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OZET

Giinlimiizde; yeni rekabet¢i piyasalarin olusumu,
karar verme silirecinin  kisalmasi, tiiketici
aliskanliklarindaki degisim ve bilgi toplumuna
gecilmesi ile birlikte ortaya ¢ikan kiiresellesme
olgusu; firmalarin, rakipleri karsisinda rekabet
istiinliigii  saglayabilmeleri agisindan atilime1
olmalar1 zorunlulugunu giindeme getirmistir. Bu
caligmada genel olarak i¢ denetim ve insan
kaynaklar1 yonetimi kavramlari hakkinda bilgiler
verildikten sonra i¢ denetim ve insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarinin stratejik ortakligimin
isletmenin rekabet {istlinliigii saglamasindaki etkisi
incelenmektedir.

ABSTRACT

Nowadays, the concept of globalization arose with
the formation of new competitive markets,
shortening of the decision making process,
evolving of the consumer’s habits and the
transition to the informative society caused to the
companies being initiative units by having
competitive advantage against their rivals. In this
study, it is examined that how the strategic
partnership between internal auditing and human
resources management concepts influence the
business’s competitive advantage besides the
giving information in general interested with
internal  auditing and  human  resources
management.
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GIRIS

Rekabet stiinliigii, sektordeki diger sirketlere gore
orgiitli pazarda daha uygun konuma getirebilecek
stratejilerin formiile edilmesi ile ilgili olarak
orgiitsel yeteneklerini ifade etmektedir.
Yeteneklerini  kullanabilen isletmeler rekabet
istiinliigline ulasabilmektedirler. Firmanin
Pazardaki konumu ile ilgili olarak sahip oldugu
kazanimlar (sahip olunan tiiketici degerleri) ve
firma bilgisinin yam sira fiziksel ve finansal
olanaklarin timii bir kurulusun &zyeterliligini
yakindan ilgilendirmektedir. Firmalarin
kontroliinde olmasi gereken bu kavramlar, rekabetgi
stratejilerin tasariminda ve uygulanmasinda basarili
olunmas1 halinde firmay1 daha da giiglii bir konuma
getirebilmektedirler (Kegecioglu, 2003: 24).

Firmanin 6zyeterlilikleri aslinda ne yaptig1 veya en
iyi neleri yapabildigi ile ilgilidir. Ozyeterliliklerin
kapsaminda, tiiketiciye yonelik insan kaynaklari
programlarinin yapilandirilmasi ve bu programlara
iliskin fonksiyonlarin destekleyici olmasi yaninda
tiketici  degerlerinin  belirlenmesi  iglemleri
bulunmaktadir. Cagdas insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan  tiikketici  degerinin  anlami, insan
kaynaklarimi ve fonksiyonlarimi giincel verilere gore
bi¢cimlendirmektir. Bu  baglamda  rekabetgi
ustinliik;  tiketicilerin,  orgilitin = mal  veya
hizmetlerinden rakip mal veya hizmetlere gore daha
yliksek oranda deger algilamasi ile olusmaktadir.

Insan kaynaklar politikalari, bir kontrol ¢evresinin
O6nemli unsurlarindan birisidir. Cinkii insan, bir



kontrol sistemi i¢in temel bir 6gedir. Calisan eger
kendi bilgi, yetenek ve uzmanligma uygun bir
statiide ise, verilen gorevi beklenene uygun bir
bicimde yerine getirilebilir. Bir i¢ denetci de, i¢

kontrol yapismmin diger elemanlart agisindan
incelemeler yaparken, kontrol ¢evresinin bu
elemanint daima goz Oniinde bulundurmak

zorundadir (Yilanci, 2003: 74-75). Ciinkii insan
kaynaklari ile ilgili politikalar orgiitteki her bireyi
ve bu bireylerde diger kontrol ¢evresi ve i¢ kontrol
unsurlarmi etkilemektedir.

IC DENETIM KAVRAMI

Isletme faaliyetlerinin, yonetimin belirledigi
politika ve prosediirlere uygun olarak yerine
getirilip getirilmedigini denetleyen birim olan i¢
denetim, isletmeye hizmet etmek amaciyla
kurulmus bagimsiz bir degerleme fonksiyonudur
(Moeller ve Witt, 1999: 11).

I¢ denetim fonksiyonu, isletme faaliyetlerinin daha
saglikli ve verimli bir sekilde siirdiiriilebilmesi,

isletmenin  kurulus amacglar1  dogrultusunda
verimliliginin ~ saglanarak  rekabet giiciiniin
arttirllmasi,  igletme  varliklarinin  rasyonel

yonetimi, yatirimlarin ydnlendirilmesi, ydnetim
danigmanligi, isletme igindeki kotii niyetli olsun
olmasin hata, hile ve yolsuzluk benzeri hususlarin
saglanmasina yonelik olarak isletme biinyesinde
yonetime bagli olarak ancak yiiriittiigi faaliyet
yoniinden bagimsiz denetgiler tarafindan yiiriitiilen
denetimdir (Ozer, 1997: 79).

I¢ Denetgiler Enstitiisii (The Institute of Internal
Auditors) Yonetim Kurulu’nun 26 Haziran 1999
tarihinde kabul ettigi haliyle ‘i¢ denetim’in tanimi
soyledir (Yavuz, 2002: 44-45):

“I¢ denetim bir organizasyonun operasyonlarinin
etkinligini artirmak, 1iyilestirmek, onlara deger
katmak tizere tasarlanmis, nesnel ve bagimsiz bir
giivence ve danigmanlik saglama faaliyetidir. Bu
faaliyet, yonetim, kontrol ve risk yOnetimi
siire¢lerinin etkinliginin Olcililmesini ve
iyilestirilmesini saglayacak sistematik ve disiplinli
bir yaklagim getirmek suretiyle, bir oOrgiitiin
hedeflerini gerceklestirmesine yardimei olur.”

Yukaridaki tanim ve agiklamalar 15181nda, isletme
nezdinde siirdiiriilen bir i¢ denetim faaliyetlerine
olan ihtiyag¢ su nedenlere baglanmaktadir
(Akarkarasu, 2000:453-456):

Q Sorumluluk ve Hesap Verebilme: Her
isletmede, yoneticiler sahip olduklar1 yetki ve
sorumluluklarinin  bir kismimni kendilerine
bagl olarak ¢alisan kisilere devrederler. Tim
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yoneticilerin ¢alisanlarin gorevlerini etkin bir
sekilde yerine getirip getirmediklerini ve

isletmenin  hedeflerinin de bir pargast
olusturan bireysel hedeflere ulasip
ulagsmadiklarin1  6grenmesi gereklidir. Bu

baglamda i¢ denetgiler, bilgi toplama, sartlari
analiz etme ve problemleri tanimlama
konularindaki mesleki yeterlilikleri nedeniyle
belirtilen islemleri yoneticilere vekaleten
yaparlar.

O Vekalet Teorisi: Isletme sahipleri ve
yoneticileri  arasmndaki  iliski  vekalet
sozlesmesine benzetilmektedir. Bu kapsamda
bir vekil olarak gorev yapan yoneticinin sz
konusu iliskiden dogan borglarini yerine
getirmesi  sirasinda  ortaya  ¢ikabilecek
diizensizlikler hakkindaki isletme sahibinin
siiphelerini ortadan kaldirabilecek en 6nemli
kontrollerden  biri, yapilacak olan ig
denetimlerdir.  I¢c denetgiler, finansal ve
finansal olmayan islem ve olaylar1 konu alan
denetimler ile isletme sahibi ve yoneticiler
arasindaki potansiyel ¢gikar ¢atismasini 6nler.

O Yonetime Damismanhk ve Yardim: Modern
bir i¢ denet¢i yOnetime yardimeir olacak
nitelikte egitim ve deneyime sahiptir.
Yetismis i¢ denetciler isletmedeki hata ve
hileleri agiga ¢cikarmak yaninda, ileride benzer
sorunlarla karsilasilmamasi igin ydneticilere
danigmanlik ve egitim hizmeti de verebilir.

QO Tasarruf fhtiyaci: Profesyonel olarak
ylriitilen denetimler sonucunda belirlenen
eksikliklerin diizeltilmesi sonucunda
isletmeler maddi ac¢idan da biiyiik tasarruflar
saglamakta ve kazanglar elde etmektedirler.

Maddi kayiplarin ortaya ¢ikarilmast ve
diizeltilmesi bazen i¢ denetim biriminin yillik
maliyetini  karsilayacak  nitelikte  dahi
olabilmektedir.

O Hileli islemlere Karsi Korunma fhtiyac::
Gilintimiizde, halka acik sirketlerdeki kiigiik
pay sahiplerinin kar paylarma iliskin haklarim
tehdit eden en biiyiik sorun bu isletmelerde
rastlanan hileli iglem ve/veya eylemlerdir. Bu
konuda, i¢ denetim fonksiyonun anlami;
isletmenin isgorenleri, yoneticileri ve hatta
yonetim kurulu iyeleri tarafindan neden
olunabilecek  hilelerin  belirlenmesi  ve
bunlarin ortaya ¢ikmasini Onleyici Onerilerin
getirilmesidir.

I¢ denetimin temel islevi, isletme iginde
hazirlanan muhasebe bilgilerinin ve raporlarinin
dogrulugunu, giivenilirligini incelemek, igletme igi
uygulamalarinin yonetim plan ve politikalarina



uygunlugunu kontrol etmek, hatalarin ve aksayan
yonlerin giderilmesi igin gerekli tespiti yaparak
¢ozlim gelistirmektir. Bu baglamda, i¢ denetim,
isletmenin hedeflerine ulasmasinda, sistematik,
disiplinli bir yaklagim getirerek, degerlendirmeyi
ve risk yonetimini, kontrol ve ydnetim siirecinin
etkinligini arttirmaya yardimci olmaktadir (Akgiil,
2002: 20).

[¢ denetimin kapsami ve amaglar1 genellikle
yonetimin gereksinimlerine, igletmenin yapisina
ve biiytikligiine gore belirlenmektedir. Yonetime
genig bir dizi denetim ve danigsmanlik hizmeti
sunan i¢c denet¢ilerin baslica sorumluluklar1 su
sekilde siralanabilir (Pizzey, 2001: 218):

e Orgiitii amaglarina en iyi bigimde
ulagsmay1 saglayacak uygun politika ve
prosediirlerin olusturulmuslugunu
emniyete almak

e  Muhasebe ve i¢ kontrol sistemin
incelenmesi

e Finansal ve faaliyetsel bilginin
incelenmesi

e  Bir orgiitte finansal olmayan kontroller de
dahil faaliyetlerin etkinligi, verimliligi ve
yeterliliginin incelenmesi

e  Miimkiin oldugu 6l¢iide hilekarliklar
bulmak, 6nlemek ve yapilan iglemlerin ig
ve dis diizenlemelere, kanunlara
uygunlugunu incelemek.

Isletme faaliyetlerinin etkinliginin ve
verimliliginin saglanmasinda 6nemli bir unsur
olan i¢ denetim fonksiyonu, orgiitlerin yonetim
anlayisinda  ve  kiiltiiriindeki  degisimlerin
paralelinde, giin gectikce Onem kazanmaktadir.
Nitekim, i¢ Denetgiler Enstitiisii’niin 2003 y1linda
yaptig1 arastirma da Fortune 1000’de yer alan
biiyiik firmalarin %80’in de i¢ denetim fonksiyonu
bulunmaktadir (Harrington, 2004:65). Bunun yani
sira, son zamanlarda mali iligkileri de igeren
faaliyetlerde bulunan firmalar i¢ denetim eylemini
gergeklestirmek icin profesyonel muhasebeciler
istihdam etmektedir. Bunun en dnemli sebebi, i¢
denetgilerin  verdigi hizmetlerdeki ¢esitliliktir.
Ornegin, personel gelistirme, sdzlesme denetimi,
disaridaki gruplarla iliskiler i¢ denetcilerin
verdikleri ¢ok sayidaki hizmetten bazilaridir
(Marshall vd, 2004:8).
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INSAN KAYNAKLARI
YONETIMIi

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletme fonksiyonu
olarak kabul edildigi 20. yiizyilin baslangicindan
gliniimiize, genellikle birbirinin yerine
kullanilabilen farkli ifadeler ile adlandirilmistir.
“Istihdam Yonetimi” ilk kullanilan ifadelerden bir
tanesidir. “Insan Iliskileri Yénetimi”, “Endiistriyel
Iliskiler Yonetimi”, “Personel Yonetimi” genel
kullanim alan1 bulmus diger ifadelerdir. Baz1 bilim
adamlar1 insan kaynaklar1 yonetimi ile personel
yonetimi arasinda bir fark bulunmadigini, bunlarin
esanlamlt kavramlar oldugunu kabul ederken,
bazilar1 da bunlarin igerik yoniinden tamamen farkli
oldugunu 6ne slirmiistiir. Ancak 1990’l1 yillardan
baslayarak cevresel faktorlerdeki degisiklikler insan
kaynaklar1 yonetimi ifadesinin, personel yonetimi
ifadesinin yerine kullanilmasi ile sonuglanmistir
(Akyiiz, 2001: 55-56).

Baslangigta personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda
kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip, personelin
licreti ve yan ddemeleri gibi muhasebe kayitlari ile
aldig1 izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise
devamsizlik ve ge¢ kalma gibi licret ve diger
O0demelere etkisi agisindan degerlendirilebilecek
konularda kayit tutmaktan ileri gitmiyordu.
Buradaki anlayis isgéreni bir maliyet unsuru
olarak ele almaktir (Barutgugil, 2004: 40). Halbuki
modern anlayis, insan kaynagini bir maliyet
unsuru degil, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi
gereken bir kaynak olarak gérmektir. Gelisen ve
degisen g¢gevresel kosullara Orgiitin = uyum
saglayabilmesi i¢in insan faktorii en dinamik
kaynaktir. Bu felsefe ile incelendiginde insan
kaynaklar1 yonetiminin insana bakis agis1 daha
sistematik ve biitiinciildiir (Yiiksel, 2003: 10).

Orgiitsel amaglara ulasabilmek icin, isletmedeki
insan kaynaklarini en etkili ve verimli bir bigimde
harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemekten ve
yiiriitmekten sorumlu olan birim, insan kaynaklari
yénetimidir (Aldemir vd., 2001: 21). Orgiitte insan
kaynagi her cesit is ve meslekte calisanlardir.
Insan kaynaginin yénetimi bu kaynagin rekabetgi
ortamlarda tistlinlik saglamak igin
kullanilabilecek temel bir potansiyel olarak ele
alinmast ve en etkili ve verimli bir sekilde
degerlendirilmesidir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi son yirmi yildir, yonetsel
degerlerin ilk Once Orgiitiin basarisina yardimei
olmasma ve her ne pahasina olursa olsun rekabet
avantajint  siirdirme  amacma  odaklanarak
sekillenmistir. Bu baglamda caligsanlari
yetistirilmesi ve gelistirilmesi gereken degerler
olarak goren ve insancil bir yaklasim benimseyen



bir insan kaynaklar1 yoOnetimi modeli rekabet
avantaji saglamada firmalar i¢cin Onemli bir arag
olarak degerlendirilebilmektedir (Mellahi ve Wood,
2003: 87).

Yukaridaki agiklamalar 1s1ginda insan kaynaklar
yonetimi bir orgiitte rekabetgi iistiinliikler saglamak
amaciyla gerekli insan kaynaklari saglanmasi,
istihdam1  ve gelistirilmesi ile ilgili politika
olusturma, planlama, Orgiitleme, yiiriitme ve
denetleme faaliyetlerini igeren bir fonksiyon olarak
tanimlanabilmektedir.

IC DENETIM VE INSAN
KAYNAKLARI YONETIMIi
ARASINDAKI STRATEJIK
ORTAKLIK

Geleneksel olarak, insan kaynaklar1 yonetiminin rolii
kayit tutma ve koruma gibi rutin gorevlerde
odaklagsmaktaydi ve daha Once bilinen adiyla,
personel yonetimi, bir orgiitiin temel hedefleri i¢inde
kiiciik bir paya sahipti.

Yoneticiler, insan kaynaklari yonetimini, neredeyse
verimlilik veya kar seviyelerine katkisi olmayan
gereksiz bir birim olarak gérmekteydiler. i¢ denetim
ile ilgili degerlendirmeler de ayn1 gériinmekteydi. I¢
denetimin rolii liretim, pazarlama ve insan kaynaklari
alanlarindaki uygulama ve siireglerle baglantili
riskleri degerlendirmekti. Hedef yaklasik olarak bu
caligmalarin sirketin politika ve mevzuatinin uygun
olarak gerceklestirilmesinin garanti edilmesiydi.

Ic denetim ve insan kaynaklar1 y&netiminin
geleneksel rolleri kaybolmamistir. Aslinda, onlarn
cekirdek sorumluluklar1 bir¢ok kurum agisindan
esastir. Ama yine de, degisen seyler vardir. Gegmiste
¢ogu yonetici insan sermayesine kontrol edilmesi ve
minimize edilmesi gereken bir maliyet olarak
bakiyordu (Karacan, 2004;225). Giinlimiizde ise
degisen isletme yapilari ve daha modern diisiinceye
sahip yoOnetimlerle insan kaynaklart bir maliyet
unsuru  olarak  degil, bir varlilk seklinde
degerlendirilmektedir. Isletmenin diger kaynaklarina
harcadig1 para kayip olarak nitelendirilirken, insan
kaynagma harcanan para gelecekte elde edilecek
faydalar1 beraberinde getirecektir ki, bu da
isletmenin etkinligi ve verimliligi ile dogrudan
iliskilidir.

Orgiit ¢alisanlarimin  degerini esas alan bu yeni
perspektif, insan kaynaklar1 yonetiminin vizyonunu
genisletmistir. Giiniimiizde deneyimli uygulamacilar,
insan  kaynaklari  yonetimine iligkin  gesitli
uygulamalarin sirket performansindaki ytikselmeyi
onemli Olgiide etkiledigini dogrulamaktadir. Boyle
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bir goriis, egitim ve Ozendirme ile ilgili
fonksiyonlarin is hedefleri ile karigtirilmasina yol
acmustir.  Yoneticiler benzer sekilde i¢ denetimin
rolinii de yeniden degerlendirmislerdir. Bu
degerlendirmeler ~ sonucunda  risk  yOnetimi
fonksiyonun kapsami genislemis ve “i¢ denetim
rekabet  istiinligii = dogurabilen  uygulamalar
belirlemek ve yonlendirmek durumunda kalmustir.
Bu stratejik risklerin degerlendirmesine eklenen
sorumluluk hem kar hem de zarar ile ilgili olarak i¢
denetimin artik sadece bir uyum ve etkinligi saglama
durumu olmadig1 anlamina gelmektedir.

Hem insan kaynaklari yonetimi hem de i¢ denetim
icin, eskiyle yeniyi karistirma meselesi bugliniin
temel konusunu olusturmaktadir. Hyland ve
Verrault; “ I¢ denetim fonksiyonlarinin ya uyuma ya
da risk yonetimine dayali oldugunu ve insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarimin da idari ya da
stratejik oldugunu” one sirmektedir. Bu temel
iizerinde, yazarlar i¢ denetim ve insan kaynaklar
yonetimi fonksiyonlarinin dort olasi kombinasyonu
iceren bir model dnermektedirler. Orgiitiin biitiinii
iizerindeki etki her bir kombinasyona gore
degismektedir ve s6z konusu kombinasyonlar séyle
siralanmaktadir (Hyland ve Verrault, 2004: 20-22):

= Deger yaratici: Hem i¢ denetim hem de insan
kaynaklar1 yonetimindeki fonksiyonlar ya da
uygulamalar ~stratejik oldugu zaman bu
kombinasyon olusmaktadir. Boylece i¢ denetim,
insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarinin
degerini  Olgerek  maliyet-fayda  analizi
yapmaktadir.  Bunun  karsiliginda, insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik is risklerine
katilimi, onu i¢ denetimin cevap vermeye hazir
bir miisterisi konumuna getirmektedir. I
denetim ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda
bdyle bir stratejik uyum olustugunda, bdyle bir
uyumun  ¢iktisy, iyilesmis  bir  finansal
performanstir.

=  Maliyeti minimize edici: Bu kombinasyonda,
uyuma dayali olan i¢ denetim fonksiyonu, bir
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu ile es
zamanlt  olarak  islemektedir. =~ Buradaki
odaklanma; sirket kurallarina uyulmasi ve yasal
olarak  zorunlu  olmayan  uygulamalarin
kaldirilmast iizerindedir. Vurgulamadaki
agirligin neredeyse tamamen maliyet kontroliine
verilmesi, bu tir uygulamalarin kurulusa
getirebilecegi degerin dikkate alinmasina ¢ok az
yer birakmakta ya da hi¢ yer birakmamaktadir.
Bu iliskinin hicbir stratejik yonii
bulunmamaktadir.

= Motive edici: Burada, i¢ denetim fonksiyonu
risk yonetici nitelikteyken, insan kaynaklari
fonksiyonu idari niteliktedir. insan kaynaklari



yonetimindeki stratejik odaklanma eksikligi,
sirketin finansal performansini
engelleyebilecektir. Ancak i¢ denetim, insan
kaynaklar1 yonetimine cesitli insan kaynaklar
fonksiyonlari ve prosediirleri ile ilgili bir risk
degerlendirmesi yaptig: siirece, bu kombinasyon
gelecekteki degisime izin verebilecektir. I¢
denetim, insan kaynaklarimimn Onerilerini daha
stratejik odaklanmis bigimde uygulama ve deger

yaratici kombinasyonu yoniinde
etkileyebilmektedir. Ancak bu da zaman
alabilmektedir.

=  Smrlandirici: Buradaki roller; i¢ denetim ve
insan kaynaklar1 yonetimi kavramlarinin her biri
stratejik anlam tasiyacak sekilde ayrimlanmigtir.
Ancak ¢ikt1 ya da sonug oldukea farklidir. Insan
kaynaklart yonetimi kendi basina stratejik isliyor
olsa da, bu kombinasyon finansal basariy1
sinirlamaktadir.  I¢  denetimin  uzmanhg:
olmadan, insan kaynaklar1 yonetimi hem
stratejik hem de finansal yonden uygulamalarin
degerini  Olgememektedir. Dolayisiyla, bu
kombinasyonda insan kaynaklar1 yonetiminin
stratejik potansiyeli tam anlamryla
gergeklestirebilmesi olasilig1 diisiik olmaktadir.

Boylece, hem i¢ denetim hem de insan kaynaklar
yonetimi i¢in stratejik bir yaklasim benimsediginde,
etkinin en yiiksege ¢ikacagi agiktir. Fonksiyonlar
arasindaki stratejik eslesme ne kadar fazla ise,
birbirleri iizerindeki ve orgiit biitiinlindeki izdiigimii
o oranda biiyiik olabilecektir. i¢ denetimin girdisi
ozellikle hayati 6nem tastyor gibi goriinebilmektedir.
Risk yonetimi sirasinda, i¢c denetim ya stratejik
tabanli bir insan kaynaklar1 yonetimine igbirlik¢i bir
ortak ya da stratejik olmayan insan kaynaklar

fonksiyonunu  stratejik  insan  kaynaklarma
doniistirecek  motive  edici  gli¢  niteligi
tastyabilmektedir.

Stratejik tabanli bir insan kaynaklart yonetimi, bir
Orgiitiin  rakiplerinin {izerinde rekabet stinligi
saglayabilmektedir. Kadrolagma, egitim sistemleri ve
finansal tesvikler, ¢ogunlukla bir sirketi digerinden
aywran insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlarindan
bazilaridir.  Dolayisiyla, bunlarin  biinyesindeki
uygulamalar1 ve diger insan kaynaklar1 yonetimi
alanlarini, orgiitiin stratejik hedefleri ile eslestirmek
biiyiik bir Onem tasimaktadir. Bu uygulamalar
gruplar halinde kullanildiginda, potansiyel etki
anlaml1 bir bigimde artmaktadir. Azaltilmis personel
devri, artan verimlilik ve sirket karlarinda bir artis,
Ol¢iilebilir ¢iktilardan bazilaridir.

SONUC

Kiiresellesme ile birlikte isletmelerin diinyaya
acilmasi, ayni isi yapan rakip isletmelerin artmasi,
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miisterilerin bilingli hale gelmesi gibi faktorler
pazarlarin yapisini degistirmektedir. Bu baglamda,
firmalar {riin veya hizmet pazarinda rekabetci
istiinlik elde etmek igin birtakim stratejiler
gelistirmekte ve tiiketiciler i¢in katma deger
yaratmaktadir.

Rekabet ortami, isletmeleri kendilerini yeniden
yapilandirmak, orgiitsel olarak yenilemek ve
sermaye  yapilarini giiclendirmek  zorunda
biraknustir. Isletmelerin bilyiimesi, faaliyetlerinin
gelismesi, isletmelerin niteliklerinin karmasiklagmasi
sonucu ortaya c¢ikan uzmanlagma olgusu ile, ¢ok
sayida sermayedardan olusan isletme yonetimlerini,
isletme faaliyetlerini daha iyi izleyebilmeleri i¢in i¢
denetime daha fazla Onem vermek zorunda
birakmigtir.

Ic denetim, bir kurulusun kendi personelinin,
yonetsel kontrolin  etkin ve dogru bigimde
strdiiriilip stirdiiriilmedigi, kayitlar ve raporlarin
gergek islemleri yansitip yansitmadigi, dogru ve
¢abuk sonuglar verip vermedigi, her sube, daire ya da
diger birimlerin sorumlu olduklar1 yontem, politika
ve planlar1t uygulaylp uygulamadigi konularinda
birinci elden, is basindaki gozlemlere dayanarak
yonetim adina yaptig1 bir seri aragtirma, yontem ve
tekniklerinden olusur. Bu baglamda i¢ denetim
fonksiyonu, tim isletme faaliyetlerini
degerlendirerek, isletmenin rekabet istiinligi
saglamasina yon verecek sekilde islemek durumunda
kalan bir yonetim aracina doniigsmiistiir.

Degisen sirket yapilari i¢inde ise, insan kaynaklar
bugiine kadar oldugundan daha stratejik bir rol
oynamaya baslamistir. Kiyasiya rekabet savaslarinin
yasandig1 giiniimiizde, insan sermayesi 6n plana
¢ikmis, insan kaynaklari yonetimi tiim sektorler igin
onemli hale gelmistir. insan kaynaklar1 béliimlerine
diisen goérev ve sorumluluklar da bu gelismeye
paralel olarak artmustir. Insan kaynaklar1 yénetiminin
ozellikle rekabet edebilmenin Onemli bir araci
olmasmin sebebi, konularinin taklit edilmesindeki
giicliiktiir. Clnkii insan kaynaklar1  yonetimi
faaliyetleri firmadan firmaya c¢ok farklilik arz
etmektedir. Rekabetin geleneksel yontemleri olarak
bilinen maliyet, teknoloji, {iretim ydntemleri,
iriinlerin islevleri, dagitim yontemleri ve benzeri
ogeler kolaylikla taklit edilebilmektedir.

Firmalar, rekabetci avantaj igin  geleneksel
yontemlerin yani sira daha yenilik¢i yontemleri daha
hizli bir bigimde bulmak zorundadirlar. Ciinki
geleneksel yontemler birgok kisi  tarafindan
bilinmekte ve kullanilmaktadir. Bunun yani sira,
insan kaynaklar1 fonksiyonu bir firmadaki bilgi
paylasimint ve iletisimini maksimum diizeyde
tutarsa, calisanlarin  kafasindaki  “bu  bilgiyi
paylasirsam benim elime ne gegecek” sorusunu



yanitlayabilirse ve tiim faaliyetlerini bilginin iyi
yonetilmesini ~ saglayacak  sekilde  olusturursa
rakiplerinden bir adim 6ne gececektir.

Gelisen rekabet ortami, Ozellikle ydnetimin
denetimle desteklenmesi geregini de beraberinde
getirdigi ic¢in, i¢ denetim ve insan kaynaklar
yonetimi fonksiyonu toplum yasami i¢inde 6nemli
bir yeri olan isletmelerde ¢ok etkin olarak
kullanilmaya baslanmistir. Bu baglamda, bir
firmanin insan kaynaklari yonetimi ile i¢ denetim
fonksiyonlar1 arasinda kurulabilecek bir stratejik
ortaklik firmay1 rekabet {stiinliigii acisindan
rakiplerine gore bir adim 6ne gecirecek ve mali
performansini olumlu yonde etkileyecektir.
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