptiklar1 yatirrmin degerlendirilmesinin kisileri yonetmede ve gelistirmede
sirketin kullanacagi stratejilerin belirlenmesinde nasil sonuglar dogurduguna dair 6rnekler verebilirler.

2. Yoneticiler, yonetim ve kisilerin gelisimi iizerine kendilerine kattiklari gelismelere dair 6rnekler verebilirler.

3. Bireyler, sirketin yonetim ve g¢alisanlarin gelisimi iizerine gecgirmis oldugu gelisim evrelerine dair 6rnekler
verebilirler.

Not: www.ts0.c0.Uk tarafindan yayinlanan “An overview of the Standard framework” den uyarlanarak
olusturulmustur.

Erisim Linki: http://www.delni.gov.uk/iip_standardoverviewl.pdf

Erisim Tarihi: 09/09/2014
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