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Ozet
5~ nsan kaynaklart denetimi kurum igerisindeki insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkinli-
I gini degerlendirmek, artirmak ve siireglerin yasalara uygunlugunun kontrol edilmesini

amaglar. Bu denetimler, mevcut insan kaynaklari faaliyetlerinin kurumun stratejilerine
uygun olup olmadigini agiklamas: bakimindan 6nemlidir. Bu calisma insan kaynaklar
denetimi kavramini, bu kavramla baglantili olarak insan kaynaklar1 denetim siirecini, dene-
tim faaliyetlerinin 6zelliklerini, denetim raporunu, stratejik insan kaynaklar1 denetimini ve
bu c¢aligsmalarin isletmeye olan etkilerini ortaya koymay1 amaglamistir. Caligmanin bir diger
amac1 Tiirkiye’deki insan kaynaklar1 denetimi uygulamalarini incelemektir. Arastirmada
kolayda 6rnekleme yontemiyle Istanbul ili smirlar1 icerisinde faaliyette bulunan bazi orta ve
biiyiik olcekli firmalarla goriismeler yapilmistir. Firmalarla yapilan goriismelerde katilan
firmalardaki insan kaynaklari denetim faaliyetlerin varligi ve islerligi belirlenmeye ¢alisil-
mistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, insan Kaynaklari Denetimi
Abstract

HR Auditing aims evaluating and improving human resource functions’ effectivenes and
also checking legal regularity in organizations. Those audits are important because they
explain whether human resources applications are appropriate to the organization’s
strategies. This study aims to introduce HR Auditing concept, HR auditing process, auditing
applications’ features, auditing report, strategical HR auditing and effects of those studies.
Another aim of the study is viewing the HR auditing applications in Turkey. In this study
convenience sampling method is used. For this reason, interviews are done with certain
firm. According to the results of those interviews, we try to introduce HR auditing
applications’ existence and affectiveness.

Key Words: Human Resources, Human Resources Auditing
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Giris

Insan kaynaklar1 (IK) deyimi, orgiitlerin hedeflerine ulagmada kullanmak zorunda
olduklar1 temel girdilerden biri olan beseri kaynaklari, bagka bir ifade ile “insan1”
tanimlamaktadir. Insan kaynaklar1 terimi, bir érgiit yapisindaki en alt kademedeki
isciden en iist kademedeki yoneticiye kadar tiim c¢alisanlar1 kapsayan genel bir
tanimdir. Bu kavram sadece Orgiit icerisindeki degil, ayn1 zamanda orgiit disinda
bulunan ve potansiyel olarak kullanilabilecek is giiciinii de icermektedir. Giinii-
miizde isletme kaynaklar1 icerisinde en onemli kaynak tiirii olarak kabul edilen
beseri kaynaklarin yeterli etkinlige sahip olamamasi durumunda, bir rgiitiin he-
deflerine basari ile ulagsma sans1 ¢ok diisiiktiir.

Pek ¢ok organizasyon ekseriyetle denetim kavramini isletmenin finans fonksiyo-
nun bir uzantis1 olarak gérmektedir. Bu anlayis dogrultusunda birgok isletme 1K
sistemlerinin, uygulamalarinin ve sonuglarinin isletmenin stratejik amag¢ ve hedef-
leri ile uyum igerisinde olup olmadigini g6z ardi etmektedir. Halbuki IK denetimi
"Isletmenizdeki IK uygulamalari organizasyonunuzun gerceklestirmeye calistikla
rina yardimer m1 oluyor, yoksa engelliyor mu?" sorusuna aranan bir cevaptir. Bu
temel ihtiya¢ 1s181nda, gelisen toplum diizeni ve ekonomik faaliyetlerin giderek
karmasiklasan yapist i¢inde K fonksiyonun denetime tabi tutulmasi geregi ortaya
cikmugtir.

Bu calismanin iki temel amac1 bulunmaktadir. ik amaci, IK denetimi gibi oldukca
o6nemli ve oniimiizdeki donemlerde sikga tartisilmasi beklenen bir alani ana hatla-
riyla agiklanmaktir. Diger amaci ise, iilkemizde bu denetim ¢alismalarinin ne za-
man, hangi amagcla, kimler tarafindan yapildig1 belirlemek, bu ¢alismalarin fayda-
larmin, etkinliginin ortaya konmasi ve bu kavramin isletmeler tarafindan bilinirli-
ginin belirlenmesidir. Bu amaglar dogrultusunda ¢alismada 6ncelikle 1K denetimi
kavrami, IK denetim siireci, denetim aktiviteleri, IK denetim raporunun yapisi ve
stratejik 1K denetimi kavramlar1 iizerinde durulmustur. Calismanin arastirma kis-
minda iilkemizde yapilmakta olan IK denetimi faaliyetlerinin nitelikleri iizerine
yapilan bir aragtirmanin sonuglarina yer verilmistir.

1. INSAN KAYNAKLARI DENETIMI KAVRAMI

1.1. Denetim Kavrami, Finansal ve
Finansal Olmayan Denetimlerin Benzerlikleri

Dilimize denetim olarak g¢evrilen kavramin ingilizcedeki karsiligi “Auditing” olup
kokeni Latince “isitme ve dinleme” anlamina gelen “Audire” fiiline dayanmakta-
dir. Bunun anlamu, eski tarihlere dayanan toplumlarda se¢ilmis uzmanlarin, gorevli
kisilerin yaptiklar isleri dinleyerek, dogrular1 bulmaya ¢aligmalaridir. Denetim,
belli bir ekonomik birim veya doneme ait rakamlarla ifade edilebilir bilgilerin
onceden tespit edilmis kistaslara uygunluk derecesini belirlemek ve bu konuda bir
rapor vermek amaciyla bagimsiz bir uzman tarafindan yapilan delil toplama ve
degerleme siirecidir. Denetim, asagidaki 6zellikleri tasiyan bir siiregtir.

e  Denetim bir karsilagtirma siirecidir,
e Denetim belli bir ekonomik birime ait bilgileri kapsar,
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e Denetim uzman ve bagimsiz bir kisi tarafindan yapilir,
e Denetim ¢alismalar1 sonucunda rapor diizenlenir. (Bozkurt, 1998: 17)

Bir insan kaynaklar1 denetimi (IKD), IK faaliyetleri hakkinda, bir organizasyonun
ne kadar iyi calistif1 ve organizasyon icinde nerelerde gelistirme gerekebilecegi
hakkinda oldukc¢a degerli bilgiler saglar. Finansal ve finansal olmayan denetimle-
rin temel benzerlik ve farkliliklart asagida gosterilmistir.

Sekil — 1: Finansal ve finansal olmayan denetimler (Bozkurt, 1998: 17)

Her ikisi de standartlara Her ikisi de performans
uygunlugu olger verileri elde etmenin
sistematik yollaridir

Her ikisi de bir kurumun Her ikisi de performans
yukamlalaklerini sinirla- gelisimi igin firsatlar
makta kullanilabilecek tanimlar

bilgileri saglayabilir

Tablo— 1: Finansal ve finansal olmayan denetimlerin benzerlikleri / farkliliklar
(PWC, 2009)

Finansal Denetimler Finansal Olmayan Denetimler

e  Dis standartlara baglidir. (Devlet ya I standart/ara baghidir. (Miisteri ve
da profesyonel meslek gruplar) rakip bilgilerinin temel alinmast)
e  Siiregler sirketten sirkete farklilik Siiregler degiskendir ve her sirketin

gostermez. Giivenilirlilik i¢in siiregle- kendi 6zel ihtiyaglarina gore sekillen-
re tam uyum sarttir. dirilmelidir
Standartlar her denetimde aymidir. e  Standartlar performanstaki iyilesmeye
e Dis gruplar tarafindan belirlenen de bagli olarak degismelidir.
standartlara uygunluga odaklanmistir. |¢  Kurum i¢inde ya da rakipler tarafin-
e  Denetim standartlarinin bir giivenirli- dan belirlenmis standartlarin asilma-
lik araci olarak kullanilmasiyla esas sina odaklanmistir.
hitap edilen kesim kurumun digidir.  [e  Bilgilerin performans artirilmast
e Genel olarak her sene tekrarlanir. amacityla kullanilmasiyla birlikte hi-
Genelde sadece finansal performansi tap edilen kesim kurumun igidir.
etkileyen olgiitleri goz 6niine alir. e  Ortalama olarak 18 —24 ayda bir
tekrarlanir.

e  Belli bir siiregte basar1 ya da basari-
sizliga neden olan tiim fonksiyonlarin
irdelenmesine odaklanir.
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1.2. insan Kaynaklar1 Denetimi

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, isletmenin amag ve hedeflerine ulagsmak icin gereken
faaliyetleri gerceklestirecek yeterli sayida nitelikli ¢alisanin igletmeye kazandiril-
masl, gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve siirekliliginin saglanmast ile ilgili islevler
olarak tanimlanabilir (Mirze, 2010: 110). Bir diger tanima gore insan kaynaklari
yonetimi, herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda insan kaynaklarinin orgiite,
bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin yonetilmesini
saglayan islev ve ¢alismalarin tiimii olarak ifade edilmektedir (Olalla and Miguel,
2007; Adal ve dig., 1998: 3-9).

IK denetimi; ise alma, istihdam uygulamalar1 ve uygunluk prosediirlerinin bir
degerlendirilmesidir. Yani IK fonksiyonlarmin ne kadar iyi yiiriitiildiigii ve is ka
nunlarina ne kadar uygun hareket edildigi ile ilgilidir (Smith, 2005).

Insan Kaynaklari Denetimi kurum igerisindeki insan Kaynaklar1 fonksiyonlarmnin
etkinligini degerlendirmek, artirmak ve siire¢lerin yasalara uygunlugunun kontrol
edilmesini amaglar. Bunun icin, kurumun Insan Kaynaklari ¢aligmalarinda objektif
bir bakis agis1 kazanilmasi, gelisime agik yonlerin tespiti ve degisim icin Oneriler-
de bulunulmasi konularinda kurum déhilinde farkindalik yaratir.

Insan Kaynaklar1 Denetimi, firmani politikalarmi, uygulamalari ile ise alma, isten
¢ikarma, elde tutma ve disiplin gibi uygulamalarin adil ve yasalara uygun oldugu-
nu tasdik etmelidir (Higgins, 1987).

Cogunlukla denetim faaliyetinden kasit organizasyonlarin finansal denetimidir.
Finansal veriler ve muhasebe sistemlerine yonelik bu tiir denetimlerde amag orga
nizasyonun daha etkin hale getirecek yeni diizenlemelerin yapilmasidir. Insan
kaynaklar1 denetimi ise organizasyonun insan kaynaklar1 sistemini, uygulamalarini
ve sonuglarimi herhangi bir ihtiyag olup olmadigimi belirmek amaciyla yapilir.
Insan kaynaklar1 denetimi insan kaynaklar1 uygulamalarinin organizasyonun ger-
ceklestirmeye calistigi amaglart ne derecede karsiladigini sorusuna aranan bir
yanittir (Brown, 2003).

Genel bir IK denetimi iki temel alan1 kapsar;

e Organizasyonun mevcut IK politikalar1 ile uygulamalarmnim, 1K boliimii-
niin gorev alanlar ile birlikte degerlendirilmesi (6rnegin, ise eleman se-
¢imi, personelin egitim ve gelistirme, iicretlendirme, performans yoneti-
mi)

e Mevcut IK verilerinin degerlendirilmesi (&rnegin, is giicii devir oran, ise
devamsizlik verileri, bos is pozisyonlar1 ve bu pozisyonlarin doldurulmasi
i¢in harcanan giinler, ¢alisanlarin tatmin diizeyleri, piyasa {icret gosterge-
leri, yasal diizenlemeler, egitim ihtiyaci analizleri) (www.shrm.org).

[ ]

Organizasyonel etkililik kavraminin agik bir bi¢imde tanimlanmadigi organizas-
yonlarda IK fonksiyonlarinin incelenmesi kolay degildir. Bir bagka anlatimla orga-
nizasyonun hedefinin ne oldugu, neyi, ne zaman, ne sekilde tam olarak gergekles-
tirmek istedigi belirlenmelidir (Gerhart, 2005). Bu basliklar belirlendikten sonra
IK’nin bir biitiin olarak bu hedefleri gerceklestirilmesine ne kadar yardimci oldugu
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incelenecektir. K y&netiminin organizasyonun yonetimi ile amaglari tartismasi
IK’nin bu siire¢ icerisindeki sorumluluklarmin tespiti bakimindan &nemlidir
(www.shrm.org). Ornegin bilgisayar donanim ve ekipmani satan bir isletmenin bu
faaliyetlerinin yam sira bilgisayar yazilim isine girmesi durumunda IK fonksiyo-
nunun yeniden incelenmesi gerekir. Farkl bir faaliyet alanina girilmesi farkl bilgi
ve tecriibeye sahip yeni personelin isttihdamini gerektirdiginden yeni ise alim,
ticretlendirme, egitim ve benzeri uygulamalar gerektirecektir. Bu ve buna benzer
birgok degisim 6rnegi organizasyonun stratejisindeki degisimin IK fonksiyonunu
nasil etkiledigi bakimindan dikkat ¢ekicidir (Werther ve Keith, 1996: 98).

IK denetimi uygulamalar incelendiginde gerek iilkemizdeki gerekse yurtdisindaki
uygulamalarin firmalarin istegine bagl olarak yapildigi goriilmektedir. Ornegin
Tiirkiye’de bu tiir denetimlerin yapilmasina iliskin her hangi bir yasal zorunluluk
bulunmamaktadir (PWC, 2009). Yurtdisinda IK denetimi faaliyetinin &zellikle
firmalarin olas1 yasal sorunlarla karsilagilmasini 6nlemeye yonelik olarak yiirtitiil-
mektedir (Curtice, 2004). Bu faaliyetler avukat ve muhasebeciler vasitasiyla 6zel
danismanlik firmalar tarafindan yiiriitiilmektedir (www.smithbridge.co.uk).

Yurt disindaki firmalarda yerel firmalara gé’)re.IK denetimi faaliyetlerine ¢ok daha
fazla 6nem verildigi, bu iilkelerde ¢ok sayida IK Denetimi faaliyeti yiiriiten danis-
manlik firmalarinm varligindan anlagilabilir.

1.3. insan Kaynaklar1 Denetiminin Amaci

IK denetimlerinin belli bagh amaclar1 su sekilde sayilabilir; (PWC, 2009)

e  Stratejik amagh iletisim kurmak ve yonetime geri bildirimde bulunabil-
mek,

Sirket icerisinde IK Yonetiminin degerini belgelemek,

Sirketin 'insan'a yonelik uygulamalarinin kalitesini arttirmak,

IK'ya ait yonetimsel bilgi talebini karsilamak,

Kurum ile kurumun disindaki gruplarin iliskilerinin tanimlanmasi ve et-
kinlik analizinin yapilmasi,

Etkinligi arttirmak ve maliyetleri 6lgmek / diigiirmek,

e IK fonksiyonunun ve aktivitelerinin organizasyonu,

e  (Calisan memnuniyetini artirmak,

1.4. insan Kaynaklar1 Denetiminin Zamanlamasi ve Uygulayicilart

Uluslararas1 uygulamalar incelendiginde harcanan zaman ve maliyet bakimindan
tam kapsamli denetimlerin yilda bir kez, daha az kapsamli denetimlerin ise alt1
ayda bir yapildig1 goriilmektedir. Denetim konusunda basarili galigmalara sahip
organizasyonlar diizenli bir degerlendirme disiplinin teminine yonelik periyodik
denetimler yaparken, daha az kii¢iik ve daha az profesyonel organizasyonlarin bir
sorun ¢ikmast durumunda (6rnegin ytiksek isgiicii devri oranlari, disiplin sorunlari,
verimlilik problemleri) IK denetimine basvurdugu sdylenebilir. Diizenli denetim-
lerin disinda organizasyonlar, birlesme, devir, satin alma gibi organizasyonel degi-
sim donemlerinde, yeni yasal diizenlemelerin varlig1 halinde, organizasyonun yeni
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bir faaliyet alanina girmesi durumunda, organizasyon yapisinin hizli biiyiimesi
veya kiiglilmesi durumunda, yurt sathina yayilma veya yurtdisina agilma halinde
IK denetimi yapmay1 isteyebilirler.

Denetim ¢alismalar i¢ kaynaklarca yapilabilecegi gibi profesyonel uzmanlar veya
dis denetgiler tarafindan yapilmasi tarafsizligin ve uzman goriisii alinmasinin ba-
kimindan daha yararhidir. Bu sekilde etkin bir insan kaynaklar1 denetimi ¢aligmasi
yiiriitiilebilir (Borbidge, 1998: 47).

Birgok IK uzmani bu soruyu ilk anda yasal bir denetimden ya da davadan kagin-
mak olarak yanitlayabilir. Her ikisi de cok gergekei ve tehlikelidir. Calisanlarin,
sirkete karsi acabilecegi davalarda da self-denetim sirkete kendini savunmada
yardime olur. “Business and Legal Reports™a gore i¢ denetimler, sirketi gegmiste
yaptig1 hatali uygulama, politika ve yasa ihlallerini azaltma sansma sahiptir. IKD
ayrica, isyerinde ¢ikabilecek krizleri ortaya ¢ikmadan belirleyebilir (Davidsol ve
Rath, 2005).

1.5. iK’min Etkinligini Ol¢mede Kullamlan Sistemler ve Sirket Stratejisi ile
IK Stratejisinin Iliskisi

Giiniimiizde K faaliyetlerinin etkinliginin 6lciilmesine yonelik dort temel calisma
metodolijisi mevcuttur. Bunlar; Balanced Scorecard veya benzeri performans sis-
temleri, yatirrm getirisi dlgiimii (Return on Investment) (ROI), IK denetimi (HR
Audit) ve IK kiyaslamasidir (HR Benchmarking). (Sun ve dig., 2007) (Deniz,
2010) Sirket stratejisi ile 1K stratejisinin iliskisini ise su sekilde gdstermek miim-
kiindiir;

Sekil — 2: 1K ve isletme stratejisi iliskisi (Boon, 2007)

‘ Sirket Stratejisi ‘ Yeni pazarlara agilarak hizla buyume

Galigan Stratejisi: Insiyatif kullanan,

E risk alabilen, dinamik ve sonug odakli

‘ GCalisan Stratejisi

calisan profili

‘ IK Stratejisi

Organizasyon yapisi ve rol tanimlar:

Esnek, hizli karar alabilen

K

Organizasyonu iK sistemleri:
Ise alim: Buyumeyi destekleyecek sayida
ve nitelikte, dedisen durumlara hizla
adapte olabilecek galisanlarin istihdami
Egitim ve Gelisim: Calisan stratejisini

1K Calisanlari destekleyecek editim ve gelisim
programlari
Performans Dederlendirme: Blyume
hedeflerine agirlik veren performans
degerlendirme sistemi

L . Ucret ve Odullendirme Sistemi:

IK Strecleri Rekabetgi

IK Teknolojik

Altyapisi
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2. INSAN KAYNAKLARI DENETIM SURECI

IK denetimi bir beceri envanterinin hazirlanmasiyla baslar. Beceri envanteri her bir
calisanin beceri, yetenek, is tercihleri ve diger dnemli bilgilerini kapsar. Mevcut
isgiliciniin yap1 ve kompozisyonunu inceler ve degisik kategorilerdeki calisan
ihtiyacimi belirlemeye yardimci olur. Bazi organizasyonlar bunun i¢in organizas-
yon semalar1 hazirlarken, bazilart bu amag icin ¢alisan bilgi kartlarii kullanir.
(Sharma, 1997:111)

Bir sonraki adim anket ¢alismasidir. S6z konusu ankette yer alan sorular denetim
ekibinin organizasyonun IK uygulamalarinin tespit ettigi dnemli alanlar1 kavraya-
bilmesine yonelik olarak olusturulmustur. Anket ¢aligmalarinin yani sira ilgili
boliim ¢alisanlari ile diger boliim ¢alisan ve yoneticileri ile ¢esitli miilakatlar da
yapilir (www.shrm.org).

2.1. insan Kaynaklar1 Denetim Siirecinin Asamalar
IK denetim siirecinin asamalarimi sekiz alt basamakta agiklayabiliriz. Bunlar sira-
styla sunlardir (PWC, 2009);

1. Denetimin kapsaminin belirlenmesi: Denetim ekibinin ihtiyag duydugu
bilgilerin temini igin hangi alanlarin hedeflendigi saptanmalidir. Ornegin
IK fonksiyonu daha dnce hi¢ denetlenmemis ise veya bu fonksiyonla bag-
lantili bir takim hukuki sorunlarla karsilasilns ise denetim ekibi IK uy-
gulamalarini kapsamli bir bigimde incelemek isteyebilir. Ote yandan daha
evvel bir denetim gerceklesmis ise, belirli bazi uygulamalar veya konular
hakkinda bazi sikintilar yasaniyorsa, denetim ekibi ¢aligmalarini sadece
bu alanlarla smirh tutmak isteyebilir. Bu konularla baglantili olarak 1K
faaliyetlerinden sorumlu yonetici ve tepe yonetimle bir dizi goriisme ya-
pilmalidir (Mayhew, 2010).

2. Denetim ekibinin sec¢ilmesi (sirket icinden / disindan): Karar alicilar,
calismanin niteligine ve derinligine bagh olarak i¢ ve/veya dis denetim
ekiplerinden inceleme yapmalarini isteyebilir. Yapilacak calismanin za-
man ve etkinlik planlamasi ger¢evesinde denetim ekibinin biyikligi, ya-
pist (ekip igindeki kisilerin bilgi ve tecriibeleri) planlanmalidir. Denetim
ekibinin segilmesi yapilacak denetimin azami verim ve asgari maliyet
esaslarina uygun bi¢cimde yapilmasi bakimindan &nemlidir. Buna gore
dikkate alinmasi gereken unsurlar sunlardir;

e  Ekibin yapisina karar verilmesi (say1, bilgi diizeyi, kidem, deneyim),

e I¢ kaynaklar - dis kaynaklar,

e Ekip liderinin se-
¢ilmesi,

e Denetim ekibinde bulunmas: gereken niteliklerin belirlenmesi. Dene-
tim ekiplerinin ne kadar siire var olacagina karar verilmesi,

e  Tam zamanl ve yar1 zamanli ekip olusturulmasi,

e Denetim ekibi iiyeleri i¢in gereken egitimlerin belirlenmesi,

e  Maliyet, uzmanlik, zaman, gizlilik, objektiflik ve sonuglarin giiveni-
lirligi gibi degiskenlerden yola ¢ikarak denetimin niteliginin kararlas-
tirllmast.
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3. Denetim plammmin hazirlanmasi: Organizasyonun yapist dikkate alina
rak, denetim ¢aligmasinin ayrintilt bir planinin yapilmasi, denetim ekibi
ve ilgili isletme ile paylasilmas1 gereklidir. Bu kapsamda uygun denetim
ortaminin yaratilmasi, denetimde kullanilacak araglarin belirlenmesi
onemlidir. Denetim birgok adimi igerir. Insan kaynaklar1 Yonetimi Birli-
gi’nin bir yayinina gore adimlar su sekilde olmalidir:

e Organizasyonun hedeflerine ve bu hedeflere ulasmak amaciyla kulla-
nilan stratejilerde IK nin roliine bakilmast,

e Her bir denetim icin 1K gostergelerinin mevecut durumlarinin arasti-
rilmasy; (IK gostergeleri ise alim, is giicii devri, yasal sikdyetler ve
egitimlerin degerlendirilmesi gibi basliklar igerir.)

e  Organizasyonun politika ve uygulamalariyla, ¢caliganlarin ve yonetici-
lerin uygunlugunun takip edilmesi (Davidsol and Rath, 2003).

Planlamanin yukarida sayilan hususlar kapsayacak sekilde diizenlenmesi
esastir.

4. Denetim anketinin gelistirilmesi: Ister kapsamli ister daha spesifik, si-
nirli bir denetim yapilsin IK béliimiine iliskin personel segme, yerlestir-
me, egitim, gelisim, performans yonetimi, iicretlendirme gibi 6nemli faa-
liyet alanlar1 hakkinda denetim hedeflerini gergeklestirecek bir anket ha-
zirlanmalidir.

5. Verilerin toplanarak degerlendirilmesi: Denetimin kapsami i¢inde be-
lirlenen alanlarin incelenmesine yonelik olarak yapilan anketler ve miila-
kat verileri toplanarak elde edilen bulgular benzer biiyiikliikteki organi-
zasyonlarla, isletmenin i¢ standartlariyla, ulusal veya uluslar arasi stan-
dartlarla karsilastirilir.

6. Denetim sonuclarinin raporlanmasi, sunumu (geri bildirim): Yapilan
degerlendirmeler 6zetlenerek bir denetim raporuna baglanmalidir. Bu ra
porda belirtilen meseleler ile ilgili olarak gerekli dneriler ilgili 1K ve is-
letme yonetimi ile paylasilmalidir. Bu sekilde siire¢ daha kullanigh ve
degerli olur. Yonetim ne kadar fazla onerilen degisikliklerin yararlarina
inanirsa ve aksiyon planlarinin kabul edilebilir oldugunu diisiiniirse degi-
simin olma olasilig1 o kadar yiiksek olur.

7. Sonugclar dogrultusunda eylem planinin hazirlanmasi: Denetciler, de-
netim verileri incelendiginde, tespit edilen problemlerle ilgili olarak “ne
yapilmali” ve “nasil yapilabilir” sorularina cevap arar. Yapilmasi gereken-
ler ayn1 6nem derecesine sahip olmayabilir. Bazilar1 ¢ok biiyiik yararlar
saglarken bazilarinin faydalari ¢cok daha az olabilir. Denetim raporunda
yer alan bulgular niteliklerine gore yiiksek, orta ve diisiik 6nem derecesi-
ne sahip, acil veya daha ileriki bir tarihte yapilabilecek aksiyon planlar
haline getirilmelidir. Buna uygun bir aksiyon planini su sekilde gosterebi-
liriz:

e En yiiksek ceza 6deme riskinin oldugu alanlari tespit et,
o  Eksiklikleri azaltacak ya da elimine edecek aksiyonlar1 programla,

Sayi1: 1 / Ekim 2010-Mart 2011



Yalova Sosyal Bilimler Dergisi |19

e Son olarak da, zaman igerisindeki etkileri 6l¢ ve bdylece istenmeyen
yan etkiler olmadan beklenen maliyetler ile elde edilen getiriden
emin olunabilir (Davidsol and Rath, 2005).

Siirekli iyilestirmenin temini icin gerekli organizasyon ikliminin ya-

ratilmasi: Yapilan denetimler sonucunda organizasyonun strateji, plan,

politika, takip ettigi siirecler ve bunlara iliskin uygulamalar devaml ola-
rak takip edilmelidir.

2.2. Denetim Sorulan

Bu sorular organizasyonun énemli bir birimi olan IK’nin etkinligindeki bosluklar
belirlemeye yardimci olmak i¢in dizayn edilmistir. Bu konuda 6rnek bir denetim
soru listesi asagida yer almaktadir (Gshangold, 2005).

Tablo —

2: Ornek denetim sorular1 (Tony Tasca, Skopos Consulting Group, 2009).

Organizasyon gorey ve amaci:

1. Organizasyondaki iK amaci nedir?
. Yonetimin beklentileri nedir?
. Calisanlarin beklentileri nedir?
e  IK’min gérevi nedir?
2. Temel iK amaclari nedir?
e  Organizasyonun gorevine uygun amaglari nelerdir?
o  Amaglar agikea bildirildi mi?
o  Anabhtar kisiler amaglarda hem fikir mi?
3. Mevcut temel IK girisimleri nedir?
e Neden bu dncelikler 6nemlidir?
e Her 6nceligin goreceli agirligi nedir?
e Bu oncelikleri yerine getirmek i¢in neler yapilmigtir?
Ji’s Yapist
1. IK’nun rolii nedir?
e IK tavsiyeleri hangi alandadir? Bu tavsiyeleri kim alir?
e Hangi alanlarda iK faaliyetleri kontrol edilmektedir? Her bir alanda yetki sahibi kimdir?
e IK hangi alanlarda hangi hizmetler saglar? Bu hizmetleri kim alir?
2. Sorumluluklari nelerdir?
e  Kurumsal diizeyde
e Boliimsel veya ikincil diizeyde
e  Pozitif veya negatif sonuglar nelerdir?
3. Yetki diizeyi nedir?

e  Kurumsal diizeyde
e Boliimsel veya ikincil diizeyde
e Bu diizeyler alanlarin sorumluluklarina uygun mudur?

Yonetim Sistemleri

1.

Tasarlanan hangi mekanizmalar kullamlmistir?

e  Bu alandaki stratejik, uzun vadeli ve operasyonel planlar

e Destekleyici ve/veya baglantisal sirket planlar nasil yapildi?

o  Sirketteki planlama aktivitelerinin uyumlandirma diizeyi nedir?
Hangi performans yonetim araclar: kullanild1?

e Hangi kritik performans faktorleri takip edildi?

o  Bu faktorler nasil takip edildi?

e Hangi igsel veya digsal isaretler kullanildi?

Hangi yonetim sistemleri kullanild1?

e Biitgeleme
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o letisim
e Koordinasyon i¢in

Fonksiyonel Yonetim

1. iK’daki Know —How seviyesi nedir?

. Fonksiyonel disiplinler (eleman temini, tazminat, faydalar, ¢alisan iliskileri, yonetim
ve organizasyonel gelisim, saglik ve giivenlik ve IK sistemleri)
. Isletme ve genel ydnetim
. Isletmenin gelisim ihtiyaclarimi karsilamaya yonelik mevcut ihtiyaglar1 nedir?
2. TK’nmin tasarim kabiliyeti ve hizmet dagitimi nedir?
. I¢sel miisterilerin taleplerinin karsilanmast
. Hizmetlerin dagitim i¢in maliyetlerin yonetimi
. Hizmetlere erigebilme ve hizmetlerin toplanmasi

IK’min sevk ve idaresi:
1. IK’nmin felsefesi nedir?

. Verimli ¢caligma ortami
. Calisan iligkileri kurallar
. Performans yonetimi

2.  Liderlik stili nedir?
. Yetki devri

. Karigtirma
. Katilim
3.  Yonetimin zaman dongiisii nedir?
. Kisa dénem - uzun déonem
. Fikirsel - 6zel
. Stratejik - operasyonel

Analiz sonucunda degisim igin bir ihtiyag tespit ettiginde, ayrica degisime bir
direng de olabilecegini gbz dniinde bulundurulmalidir. Konuyla ilgili ne kadar bilgi
sahibi olunursa sorunun {istesinden gelmek i¢in i¢in daha kaliteli yorumlarda bulu-
nulabilir. Degigime hazir olma “gii¢ alan analizi” (force field analysis) ile dlgiilebi-
lir. Organizasyon gelisim uygulamacilart bu metodu “unfreezing-refreezing” ola-
rak adlandirirlar. Aralarindaki dengeyi ya olumlu giicler ekleyerek ya da olumsuz
giicler ¢gikararak saglanabilir (Davidsol and Rath, 2005).

2.3. insan Kaynaklar1 Denetiminin I¢erdigi Onemli Alanlar
Denetimin kapsami belirlendikten sonra denetim faaliyeti asagidaki IK uygulama
alanini kapsamalidir (Lojistik Zirvesi, 2005);
1. Personel segme, yerlestirme, oryantasyon ve egitim politikalart,
2. Calisan gelisimi, ek programlar ve bunlarin yonetimi, egitim politikalar
3. Performans degerlendirmeleri, ¢alisan anketleri, 6diil ve ceza diizenleme-

leri,

4. Calisan dosyalar1 ve kayitlarinin takibi, disiplin kayitlari, yasal konularin
takibi,

5. Is tamimlari, ¢alisan iliskileri takibi, calisan el kitaplari, caligma kurallari
(Curtice, 2004),

6. Goreve son verme prosediirleri, ¢ikig miilakatlar
7. IK politikalari, stiregleri, planlari
8. Ucret yonetimi

Yukarida sayilan hususlara yonelik olarak liderlik becerilerinin, insan kaynaklari

bilgi sistemlerinin, bordro ¢aligmalarinin, toplam iicret kavraminin, bir biitiin ola-
rak ticret ve ddiillendirme sistemlerinin, kurumsal degisimin ve takim ¢alismalari-
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nin incelenmesi gerekmektedir.

Bu bagliklar altinda denetim faaliyeti ii¢ alt baslikta incelenebilir;

e Yasal uygunluk: Is kanunlarryla uyumlu mu?

e  Yonetimin denetimi: Tiim IK dosyalarmi nasil tutuldugu, personel dos-
yalarinin kilit altinda tutulmas1 ve genel personel isleri dosyalar (is bas-
vurulari, performans degerlemeleri gibi) ile 6zel dosyalarin ayr1 saklan-
mast. Bu tarz denetim ayrica rutin IK gorevlerinin (bordro islemleri ve
devam g¢izelgeleri gibi) denetimini de igerir.

e Cahsma iliskileri denetimleri: Anket calismalaridir. Cahsanlarin 1K
problemlerini nasil ele aldigi ve onlarin egitim ihtiyaclarii ne 6lgiide
karsilayabildikleri hakkindaki goriislerini igerir. Ayrica ¢alisanlarin “iyi
tesvikten (incentives) ne algiladigin1 da goriirler. Bu alandaki diger de-
netimler; isten ayrilma goriismelerini gdzden gegirilmesi, i giicli devri ve
is tatmininin goézden gecirilmesi i¢in yapilan denetimlerdir (PA Times,
2003).

3. DENETIM RAPORU VE iK DENETIMININ YARARLARI

Rekabet avantaji saglamak giiniimiizde isletmeler i¢in artan bir dneme sahiptir.
Rekabet, isletme stratejisinin 6nemli bir parcasi olup tiim personel fonksiyonlari-
nin en yiiksek faydayi isletmeye saglamasiyla miimkiindiir. Bu kaynaklarin islet-
meye katkilar1 diger kaynaklarda oldugu gibi direkt kar ya da zarar olarak basitce
ifade edilemez. IK faaliyetlerinin isletmeye olan etkisi dolayli yoldan gercekles-
mekte oldugundan bu faaliyetlerin sonuglarin rakamsal olarak ifade edilmesi
kolay degildir. Stratejik IK’nin temel amaglarindan biri isletme ¢alisanlarinin orta
ve uzun vadede isletmeye sagladigi toplam faydanin arttirilmasidir. Bu bakimdan
denetim faaliyetleriyle IK yonetimi arasinda bir uyumun saglanmasi mecburidir.
(Hyland ve Verreault, 2003) IK denetim raporu bu uyumlastirma gabalarmin vasi-
talarindan biridir.

Denetime iliskin bulgularin 6nerilerle birlikte degerlendirildigi denetim raporunun,
ilgili organizasyonun IK boliimii ve tepe yonetimle paylasilimasi, yukarida belirti-
len amaglara uygun olarak acik ve diiriist bir iligkinin kurulmasi i¢in esastir. Boliim
denetlemeleri, isten ¢ikarmalar, terfi engellemeleri, licret diizenlemeleri ve benzeri
sonuglar yaratmalari itibariyle, calisanlar arasinda bir gerginlik ve stres kaynagidir.
(Huselid, 1995) Temelde denetimin hedefi siirekli iyilestirmenin temini, sorun ve
coziimlerin tespitidir. Denetim sonuglar1 karsilastirilabilirlik yarattigindan K bo-
liimiiniin ihtiyac1 olan ilave biitce, personel, donanim ihtiyaglarmin ortaya ¢ikaril-
masini da saglamaktadir ki, bu yoniiniin vurgulanmasinda fayda vardir.

3.1. Denetim Sonuclarinin Raporlanmasi ve Sunumu
Denetim raporunun yazilmasi ve sunulmasinda dikkat edilecek baslica hususlarin
iizerinde durulmasi gerekirse bunlari iki ana baglikta degerlendirebiliriz. Bunlar;
1. Rapor Diizeni
e Denetimin sebebi ve amaglari
e Kullanilan metot
e Bulgular
e  Yorum ve Oneriler
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2.

e Ekler
En 6nemli alanlardan iki ya da tigiine odaklanilmasi
e Problemin tanimi, sebepleri, ¢oziilmezse olasi sonuglar, dneriler
ve olasi faydalar
e Fazla detaydan kaginilmasi
e Kalic1 bagariy1 saglayacak gelistirme ¢abalarinin {stiinde durul-
mast

Denetim prosediirlerinin yan1 sira IK konusunda giincel ¢alismalarin takibine yo-
nelik bir mek&nizmanin kurulmasi denetimden elde edilen kazancin devamlilig
saglar. Ornegin boliim icinden birinin veya béliim dis1 bir kisinin yasal gelismeleri
stirekli takip ile gorevlendirilmesi, diizenli toplantilar yaparak zaman, para 6nleyici
egitimlere gidilmesi siirekli yeni kalma gabalarini destekleyecektir.

3.2. iK Denetiminin Yararlar

RSM Mc Gladrey Network tarafindan Le Master & Daniels firmasinin ¢alisanlari-
na uygulanan IK denetimi faaliyetlerinden elde edilen yararlar1 IK Direktorii Alice
Hardin su sekilde siralamustir:

1.

“Denetimimiz sonucu bazi ¢aligsanlarin belirli bazi alanlarda diger ¢aligma
arkadaslarma yonetimden daha fazla bilgi edindiklerini belirledik. Isye-
rinde tiim yoneticilerle diizenli toplantilar yapmaya bagladik. Simdi her-
kes ayn1 anda ayni bilgileri aliyor.”

“Diger bir denetim sonucuna gore de, ¢alisan toplantilarinin yapisindan
calisanlarm rahatsiz oldugu belirlendi. Insanlar toplantilarin iyi organize
edilmedigini diistiniyorlardi. Bu nedenle de toplantilardan yeterli bilgi
alamadiklarini diisiintiyorlardi. Siirenin yazilmasi ve diizglin dagitimi i¢in
biz bir ajanda kullanmalarin1 6nerdik”

Denetimler zaman alic1 olsa da, sormadan 6grenemeyeceginiz unsurlari
ortaya ¢ikartmakta oldukg¢a degerli bir frsattir. Hardin’e gdre insanlara on-
lar1 ciddi bir sekilde dinlediginizi ve gelistirmeler yapmanin onlarin ¢a
ligma sartlarini iyilestirebilecegini anlamalarini saglayin.

Batelle&Batelle sirketinin IK direktorii olan Lisa Kessler’e gore IK dene-
timlerinden sonra en ¢ok ortaya ¢ikan sonug, egitim i¢in ya da farkl egi-
tim gesitleri icin ihtiyaglarin belirlenmesidir (Pellegrino, 2003).

4. ARASTIRMA )
Bu ¢aligmanin amaci Tiirkiye’deki IK denetimi uygulamalarini incelemektir. Bu
amaca uygun olarak asagida yer alan sorulara cevap aranmaya caligilmistir;

a)

b)

¢)

d)
e)

IK faaliyetlerinden sorumlu olan yodneticiler IK denetimi kavrami hakkin-
da bir bilgiye sahip midir? Bu kavram hakkinda nasil bir algiya sahiptir-
ler?

Calismaya dahil olan isletmeler gegmiste bir IK denetimi uygulamasina
tabi tutulmuslar midir? iK denetimine tabi tutulmuslarsa sebebi nedir?

IK denetimi yasayan isletmeler biiyiikliik ve yabanci ortaklik bakimindan
ne tiir 6zelliklere sahiptir?

IK denetiminden isletmenin beklentisi nedir?

IK denetimleri Tiirkiye’de kimler tarafindan ve ne siklikla yapilmaktadir?
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Orneklem seciminde kolayda drnekleme yontemi kullamlmistir. Bu amagla Istan-
bul ili smirlar icerisinde faaliyette bulunan bazi orta ve bilyiik 6l¢ekli firmalarla
goriismeler yapilmustir. 19/10/2005 - 2005/9617 nolu Bakanlar Kurulu Karari’na
iliskin olarak yayinlanan 25997 sayili Resmi Gazete’de kiiciik ve orta biiyiikliikte-
ki igletmelerin tanimi, nitelikleri ve siniflandirilmasi hakkindaki yonetmelige gore
kiiciik ve orta biiyiikliikte isletme (KOBI); Ikiyiizelli kisiden az y1llik ¢alisan istih-
dam eden ve yillik net satis hasilati ya da mali bilangosu yirmibes milyon Tiirk
Lirasin1 agsmayan ve bu Yonetmelikte mikro isletme, kiigiik isletme ve orta biiyiik-
liikteki isletme olarak siniflandirilan ve kisaca "KOBI" olarak adlandirilan ekono-
mik birimlerdir. Bu yasal sinirlar1 asan ekonomik birimler biiyiik 6lgekli isletmeler
olarak tanimlanmaktadir.

Arastirma kapsaminda 132 firmayla goriisme talebinde bulunulmus olup bu firma-
lardan 43’# gorlisme talebini kabul etmistir. Bu firmalarin 9’u yukarida yer alan
yasal tanimlamalara gore bityiik olgekli, kalan 34 firma ise orta 6lgekli firmadir.
Goriismeler s6z konusu firmalarin IK bdliim yoneticileri veya yetkilileri ile yapil-
mustir. Zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle ¢alisma Istanbul ili ile sinirlandirilmis-
tir.

Gortgmelerde objektifligin saglanabilmesi i¢in ¢esitli sorulardan olusan bir form
hazirlanarak, kullanilmistir. Gortisme formunda yer alan sorular arastirmaya kati-
lan firmalardaki, yukarida anilan amaglara uygun olarak, IK denetim faaliyetleri-
nin varligimi ve iglerligini belirlemeye yoneliktir.

Arastirma verilerinden elde edilen bulgular 151gimnda 9 firmada ge¢cmis donemlerde
IK denetimi yapildig1 belirlenmistir. Bu firmalardan besinde yillik bazda diizenli
olarak, ii¢ firmada satin alma ve birlesme nedeniyle bir kez, bir firmada ise geg-
miste meydana hukuki bir sorun nedeniyle 1K denetimi yapildig1 belirlenmistir.
Anilan 9 firmanin tamami biiyiik 6l¢ekli firma tanimina girmektedir. Bu firmalar-
daki 1K departmanlarmin kendilerini isletmenin stratejik ortag: olarak gordiikleri
ve temel amagclarini rekabetci avantaj yaratmak olarak tanimladiklar1 belirlenmis-
tir. Bu firmalardan sekizinin kurumsallasmis firmalar oldugu sdylenebilir. Kurum-
sallasma gostergeleri; isletme anayasasi, profesyonellesme, etkin bir orgiit yapisi,
yetki devri, yetkilendirme, yonetim anlayisi, karar verme sekli ve etkin bir iletisim
sisteminin kurulmas: seklinde &zetlenebilir. Bu firmalarin sayilan gostergelerin
biliylik ¢cogunlugunu biinyesinde barindirdig tespit edilmistir. Bunlara ek olarak
s6z konusu firmalarda gorev yapan IK departmani yoneticilerinin IK y&netimiyle
ilgili giincel yaynlari takip ettikleri goriilmiistiir.

IK denetimi yapildig1 gériilen bu firmalardan sekizinin yabanci kékenli oldugu
diger firmanin ise yerli bir firma oldugu tespit edilmistir. Geri kalan otuz dort
firmanin yirmi yedi tanesinin IK denetimi kavrami hakkinda bilgi sahibi olduklar,
yedi firmanin ise bu kavrama tamamen yabanci olduklari belirlenmistir. S6z konu-
su yirmi yedi firma, IK denetiminden haberdar olmalarina ragmen uygulamaya
gecmemelerinin nedeni olarak maliyet ve asiri ig yiikiinii gerekge olarak gostermis-
tir. Bu otuz dort firmanin tamamin1 yerli firmalarn olusturmasi dikkat cekicidir. IK
denetimini yillik bazda yaptiran firmalarin, bu hizmeti yurtdist merkezlerinin istegi
iizerine gergeklestirdikleri goriilmiistiir. Yine bu denetim faaliyetlerin yurtdisi
merkezden gelen denetgiler vasitasiyla yapildigi belirlenmistir.
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Satin alma, birlesme ve yasanan hukuki sorunlar nedeniyle ge¢miste IK denetimi
gegirmis olan firmalarin ise, bu faaliyetlerinin sirket dis1 danigmanlik hizmeti
alarak yiiriittiigii 6grenilmistir. IK denetim faaliyeti yapilmayan firmalarin K
yoneticileri bu faaliyetleri ¢alisanlar agisindan ilave bir stres kaynagi olarak gor-
diigii belirlenmigtir. Buna karslhk gecmiste IK denetimi yasanus firmalarm K
yoneticilerinin bu faaliyetleri IK boliimiinii degerini ortaya cikarici, etkinligi ve
calisan memnuniyetini arttirici bir arag¢ olarak gordiikleri belirlenmistir. Gegmiste
IK denetimi yasayan firmalarda bu ¢aligmalar nedeniyle IK y&netimlerinin yeniden
yapilandirildig1 veya etkinligi arttirict gesitli onlemler alindig1 6grenilmistir.

Arastirmada dikkat geken bir baska husus, IK denetimi yapilmayan otuz dort fir-
manin orta Slgekli olmasina ragmen, sirket tepe yonetimlerinin bu konuya ilgi
duymadiklaridir. Bu firmalarda calisan IK yoneticileri isletmelerini kurumsallas-
makta olan firmalar olarak tamimlamaktadir. IK denetimi yapmayan firmalarm
yonetimlerinin tamaminin bu ¢alismalarm kim tarafindan ve nasil yiiriitiilmesi
gerektigi hakkinda fikir sahibi olmadiklar1 goriilmiistiir.

Ozetle, IK denetimi kavraminin {ilkemizde yeni taninmaya baslandig1 ve dneminin
heniiz anlasilamadig1 sylenebilir. Ulkemizdeki IK yoneticilerinin biiyiik ¢ogunlu-
gunun bu kavram hakkinda pek az bilgi birikimine sahibi oldugu, iK denetiminin
etkinligi ve faydalarina inanmadiklar1 gozlemlenmistir. Halbuki firmalarin amag ve
hedeflerine ulagsmak igin diger tiim ydnetim fonksiyonlarinda oldugu gibi IK yone-
timi fonksiyonun da 6l¢iilebilir bir deger oldugunu kabul etmeleri gerekmektedir.
Arastirmaya Kkatillan yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugunun K faaliyetlerinin somut
olarak dl¢iilemeyecegine olan inanglari IK denetimi galismalarmi engellemektedir.
Buna karsin bu denetim ¢alismalar1 1K departmanim basarisini, sikintilarini yan-
sitmada cok etkili bir aragtir. Isletmeye yaptiklar1 katkilarin gosterilmesi ve 1K
fonksiyonun 6nemini tepe yonetime aktarilmasi bakimimdan énemlidir. Her seyden
once IK yéneticilerinin bu denetim ¢alismalarini kendi eksiklik ve hatalarini ortaya
cikarilmasindan ziyade kendi ¢aba ve gayretlerinin yansitilmasimin bir vasitasi
olarak gormeleri gerekmektedir. Ayn1 zamanda bu calismalar IK departmaninin
ihtiyaglarin1 yansitmasi sebebiyle faydalidir. Buna ilave olarak tepe yonetimin 1K
denetimi faaliyetlerini bir masraf olarak gérmemesi, orta ve uzun vadede isletme-
nin performansini arttirici bir dizi faaliyet olarak kabul etmesi ve kurumsallagsma-
nin bir geregi olarak degerlendirmesi gerekmektedir.

Bu konuda Tiirkiye’de yapilmis olan akademik ¢alismalarin sayisinin ¢ok sinirli
oldugu g6z oniine alindiginda bu ¢alismay1 tamamlayici nitelikte gesitli caligmala-
rmn yapilabilecegi goriilmektedir. Bu galisma 6zel sektordeki IK denetimi faaliyet-
leri {izerine olup kamu sektoriindeki IK denetimi uygulamalari incelenebilir. flave
olarak kamu ve 6zel sektor uygulamalarmin bir karsilagtirmasi yapilabilir. Ayrica
sektorel bazda karsilagmalar, incelemeler yapilabilir.

Sonug¢
Bilginin en 6nemli kavram haline geldigi giiniimiiz diinyasinda orgiitler ellerinde

bulunan kaynaklardan azami yararlanmak mecburiyetindedirler. Orgiitlerin tiirii ve
amaci her ne olursa olsun dogru, ilgili ve giincel bilgi akisinin temini hayati 6nem
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arz etmektedir. Yonetim bilgi sistemlerinin bir alt sistemi olarak kabul edilen insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin temel fonksiyonu insan kaynaklar1 ve yiiriitiilen faali-
yetlerle ilgili bilgi ve verilerin toplanmasi, isleme tabi tutulmasi, kullanilmasi ve
saklanmasi iizerinedir. S6z konusu sistemin saglamis oldugu bilginin niteligi 6rgii-
tiin bir biitiin olarak performansina dogrudan etki yapacaktir. Bu noktada insan
kaynaklar1 denetimlerinin drgiitlere saglacagi sayisiz faydalar vardir.

Orgiit igerisinde IK Yo6netiminin degerini belgelemek, rgiitlerin “insan”a yonelik
uygulamalarmin kalitesini arttirmak, orgiit ile orgiit disindaki gruplarin iligkilerinin
tanimlanmasi ve etkinlik analizinin yapilmasi ve bu suretle etkinligin arttirilmasi
ve maliyetleri olgiilerek, diigiiriilmesi ve en nihayetinde ¢aliganlarin memnuniyeti-
ni artirtlmas1 amaclarma yonelik olarak insan kaynaklar1 denetimleri 6nemini gide-
rek arttiracak bir arag¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

IK uygulamalar1 organizasyonun faaliyet sonuglarinda belirgin degisikler yarat-
makta ve organizasyonun hedeflerine ulasmakta 6nemli bir unsur olarak karar
alicilarm dikkat etmeleri gereken bir konu basligidir. Diizenli IK denetimleri uygu-
lama agisindan zaman alict ve maliyetli ¢caligmalar gibi goriinse de olas1 zararlarin
azaltilmasi, etkinligin arttirilmasi, rekabet giiciiniin arttirilmasi bakimindan organi-
zasyonlara orta ve uzun vadede gesitli faydalar sunmaktadir.

Yapilan ¢aligmada 6zet olarak 1K denetimi uygulamalarmnin isletmelerin kurumsal-
lagsma diizeyiyle dogru orantil olarak gelistigi goriilmektedir. Ulkemizde oldukga
yeni bir kavram olan 1K denetimi faaliyetleri cok az bilinmekte olup, 1K yonetici-
lerinin bu kavrama gerekli 6nemi vermedikleri sdylenebilir. Bu faaliyetlerin kimler
tarafindan, hangi araliklarla ve nasil yapilacagi hususlarinda katilimeilarin ekseri-
yetinde genel bir kanaatin olusmadig goriilmektedir. IK denetiminin saglayacagi
faydalar konusunda akademik gevrelere biiyiik gorevler diismektedir. Oncelikle bu
calismalarin hata ve noksanlarin tespitine yonelik olmadigi, ortak akil yaratilmasi
ve sirket performansinin arttirilmasina yonelik oldugunun alti cizilmelidir. 1K
faaliyetlerinin de diger isletme faaliyetleri gibi Ol¢iilebilir nitelik tasidigi hususu
isletme yoneticilerine aktariimalidir.
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