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Ozet

Isletmeler uyguladiklar1 insan kaynaklari ydnetimi politikalari ile
kendi igerisinde olusturmaya calistig1 bir yapidan; isletme agisindan
onem az eden stratejik insan kaynaklari yonetimi politikalarini
olusturarak yeni bir diisiince ile, vizyon ¢ercevesinde stratejik diisiinen
ve degisime agik bir yapiya ge¢isi hedeflemektedir.

Bu tez calismasinda stratejik insan kaynaklar1  yOnetimi
uygulamalarinin ¢alisanlarin verimliligine etkisi incelenmistir. Bu
cercevede, calismanin boliimlerinde strateji, stratejik yOnetim, insan
kaynaklar1 ydnetimi ve stratejik insan kaynaklari yoOnetimi
aciklanmistir.

Bu arastirmanin  genel amaci, stratejik insan kaynaklar
uygulamalarmin ~ c¢alisanlarin ~ verimlili§ine  etkisini  ortaya
koymaktir.Stratejik insan kaynaklari yonetiminin ¢alisan verimliligi
tizerine etkisi teorik olarak aciklanmaistir.
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Abstract

Businesses aim at transferring from a structure which they try to form
in their selves with the policies of human resources management to
another structure which is open to change and thinking strategically
with a vision and forming the strategies of human resources policies.
This thesis has studied the effect of strategic of human resource
management practices on employee productivity. Within this
framework, in the first part of the study it is described as strategy,
strategic management, and human resource management and
strategic of human resource management.

The overall objective of this study is to determine the impact on
employee productivity on strategic of human resources.lt is described
as a theoretical on employee productivity of strategic human resource.

GIRIS

Giliniimiizde isletmeler yogun ve ayni zamanda kiiresel rekabet
alaninda yasamini devam ettirmek zorundadir. Global ortamda rekabet
istiinliigiine sahip olabilmek icin isletmelerdeki insan kaynaginin
bilgisi, becerisi ve yeteneklerinden maksimum diizeyde yararlanilmasi
ve isgorenlerin ise doniik motivasyonlarinin temin edilmesi ile
verimliliginin artirilmasi ile miimkiin olacaktir. Isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile isletme organizasyonlari amag
ve hedeflerine daha kolay ulasabilecektir. Bu nedenle giliniimiizde
insan kaynaklarinin 6nemi daha fazla artmaktadir.

Geleneksel personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru
gerceklesen doniisiim, hizla degisen cevresel kosullar karsisinda
yetersiz kalmaktadir. Rekabette sz sahibi olabilmek, cagin gerisinde
kalmamak ve en dnemlisi hayatta kalmak i¢in degismek zorunda olan
orgiitler insan kaynaklarinda stratejik bakis agisina sahip olmak



zorundadirlar. Degisen yonetim teknikleri ve liretim siirecleri ile hizla
yogunlasan rekabet isletmelerde yonetim anlayisini farklilagtirmakta
ve insan kaynaklari yonetimini igletme yOnetiminin stratejik unsuru
haline getirmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimine stratejik yaklasim, organizasyonlarda
onemli degisimleri etkin bir sekilde gergeklestirebilecek bir anlayist
yerlestirecektir. Stratejik yaklasim, insan kaynaklar1 boliimiinii, sinirl
bir alanda uzmanlik ve destek hizmeti sunan bir birim olmanin disinda
organizasyonla biitiinlesmis, onun vizyonu, misyonunu ve amagclarini
tim birimlere ve bireylere tasiyan ve paylasilmasini saglayan giicli
bir merkeze doniistiirecektir.

Calismada oncelikle ISPARK A.S. kurumsal yapisi, faaliyet alani, is
saglig1 ve giivenligi kriterleri ile performans kriterleri ve ddiillendirme
konular1 hakkinda bilgiler sunulmustur. Konu ile ilgili literatiir
taramasi yapilarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin verimliligine etkileri ortaya konulmusrur.

1.STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi incelendiginde “Insan Kaynaklari
Yonetimi'nin  stratejik  olmasi  isletmeye rekabet avantaji
kazandiracaktir. Cevresel analizleri detayli yapmak, i¢c ve dis gevreyi
yakindan tanimak degisime ayak uydurabilmek, uzun vadeli planlar
yapmak, insana odaklanmak, stratejileri isletmeye adapte edebilmek
strateji kapsamindadir. Bu stratejilerle isletme, fark yaratacaktir. Fark
yaratan isletmeler daha da biiyliyecekler, rakiplerinden her zaman
onde olacaklardir. Bu farki yaratabilmek i¢in insan kaynaklari,
stratejik bir yol iistlenmelidir. Bu yiizden Insan Kaynaklari
Y 6netimi’nin rolii giderek daha stratejik bir hale gelmekte ve Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne dogru bir gecis yasanmaktadir” (Biger,
2004). Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile fark yaratan kurulus
tiim gelismeleri aninda takip edebildigi i¢in pazarda etkili olmasinin



yani1 sira daha kalici olacaktir ve pazara yon verenler igerisinde
anilacaktir.

1.1.Tamm

Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi, “degisik yazarlar tarafindan
farkli sekilde tanimlanmustir. Baslica Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetimi tanimlar1 asagidaki sekilde ifade edilmistir” (Ozgen ve
Yal¢in, 2011):

e Orgiitiin yonetim felsefesi, istihdam politikasi ve insan Kaynaklari
stratejisine dayali personel yada insan Kaynaklari Yonetimi
sistemlerinin tasarim ve yonetimiyle uyumlu bir yaklasimdir.

e Orgiitiin islem stratejisi ile insan Kaynaklari Yonetimi faaliyet ve
politikalarinin uyumlu hale getirilmesidir.

e insani, 6rgiite rekabet Ustiinltgi saglayan bir stratejik kaynak olarak
gormektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi “galisanlarin yonetilmesi ve
rekabetci Ustlinliik yaratacak stratejilerin uygulanabilmesine yonelik
tiim karar ve hareketler olarak tanimlanmistir. Ayn1 zamanda Stratejik
Insan Kaynaklari Y&netimi, bir orgiitiin gelecekte hareket etmek
istedigi yon konusundaki niyetine gore insan kaynaklarinin stratejik
yonetimine iligkin makro bir yaklagimdir” (Bing6l, 2013).

Stratejik insan kaynaklart yonetimi, “bir Orglitiin amaglarina
ulasabilmesini olanakli kilabilmek i¢in tasarlanmig, planli insan
kaynaklar1 faaliyetleri modeli olarak diisiiniilebilmektedir” (Oge ve
digerleri, 2007).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, “yeniligi ve esnekligi tesvik
edecek orgiit kiiltiirii gelistirmek ve orgiitsel performansi iyilestirmek
icin Orgiitiin stratejik amaglar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda
iligki kurmaktir” (Cingdz, 2011).



1.2.Kavramm

Kavram olarak Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi’ni (SIKY) ele
aldigimizda, “‘stratejik insan kaynaklari yonetimi, geleneksel insan
kaynaklar1 yonetimi’nden farkli anlam tasimaktadir. Stratejik insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Orgiitiin stratejik yOnetim siireciyle baglantili
sekilde Insan Kaynaklar1 Yénetims faaliyetlerini yerine getirmektedir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi politika ve uygulamalari ile &rgiitiin
isletme  stratejisi arasinda dikey entegrasyonla bir uyum
saglanmaktadir. Aynmi1 sekilde, Insan Kaynaklar1 Stratejisinin
kapsamini olusturan unsurlarda yatay entegrasyonla birbirleriyle
uyumlu hale getirilmektedirler” (Ozgen ve Yalgin, 2011).

1.3.Amaclari

Stratejik insan Kaynaklar1 Y®netimi’nin temel amaci, “orgiitte calisan
personele yonelik kritik 6zellik tagiyan sorunlarin ¢oziimlenmesinde
izlenecek genel bir perspektif ya da bakisi ortaya koymaktir. Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yénetimi amaglar drgiitiin isletme stratejisi ile insan
kaynaklar1 stratejisini entegre etmek, insan kaynaklari politikalar1 ve
uygulamalar1 arasinda yatay entegrasyonu gergeklestirmek, insan
kaynaklar1 yonetimi politika ve uygulamalarinin hiyerarsik Orgiit
yapisinda gorev alan birim yoneticileri tarafindan giinlik is
yasamlarina adapte ederek kullanildigi bir ortam yaratmak seklinde
ifade edilebilmektedir” (Ozgen ve Yalgin, 2011).

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi; “amag¢ ve planlari, firmanm
stratejik amaclariyla baglantili  olmalidir. Bu baglantinin  nasil
gerceklesecegi su sekilde agiklanabilmektedir” (Bing6l, 2013):

e insan Kaynaklar1 Yonetiminin ana hedefi, ahlaki ve sosyal
sorumluluk anlayisiyla calisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini
ve yaratici katkilarini artirarak 6rgiitiin stratejik amaclarinin
gerceklesmesine katkida bulunmak.



e Stratejik amaglardan birisi maliyeti digiirmekse, Stratejik
Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin amaglar1, verimliligi artirmak,
caligsanlara bilgi ve beceriler kazandirmak, devamsizligi ve
isgoren doniisiimiinii azaltmak olacaktir.

e Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi’nin amaglari arasinda,
daha bilgili daha kaliteli hizmet verebilecek ¢alisanlari
belirlemek ve bu ¢alisanlarin yetkinliklerini ve egitimlerini
artirmak i¢in bir takim sistemleri kurmak.

e Sosyal sorumluluk cercevesinde calisanlara firsat esitligi
saglamak, ¢alisanlarin sagliklarin1 koruma altina almak,
cesitlilikleri tanimak, calisanlar arasinda bir ayrimciliga
gitmeden onlara tutarli ve adaletli davranmak stratejik insan
kaynaklarin amaclar1 arasinda yer almalidir.

1.4.Gelisim Siireci

“Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili literatiir 6zellikle son 30
yildir agirlik kazanmis olsa da kokleri ABD’de 1920°li yillara kadar
gitmektedir. Emek kavrami, insan kaynaklar1 insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 ve politikalarina stratejik bir bakis acisi1 ile o
donemde John Commons gibi ekonomistler ve endiistri iligkileri bilim
adamlar1 tarafindan aciklanmis ve tartisilmistir. 1920’lerde ilerici
sirketler bilingli olarak, emek yonetiminde stratejik bir bakis acisini
temsil eden yenilik¢i insan kaynaklar1 uygulamalarini formiile etmis
ve benimsemislerdir. Bu siire i¢inde igverenlerden kii¢iik, ama gozle
goriiliir bir elit grup, geleneksel/komuta ve kontrol sistemi yerine,
farkli bir yaklagimla, rekabet avantajinin kaynagi olarak emegin;
igbirligi ve yatinm yapilacak, ilgilenilecek insan kaynagi oldugunu
benimseyen bir yonetim anlayisina sahiptirler. Boylece, stratejik insan
kaynaklar1 yeni bir fikir olmaktan ote, insan kaynaginin roliini
yararinin ve Onemini ortaya koymay1 saglayan bir yoOnetim
anlayisidir” (Bakan ve digerleri, 2014).



1.5.0nemi

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, “Orgiitin uzun ddnemli
amagclarinin elde etmede kullanabilecekleri ¢cok 6nemli bir doniistimii
ifade etmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin Onemli
ozelliklerinden bir digeri ise, insan kaynaklari strateji ve uygulamalari
ile Orgiitin genel stratejik amaglar1 arasinda bag kurmus olmasidir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, Orglitiin insan kaynaklarin1 daha
etkin kullanarak rekabetci tistiinliiklerini nasil artirabilecekleri konusu
tizerinde duran, piyasaya yonelik bir yaklasimdir. Dolayisiyla stratejik
insan kaynaklar1 yOnetimi, insan kaynaklar1 politikalarinin Grgiite
etkinlik ve karliligin aratilmasi seklinde tanimlanmis bir amact
oldugunu ifade etmektedir. Bu yaklagima gore insan kaynaklari
yonetimi, insan kaynagimin diger kaynaklarla birlikte nasil
saglanacagi, istihdamin nasil tedarik edilecegi ve yonetilecegine
iligkin kavramsal bir yaklagimdir” (Simsek ve digerleri, 2007).

Stratejik IK'Y Faaliyetleri

Stratejik Insan Kaynaklar1 Faaliyetleri

Insan Kaynaklari Felsefesi:
Tanimlanmis orgiit degerleri

Insanlara nasil davranilacagini ve nasil
degerlendirilecegini ifade eder.

ve kiilttirt.

Insan Kaynaklari Insanlarla ilgili is konularina ve insan
Politikalari: Paylasilan |kaynaklar1 programlarina kilavuzluk
degerleri ifade eder. eder.

Insan Kaynaklari
Programlari:

Insan kaynaklar stratejileri
olarak ifade edilen konular.

Insanlarla iliskili temel is meselelerini
gostererek bu konulardaki degisim
cabalarin1 diizenler.

Insan Kaynaklar
Faaliyetleri: Ihtiya¢ duyulan rol bigimlerini
Liderlik, midiirliik ve faal | harekete gegirir

gorevler tanimlanir.




Insan Kaynaklari Metotlart:

Diger faaliyetleri formiile Bu faaliyetlerin nasil basarildigin
eder ve ifade eder.
yiiriitiir.

Kaynak: Oznur YAVAN, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Ve
Firma Performansi, Akademik Bakis Dergisi, 32.say1, Eyliil- Ekim
2012, s.8. http://www.akademikbakis.org/eskisite/32/10.pdf Erisim
Tarihi: 30.04.2015.

Stratejij Insan Kaynaklar1 Yonetimi faaliyetleri; insan kaynaklari
felsefesi, insan kaynaklar1 politikalari, insan kaynaklar1 programlari,
insan kaynaklar1 faaliyetleri, insan kaynaklar1 metotlar1 olarak
siralanmaktadr.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik donanim igin gerekli kosullar
asagida siralanmaktadir (Benligiray, 2013):

e Yonetimin reaktif degil, proaktif olmasi,

e Politikalar arasinda yiiksek entegrasyon bulunmasi,

e Koordinasyonun iist yonetim tarafindan yapilmasi,

e Planin 6rgiit genelinde biitiinlestirilmesinin iist yonetimin
kontroliinde olmast

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin stratejik biitiinlesmesi ve bu
biitiinlesmenin basarili sonuglar dogurabilmesi i¢in sézkonusu yapiy1
destekleyecek giiclii bir kiiltiir yaratmanin 6énemini de vurgulamak
gerekmektedir. Kiiltiir, organizasyonun niyet ettigi stratejileri
destekleyen davranislar1 tesvik ederse, bu, organizasyon i¢in degerli
bir kaynak olacaktir. Elbette burada seg¢ilen stratejinin organizasyonun
rekabet ortaminda basarili olmasi i¢in uygun oldugu varsayilmaktadir.



Cesitli Boyutlariyla SIKY’yi Geleneksel iIKY’den Farklihklar

Geleneksel IKY |Stratejik IKY
o KU Hat/ydneticisi
IK I¢in Sorumluluk Zmant avYOneHelst

olmasi olmasi

I T i¢ ve dis

I Iisk )
Odak isgl(‘)rfleeti 19KISt miisterilerle

¢ ortaklik icermesi

Dontistim,

Islemci, degisim |degisim lideri,

IK'm Rolii takipgisi, baskalarini

savunucu olmasi

harekete geciren
ozellikte olmasi

Baslangi¢/Ilk adim(Insiyatif)

Yavas, tepkici,
boliimlenmis
olmasi

Hizli, proaktif,
biitiinlesmis
olmasi

Kisa-donemli

Kisa-orta-uzun

Zaman Ufku donemli (ihtiyaca
olmasi .
gore) olmasi
Organik-esnek,
Biirokratik-roller, | basari i¢in ne
Kontrol politikalar, gerekliyes onu
stirecler icermesi | yerine getirmeyi
icermesi
i TR
sguc Haun ) Genis, esnek,
Is Tasarimi Bolimlenmesi apraz egitim
; Bagimsizlik, cap g,

uzmanlik olmasi

takimlar olmasi

I bilgi
Temel/Anahtar yatirim alanlar1 .s.e{maye' Ve . .nsan Vef rel
iriinler igermesi | igermesi
. . Maliyet odakl Yat dakl
Mali sorumluluk/Deger bigme atyet ot atrim odakt
olmasi olmasi




Kaynak: Dursun BINGOL, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul:
Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 8. Baski, 2013, s.13.

Geleneksel personel yonetiminde sadece operasyonel kararlar alan ve
genellikle mavi yakalillarin sendikal rollerine iliskin olarak mesai
harcayan insan kaynaklar1 yoOneticisi, stratejik insan kaynaklari
yonetiminde, igletmenin gelecegini etkileyen stratejik kararlarin
alinmasinda rol oynadig1 gibi orgiitiin ¢alisanlar ile ilgili kararlarin
alinmasinda da etkilidir. Stratejik insan kaynaklarmin en 6nemli
farklarindan biride orgiitiin diger islevleri biitlinlesik bir yapilanma
icerisinde olmasi1 ve bu yapilar1 destekler, gerekli insan kaynagini
saglar durumda olmasidir. Geleneksel insan kaynaklari yonetiminde
tim islevlere hakim olmayan insan kaynaklar1 yoneticisi, stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminde biitlinlesik bir yapida olmasi nedeniyle
tlim insan kaynaklari yonetim sistemlerinde sorumlu haldedir.

2.STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
YAKLASIMLARI

“Insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimmin stratejik niteligi, insan
kaynaklart uygulamalarinin finansal performans, isgiicii devri ve
verimlilik gibi konularda orgiit performans: i¢in son derece Onemli
oldugunu vurgulamaktadir. Bu durumun anlami orgiitiin toplam
performansi diger biitlin orgiitsel degiskenlerden ¢ok insan kaynaklari
uygulamalarmimn etkisi altinda olduguna yapilan vurgudur. Insan
kaynaklar1 yonetimi’nin stratejik yapisi, Ozellikle 1980'li yillardan
itibaren birgok arastirmaya konu olmus, bir¢ok arastirmaci tarafindan
aciklanmaya calistlmugtir. Insan kaynaklari uygulamalarinin farkli
stratejik durumlar ile tutarlilig1 ve bu uygulamalarin firma performansi
ile olan iligkilerini ortaya koymak iizere caligmalar yapilmigtir”
(Akgiin, 2010).



2.1.Evrensel Yaklasim

Evrenselci yaklasima bakildiginda, “stratejik insan kaynaklari
yonetimini agiklayan en basit yaklagimdir. Delery ve Doty bu
yaklasimi, geleneksel insan kaynaklar1 uygulamalarini, sinirh bir dizi
dogru prosediir ve politikalara doniistiirme siireci olarak agiklamaya
calismiglardir. Literatiirde en iyi insan kaynaklari uygulamalarmin
orgiit performansini artirdigina iliskin birgok ampirik aragtirma
olmakla beraber, “en iyi ugulamalar’in neler oldugu konusunda bir
fikir birligi bulunamamaktadir” (Bakan ve digerleri, 2014).

2.2.Durumsal Yaklasim

“Evrenselci  yaklasim, en 1iyi insan kaynaklar1  yOnetimi
uygulamalarinin ~ orglit  performansin1t  dogrudan  etkiledigini
savunurken, durumsalci yaklasim bu iliskinin durumsal degiskenler
tarafindan etkilendigini varsaymaktadir. Durumsalc1 yaklagim, orgiit
performansinin  etkileyen en 1iyi insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin varligini reddetmekte, insan kaynaklari yonetimi ile
performans arasindaki iliskinin uzun vadede gegerli olmadigini ve
durumsal degiskenlere bagli olarak degisecegini savunmaktadir”
(Bakan ve digerleri, 2014). Bu durumsalci (contingent) yaklasima
gore insan kaynaklar1 yonetimi ile performans arasindaki iliski uzun
siire duragan kalamaz ve durumsal degiskenler denen {igiincii
degiskenlere bagli olarak degismektedir” (Akgiin, 2010).

2.3.Kaynaklara Dayah Yaklasim

Kaynaklara dayali yaklasimin dayandigi temel goriis: “Orgiit,
calisanlar1 ya da personeli, isletmeyi olusturan tiim kaynaklar1 uygun
sekilde birlestirerek ya da bir araya getirmek suretiyle bu kaynaklari
“kit”, “taklit edilemez”, “degerli” ve “ikame edilemez” hale
doniistiirmekte ve bdylece bu kaynaklar siirdiiriilebilir rekabet
Ustlinliigiiniin  kaynagi olmaktadir. Kaynaklara dayali yaklagimda,
orgiitler kaliteli ve nitelikli personeli istthdam ederek rekabet
Ustiinliigiinii saglamaktadir. Bu yaklagim, yani “kaynaklara dayali



isletme modeli (KDIM), 6zellikle 1980°1i yillardan sonra gelisen ve
tek bir endiistride tek bir isletmenin stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii
(SRU) elde etmesini isletme kaynaklarina dayanarak agiklamaya
calisan bir modeldir” (Ozgen ve Yalgin, 2011).

2.4. Bicimlendirme Yaklasimi

“Durumsallik ~ kuraminin ~ bir  uzantisi  olan  bi¢imlendirme
(Configurational) yaklasimi, diger yaklasimlardan farkli olarak Insan
Kaynaklar1 fonksiyonunu karmasik ve etkilesimli bir sistem olarak ele
almig, Orgiit hakkinda toplanan bilginin analizi yerine sentezini
yapmaya c¢alismig ve biitiinciil bir bakis acist  getirmistir.
Bic¢imlerdirmeci bakis acisit evrensel ve durumsal yaklasimlara gore
daha karmasik niteliktedir. Big¢imlerdirmeci modeller durumsallik
yaklasgimlarini  inkar etmemekle beraber Insan Kaynaklari
fonksiyonunu karmasik ve etkilesimli bir sistem olarak egsonluluk
ilkesi baglaminda tanimlamaktadirlar. Es sonluluk ile bir sistemin ayni
son duruma farkli ve 6zgiin baslangi¢ noktalarindan ulasabilecegi ve
0zgliin  konfiglirasyonlarin  maksimum  performansa ulagmayi
saglayabilecegi baglaminda evrensel bakis agisinin ‘en iyi uygulama’
varsayimi reddedilmektedir. Bu yaklasimin ileri siirdiigii en 6nemli
goriislerden bir digeri de insan kaynaklari’nin, orgiitle ilgili stratejiler
hazirlanirken siirece dahil edilmesi gerektigidir. Bunun nedeni,
Orgiitiin gorevini basarmasi icin alt sistemler arasindaki ¢aba birligini,
yani biitiinlesmeyi insan kaynagmin saglayacak olmasidir. Bu
yaklasimin onermeleri evrenselci dnermelere gore daha karmasiktir.
Bunun nedeni bu yaklasim evrenselci yaklasim gibi basit dogrusal
iliskilerden daha karmasik iliskiler {izerinde durmasidir. Bu
yaklagimda c¢alisma modelleri bagimli ve bagimsiz degiskenler ile
sinirlt olmayip, bir ara degiskenin varligi s6z konusudur. Boylesi
calismalarda i¢ uyum ve dis uyum ve bunlara ulasma yollar1 aranir.
Insan kaynaklari uygulamalarmin orgiitsel ve cevresel faktorlere
uyumu bu arayislarin basinda gelmektedir” (Akgiin, 2010).
Durumsallik kuraminin devami gibidir.



2.5. Baglamsal Yaklasim

Bu yaklasim, stratejik insan kaynaklarina tanimlayict ve kiiresel bir
aciklama getirerek, digerlerine nazaran daha kapsamli, farkli cografi
ve endiistriyel sartlara uygulanabilen genis bir model nermistir. “Bu
goriisii  benimseyen yazarlara gore stratejik insan kaynaklar
yonetiminin sadece igsel isleyise ve oOrgiitiin hedeflerine ulagmadaki
roliine odaklanmas1 yetersizdir. Baglamsal yaklagim stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve c¢evresi arasindaki iligkiyi yeniden goézden
gecirerek, orgiit diizeyini asan ve onu daha biiyiik bir makro sistemin
pargasi olarak goren bir agiklama getirmistir. Bu yaklasimda insan
kaynaklar1 stratejileri sadece Orgiitsel performansa katkilari
cercevesinde degil orgiitiin unsurlar1 ve digsal ¢evresi iizerinde etkileri
de aciklanmalidir. Teorik temelleri endiistri iliskileri alaninda daha
yakin olan bu yaklagim, daha onceki caligmalarda goz ardi edilen
kamu isletmeleri, sendikalar, sosyal ve kurumsal gelismelerin etkisi
gibi ¢evresel faktorlerin 6nemine yeniden deginmistir. Baglamsal
yaklagim, daha Once tartisilan evrensel, kosulsal ve yapilandirici
yaklagimlar genel olarak degerlendirildiginde, benzer kurumsal
temelleri icermekte olup, rasyonel ve normatif kurami elestirmektedir”
(Bakan ve digerleri, 2014).

Stratejik insan kaynaklari yoOnetimini farkli agilardan ele alan
yaklagimlar yukarida genel olarak agiklanmaya g¢aligilmistir. Stratejik
insan kaynaklarin1 yonetimini agiklamada tek bir yaklagimin yeterli ve
dogru oldugunu séylemek miimkiin degildir. Her bir yaklagim stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin biraz daha iyi anlagilmasina,
daha iyi agiklanmasina ve gelismesine katki saglamistir.
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“Yukaridaki karsilastirmali tablonun incelenmesi ile Stratejik Insan
yaklagimlarindan baglamsal yaklasimin varabilecegi
sonuglarin daha sosyal ve betimleyici bir anlayisa dayali olarak, diger
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yaklagimlarin rasyonel ve normatif eksiklerini tamamlayici nitelikte
oldugu soylenebilmektedir” (Akgiin, 2010).

3.STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ
CALISANLARIN VERIMLILIGINE ETKIiSi

Stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin ¢alisanlarin verimliligine
etkisi incelendiginde “verimlilik kavrami gilinlimiizde artik Oylesine
hayatin i¢ine girmistir ki bu kavrami duymayan ve ya dikkate almayan
tek bir kisi bile yoktur denebilir. Ozellikle, gerek iiretim ve gerekse de
hizmet sektoriiniin bir {iyesi olsun, tiim kuruluslar verimliligi anlama
ve elde etme c¢abasindadir. Bu ¢abanin kaynaginda verimliligin
Oonemini bulmak miimkiindiir. Verimlilik, genel olarak, iiretim stireci
sonunda elde edilenlerle bu sonucu elde etmek icin iiretim siirecine
sokulanlar, bir baska deyisle, ¢iktilarla girdiler arasindaki bir orandir.
Ciktilarla girdiler arasindaki iliskinin fiziksel ya da parasal olarak
tanimlanmasidir. Uretim tipi, politik ya da ekonomik sistem ne olursa
olsun, verimlilik tanim1 degismez. Bu nedenle, verimlilik farkli kisiler
icin farkli anlamlara gelse de temel kavram daima, iiretilen mal ve
hizmetlerin miktar ve kalitesi ile bunlar1 tretmek i¢in kullanilan
kaynaklar arasindaki iliski olarak kalir” (Kahveci, 2012).

Stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin ¢alisanlarin verimliligine
etkisi ve katkis1 her gecen giin artmaktadir. Isletmenin stratejik
hedefleriyle uyumu, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile
biitlinlestiginde hem isletme agisindan hem de personel agisindan
olduk¢a énemlidir. Insan kaynagmin veremli kullanilmasi isletmenin
personel maliyet girdisini diisiirmektedir. Bdylece kalifiye
personellerin istihdam edilmesi ile isletme ve isgorenlerin stratejik
hedefleri ayn1 politikada birleserek, isletmenin stratejik hedefleri ile
uygulanan stratejik insan kaynaklar1 politikalarinin  biitlinlestigi
goriilmektedir. Bu baglamda iki unsurdan s6z edebiliriz. Birincisi,
Insan Kaynaklari ve Verimlilik, ikincisi ise, Verimliligi Artirma
Yontemleri’dir.



3.1.insan Kaynaklar ve Verimlilik

“Ulusal ve o6zel sektor diizeyde verimliligin Avrupa Birligi iilkelerin
ve Amerika Birlesik devletlerine gore diisiik oldugu tilkemizde, insan
kaynaklarmin tam anlamiyla, diger bir deyisle “en uygun ve yararli”
bicimde kullanilmasim1  saglama yolu ile verimlilik hicte
azimsanmayacak oranda yiikseltilebilir. Insan kaynaklarmin etkin
kullanim1 ve yonetimi Oncelikle bu kaynaklarin ne gibi iglevleri
oldugunun belirlenmesini gerektirir. Insan kaynaklar1 birgok gorev ve
aktiviteyi kapsamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminde, tam kullanim,
verimlilik ve verim birbirine paralel kavramlardir. Isletmelerin
cogunda verimliligi artirma amaci ve bu amag i¢in zaman ve kaynak
harcamasina ragmen, aralarindan insan kaynaklarinin tam kullanimi
felsefesini  benimseyenlerin  sayis1  azdir. Isletmelerde insan
kaymalarinin tam olarak kullanimmin saglanmasi, dolayisiyla
verimliligin artirimi i¢in ciddi organize ve tutarli bir planin baglama
noktas1 olarak iki unsur diisliniilmelidir. Bunlardan birincisi,
isletmenin personel iligkileriyle ilgili agik bir felsefe gelistirmesidir.
Tam kullanim kavrami, bu felsefenin ¢ekirdegi olarak sunulabilir.
Ikincisi ise, gelistirilen bu felsefenin &ziiniin her yoneticiye ve her
personele iletilmesidir” (Hanger, 2004).

“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin igerdigi konulara

bakildiginda hem orgiitin hem de isgorenlerin beklentilerini

karsilanmas1 yoniindedir. Dolayisiyla, stratejik insan kaynaklari

yonetimi, isletme performansini artirmay1 hedefleyen bir yaklagimdir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi c¢ercevesinde bakildiginda insan

kaynaklar1 stratejileri asagida belirtilen durumlarda kurum

performansin artirabilmektedir” (Cingoz, 2011):

IK stratejileri ile kurum stratejileri arasmdaki uyumu daha giiclii

kilabilmek i¢in;

e Kurum stratejileri ile IK stratejileri arasinda saglam bir uyum
siirecinin olusturulmast,

e K stratejilerinin kurumun faaliyet gosterdigi alanla uyumu,



e IK stratejilerinin, kurumun bazi yetkinliklerinden ve
yeteneklerinden spesifik sekilde yararlanma imkan1 saglamasi,

e IK stratejilerinin karsilikl olarak birbirini giiclii kilabilmesi,

e K stratejilerinin kurumsal dzelliklere gére bigimlendirilmesi,

“Bu agiklamalardan da anlasildig1 iizere, isletme stratejileri ile
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi politikalariin uygulamalari
arasinda giiclii bir uyumu saglayan kurumlarin istenilen, verimli ve
performans: daha da yiikselteceklerdir. Isletmede uygulanan insan
kaynaklar1 stratejilerinin birbiriyle olan uyumu da verimliligi ve
performansi etkilemektedir. Higbir insan kaynaklar1 stratejisi kendi
basma iyi ya da kotii degildir. Insan kaynaklar1 stratejisinin basarisi,
duruma ve hangi igerik ile kullanildigina bagli olarak degiskenlik
gostermektedir. Yani bir insan kaynaklar1 stratejisinin organizasyonel
performans tizerindeki etkisi her zaman diger faktorlere ne kadar
uygun olduguna bagh olarak degismektedir. Uyum daha iyi
performans anlamima gelir, uyumsuzluk tutarsizliklara ve diisiik
performansa yol agmaktadir. Uyum insan kaynaklari stratejileri ile
isletmenin diger yonleri arasindaki tutarlilik ve uygunluk anlamina
gelir. Insan kaynaklari stratejisinin bir organizasyonun performansina
katkisi, bu strateji ile organizasyonun genel stratejileri arasindaki
uygunlugun, isletmenin i¢inde bulundugu cevresel faktérlere uyumun,
isletmenin 6zgiin kurumsal 6zellikleri ve kiiltiirii ile olan uyumunun
ve isletmenin belirleyici ve ayirt edici yetkinlikleriyle uyumunun
saglanmasi ile artacaktir. Ayrica, insan kaynaklari stratejilerinin
birbiriyle tutarliligt ve birbirini pekistirmesi de bu stratejinin
isletmenin genel performansina katkisini arttiracaktir” (Erkog, 2009).

3.2.Verimliligi Artirma Yontemleri

Verimliligi artirma yontemleri agisindan “igletmeler verimlilik
diizeylerini istenen seviyelere getirebilmek i¢in degisik yontemler
uygulamaktadir. Uygulanan bu yontemler, isletmelerin tiiriine ve



isleyiz tarzina gore degisiklikler gosterebilmektedir. Ancak
isletmelerin tiimiiyle yapilandirilmis olan bir yaklasima ihtiyaglari,
insan  kaynaklarinin  tam olarak  kullanimmnin  gelistirilmesi
dogrultusunda artacaktir. Verimliligi artirmak amaciyla uygulanan
yontemlerin gecerli bir tanimlamaya sahip olmasi, o yontemin basarisi
icin ilk sarttir. Daha sonra, uygulanan bu yontemin, isletmenin tiim
personeline 1iyi bir sekilde aktarilmasi gerekmektedir. Asagida
verimliligin arttirilmas1 i¢in uygulanabilecek degisik yontem ve
yaklasimlara kisaca deginilecektir” (Hanger, 2004).

Daha iyi ¢calisma yontemleri gelistirme: “Verimlilik sorununa en
ideal yaklagimin yonetimli ¢alisma oldugu sdylenebilir. Buna ragmen,
daha 1iyi calisma yontemlerinin gelistirilmesi ve uygulanmasi
sayesinde verimliligin artirilmast i¢in yapilanlar, bircok isletmede
sinirlt  diizeydedir. Sayisal olarak c¢ok ve etkin yontemleri olan
isletmelerde degisik calisma yontemleri gelistirilmistir. Bu ylizden
yontem gelistirme ¢alismalari, isletmenin c¢ogunda siirdiiriilmesi
gereken bir is olarak diisiiniilmekte ve sadece {iriin, ekipman, materyal
veya diger faktorler isletmede degisiklige gidilmesini gerektirdiginde
diizenlenmektedir”.

Verimsiz uygulamalarin kaldirilmasi: “Ekonominin tiimiindeki
isletmeler ele alindiginda, son yillarda insan yerine makine kullanimi
ve daha iyi ¢alisma yontemleri gelistirilmesi sayesinde verimlilik
onemli Olc¢lide arttirilmigken, birgok verimsiz uygulamanin g¢alisma
sistemleri i¢inde yer aldig1 ve yaygin olarak kullanildig
goriilmektedir. Genel olarak birgok isletmeyi etkilemis olan verimsiz
uygulamalarin ii¢ ana kaynagindan soz edilebilir. Verimliligi azaltan
sinirlayict  uygulamalarin  en Onemli destekleyicilerinden birisi
devlettir. Ikincisi ise, verimsiz uygulamalarin ortaya ¢ikmasina izin
veren isletmelerin kendileridir. Ugiincii olarak da, sendikalar ve
isletmeler arasinda yapilan anlagsmalar sayilabilir”.



Insan kaynaklarimin daha etkin kullanimi: “Verimliligin artirmakta
en Onemli etkilere sahip olan dordiincii faaliyet alani ise insan
kaynaklarinin daha iyi yOnetimidir. Insan kaynaklarmin daha iyi
yonetimi, daha iyi personel yonetimi anlamina gelen, isletmenin sahip
oldugu yeteneklerden daha etkin bir sekilde yararlanmasidir. insan
kaynaklarindan daha iyi yararlanma sayesinde verimliligi artirmak bu
calismanin odak noktasidir. Verimliligi artirmak i¢in glinlimiizde
uygulanan calismalarin sonuglarindan yararlanilarak yeni yontemler
ve daha iyi insan kaynaklar1 bilgisi gelistirilmesi olasidir. Ayrica,
verimliligi artirmak i¢in yapilan insan kaynaklar1 yOnetiminde
kullanilan teknik ve uygulamalar, sermaye gerektirmemesinin
yaninda, yararlili§1 gectigi zaman degistirilmesi gerekebilecek fiziksel
ekipman montajin1 da gerektirmemektedir. Diger bir deyisle insan
kaynaklarinin daha iyi kullanimu ile daha yiiksek verimlilik saglamaya
yonelmis ¢aligmalar ortaya ¢ikabilecek riskler daha azalir”.

Bu baglamda “calisanlarin verimliligini arttirma ve kaliteli iiriin ve
hizmet sunma cabalarinin yansira maliyetleri diisiirme gayretlerinin
saglanabilmesi icin isletmelerin  farklilasmas1  gerekmektedir.
Calisanlarin ihtiyaclarinin belirlemeye ve bunlara cevap vermeye
gayret goOsteren isletmelerin bir diger ifade ile calisma hayatinin
kalitesini arttirma cabasi iginde olan isletmelerin daha basarili
sonuglar elde ettigi belirlenmistir. Calisma yasaminin kalitesi
konusunda belirli bir biling gelistirilmis isletmelerin ¢alisanlarin
fikirlerine deger verdikleri, karar alma siirecine katilimlar1 konusunda
O0zen gosterdikleri bilinmektedir. Ayrica isletmeler, calisanlarini
siirekli egiterek ve beceriye dayali ilicret sistemlerini gelistirerek,
isletmedeki kademe sayilarimi azaltarak veya takim calismalarini
O0zendirerek calisma yasaminin kalitesini artirabilirler. Yiiksek
kalitede calisma ortami saglayan isletmelerde calisanlarin tatmin
diizeyi ve bagliliklar1 yiliksek olacaktir” (Tiiziiner, 2014).



Sonug olarak bakildiginda isletme acisindan verimliligi artirmada en
onemli unsurlardan biride; kaliteli personellerin istthdam edilmesidir.
Bunun i¢in isletmeler, stratejik insan kaynaklar1 planlamasin1 dogru
yapilarak personel maliyet girdisini en aza indirip, isletmenin stratejik
hedeflerine uygun isgorenleri se¢mesi gerekmektedir. Insan
kaynaginin verimli ve dogru kullanilmasi sonucu ¢aligsanlar ve isletme
ortak paydada birleserek belirlenen hedeflere daha sistematik, daha
kararl1 ve en 6nemlisi de daha verimli sonuglar elde ederek daha hizli
bir sekilde ulasacag bir gergektir

4.ARASTIRMANIN PROBLEMIi, AMACI, ONEMI VE
KAPSAMI

Aragtirmamizin bu bdliimiinde aragtirmamizin problemi, amaci, 6nemi
ve kapsami konu edilmistir. Aragtirmamiz siirecindeki asamalar, ol¢ek
calismalar1 ve aragtirmamizin izlemis oldugu yontem ele alinarak, bu
yontem sonucunda ulastigimiz bilgi ve bulgularin degerlendirilmesi
amaglanmaktadir.

4.1.Arastirmanin Problemi

Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin (SIKY) bircok 6zellige sahip
oldugu bilinmektedir. Bunlarin baginda personel politikalarmin insan
kaynaginin planlanmasinin ilk olarak kendi i¢lerinde ve sonrada genel
sirket stratejileriyle biitiinlesmesi  gelmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 planlamasi ve personel politikalarinin verimli ve etkin bir
bigimde uygulanmasi hem calisanlarin verimliligin arttirilmasina hem
de Orgiitiin stratejik hedefleriyle uyumlu hale gelmesini miimkiin
kilmaktadir.

Arastirmanin  problemi, stratejik insan kaynaklar1 politika ve
uygulamalarinin ¢alisanlar1 nasil etkiledigidir. Buna gore, bu
caligmada, stratejik insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarmin
calisanlari ne diizeyde etkiledigi sorununa yanit aranmaktadir.



4.2.Arastirmanin Amaci

Gilinlimiize kadar yapilan arastirmada; stratejik insan kaynaklar
yonetiminin uygulamalarinin, kalite yonetim faaliyetlerinin, bilgi
paylasim diizeyinin igletme stratejileriyle olan uyumunun ¢alisanlarin
performansi iizerinde olumlu bir¢ok etkileri oldugu tespit edilmistir.
Bu arastirmada, stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY)
uygulamalarinin ¢alisanlar {izerindeki etkileri arastirilmistir. Bu
amagla, SIKY uygulamalari, bu uygulamalar arasindaki iliskiler
incelenmis,  oncelikle isletmelerin  hangi  diizeyde SIKY
uygulamalarina sahip olduklar1 belirlenmeye ¢alisilmistir.

Bu baglamda ¢calismanin amacini ise su sekilde siralamak
miimkiindiir;
e Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin demografik 6zellikler
acisindan profillerinin belirlenmesi
e Uygulanan Stratejik insan Kaynaklar1 Politikalarina, sirket
calisanlarinin bakis acisinin belirlenmesi
o Sirketin stratejik hedefleriyle stratejik insan kaynaklari
politikalarinin uyumlulugunun belirlenmesi
e Verilerin analiz edilmesi ile elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesi ve oneriler gelistirilmesi.

4.3.Arastirmanin Onemi

Son yillarda daha hizli bir sekilde varligini artiran globallesme
siirecinde; uluslararas1 rekabetin {istlinliigiinde bende varim diyen
sirketlerin, geleneksel rekabet iistiinliigli, niteliklerin Otesinde insan
unsurunu farkli yorumlayiglart 6n plana ¢ikmaktadir. Sirketin
organizasyon yapist ve beseri sermayenin uygun kullanimi,
giiniimiizde rekabetin Onemli bir dayanagmin temsil ekmektedir.
Calismanin odaginda insan unsurunun varolusu sirketin stratejik
hedefleriyle ve insan kaynaklar1 politikalarinin nasil ve ne seklide
Ortlistiigiiniin gostergesi olmaktadir.



Bu baglamda arastirmanuzin onemini iki bashk altinda toplamak

miimkiindiir.

e Sirket calisanlarinin, uygulanan insan kaynaklari politikalarina
bakis acilaridir.

e Otopark sektdriinde ISPARK 1n éncii kurulus olmasi ve bu sektdr
calisanlarina yonelik daha 6nce boyle bir arastirmanin yapilmamis
olmasidir.

4.4.Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin kapsami, Istanbul ISPARK Genel Miidiirliik calisanlar
ile smirlandirilmistir. Bir baska deyisle ISPARK sirketinde Genel
Miidiirliik ¢alisanlar1 bu ¢alismanin kapsamina dahil edilmistir.

SONUC VE ONERILER

Son yillarda daha hizli bir sekilde varligim1 artiran globallesme
siirecinde; uluslararast rekabetin {istiinliiglinde bende varim diyen
sirketlerin, geleneksel rekabet {stiinliigii, insan unsurunu farkl
yorumlayis ve uygulamaya aktaris bicimleriyle ile ©on plana
cikmaktadir. Sirketin organizasyon yapist ve insan sermayesinin
uygun kullanimi, giiniimiizde rekabetin 6nemli bir dayanagini temsil
etmektedir. Calismanin odaginda insan unsurunun varolusu sirketlerin
stratejik amag ve hedefleri ile insan kaynaklar1 politikalarinin nasil ve
ne seklide oOrtlistigliniin  gostergesi olmaktadir. Bu baglamada
arastirmamiza dair asagidaki sonug ve oneriler ¢ikartilmistir.

e Personellerin daha verimli olabilmeleri i¢in uzmanligina dayali
bir departmanda ¢alismalari hem isgéren hem de igveren
acgisindan oldukca 6nem arz etmektedir.

e Kurumdaki insan kaynaginin dogru bi¢cimde se¢ilmesi, dogru
ise yerlestirilmesi, performansi ve {licret yonetiminin sistemli
bir sekilde izlenmesi kurum i¢in hayati dnem tasimaktadir.



Ise uygun personel se¢imi yapilan isin sorunsuz
siirdiiriilebilmesine katk1 saglar. isgéren faaliyet alanlarini
belirledikten sonra is analizleri yaparak personel niteliklerini
belirlemeli ve niteliklere uygun personeli istihdam etmelidir.

Sirketin stratejik hedeflerine yonelik IKP nin belirlemesi ve bu
hedefe uygun insan kaynaginin secilmesi biiyiik 6nem arz
etmektedir. Kurum hedeflerinin insan kaynaklar1 yonetimi ile
uyumlu olmasi faaliyetleri yiiriitecek personellerin
belirlenmesinde faydali olacaktir.

Kurumun hedefleri ile hedeflerine ulasmasini saglayacak olan
personel yapisina sahip olmasi kurum icin gelecege doniik
adimlar atmasinda faydali olacaktir.

Verimliliginin arttirilabilmesi i¢in atilacak adimlarin basinda
stratejik hedeflere uygun stratejik insan kaynaginin istihdam
edilmesi gerekmektedir.

Ayrica personelin kariyer planlamasi yapabilmesi, yiikselme
olanagi saglanmasi hedeflere ulagsmay1 saglayacak ve
memnuniyeti ve verimliligi arttiracak diger 6nemli
etkenlerdendir.

Personelin kendini giivende hissetmesi ve kurulus i¢in degerli
oldugunu hissetmesi verimliligi ve memnuniyeti
arttirmaktadir.

Personel liyakatine 6nem verilmemesi personelin kurum
bagliligini zedeleyecegi gibi is motivasyonunun da olumsuz



olarak etkileyecektir. Liyakat sisteminin olmadigi kurumda
personel egitimleri de gereksiz olarak goriilecektir.

Personel kendisini ¢gagin gerekliliklerine tasiyacak bilgi
birikimine ulagma fikrini 6nemsiz bulacaktir. Ayrica personelin
kariyer planlamas1 yapmasi da anlamsiz bir hal alacaktir.

Kurumda mesleki egitimlerin verilmesi personelin yaptigi is
ile ilgili teknolojik gelismeleri takip etmesine kendisini
yetistirmesine fayda saglayacaktir.

Egitimler ile personel yaptig1 iste fark yaratarak yiikselme
avantajini yakalayacaktir. Bu durumda isgorenin verimliligini
yiikseltecektir. Clinkii personel kendisini ne kadar yetistirirse
ve gelistirirse bunun kendisine maddi anlamda bir getirisi
olmayacagini diigiiniir ve egitimlere gereksiz olarak bakar.

Kurumda personele kariyer ve yiikselme olanagi saglanmamasi
etkili insan kaynaklar1 politikasi yiiriitiilemediginin de
gostergesi sayilabilir. Personele yiikselme firsatinin
sunulmamasi personelin kendisini gelistirmesini de olumsuz
etkileyecek faktorlerdendir. Yaptig1 iste ylikselemeyecegini
bilen personel ise karsi motivasyon eksikligi yasar ve kuruma
kars1 var olan aidiyet duygusunda da azalma yasanir.

Is siirecleri analiz edilerek gorev tammlar1 detayli bir sekilde
hazirlanmali personelin niteliklerine uygun is dagilimi
yapilmalidir. Yapacagi isin gereklerini bilen personel kuruma
daha faydali olacaktir. Gorev ve sorumluluklarin
belirlenmedigi kuruluslarda islerin aksamasi ve hatalarin
ortaya ¢ikmasi kaginilmaz bir durumdur.



Kurumda gerek kaynaklarin adil dagilimi gerekse isletme ve
IK fonksiyonlarindaki uygulamalarin istenilen seviyede
olmamasi nedeniyle personele yeterince adil firsat
sunulamadig1 goriisii ortaya ¢ikmaktadir.

Personel politikalarinin gézden gegirilerek firsat esitliginin
daha adil saglamasi gerekmektedir. Bu durm ¢aligma ortaminin
verrimliligin pozitif yonde gelismesine katki saglamaktadir.

Personel planlamasinin etkin olarak yapilmamasi personele
gore 1§ ortaya konulmaktadir yorumuna sebep olabilir.
Personel planlamasini dogru sekilde yaparak, ise gore personel
istihdam1 yoluna gidilerek faaliyet alanlarinda is verimliligi
saglanabilir.

Personelleri karar verme siirecine dahil etmek hem isgérenin
hem de isverenin birlikte hareket etmelerini ve ¢abuk karar
almalarini saglamaktadir. Ortak karar alma mekanizmalarinin
etkin bir sekilde yiiriitiilmesi personele deger verilmesi,
personelin aidiyet duygusunun artmasi ve personelin
verimliligi acisindan 6nemli bir husustur.

Sirketin stratejik hedefleri ile 6rgiitte uygulanan stratejik insan
kaynaklar1 politikalarinin ayni1 amaca yonelmesi
gerekmektedir.

Orgiitiin yonetim kadrosu insan kaynaklar1 departmanini da bu
stirecin igerisine katarak uygulanan personel politikalarini,
isletmenin stratejik hedefleri ile biitiinlestirerek siirdiiriilebilir
bir ortami olugturmalidir.



Isletmenin stratejik hedeflerini goz ardi etmeyerek hem
personel tarafindan sirketin glivenli bir liman olarak gérmesini
saglamak hem de, sirket agisindan hayati 6nem tasiyan ve
sirketin kendi varligini gelecek zaman dilimi igerisinde de
devam ettirebilmesinin giivencesini ortaya koymak orgiit
kadrolarinin en 6nemli gorevlerinden birisidir.

Sonug olarak; orgiit kadrolar1 isletmenin stratejik hedeflerine uygun
daha uzun Omiirlii bu iradeyi ortaya koyabilecek yetismis insan
kaynagina sahiptir. Bilgi, birikim ve yonetsel anlamda gerekli yonetici
kadrolarina sahip olan bu kurum, gelecek nesillere yeni sirket yonetim
anlayisini ortaya koyabilecek giicede sahiptir.
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