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OZET

()GRE}‘MEN PERFORMANSININ DEGERLENDIRILMESINDE
OGRENCI GORUSLERIi: ORNEK BiR UYGULAMA

ANIK, Ayten

Yiiksek Lisans Tezi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Tez Yoneticisi: Yrd. Dog. Dr. Aytagc GOKMEN

Eyliil 2016, 99 sayfa

Performans degerlendirmenin incelendigi bu ¢alismada, performans
degerlendirmenin insan kaynaklar1 planlamasina etkisi arastirillmis ve okul
orgiitlerinde Ogretmenlerin performanslarina iligkin 6grenci degerlendirmeleri
incelenmistir. Bu arastirma mesleki egitim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin
performans degerlendirmesinde Ogrencilerin etkisini ortaya c¢ikarmak amaciyla
yapilmistir. Ankara ili Cankaya ilgesi Bahgelievler 100. Yil Mesleki ve Teknik
Anadolu Lisesinde 6grenim goren ogrencilerin 6gretmen performanslarina yonelik
goriiglerine basvurulmustur. Arastirmada Ogrencilerin demografik bilgilerine yer
verilmis ve besli likert 6lgegi kullanilmistir. Verilerin toplanmasinda konu ile ilgili
olarak yapilan alan aragtirmalarinin 1s18inda ve uzman goriisleri alinarak 6gretmen
performans 0Olgegi gelistirilmis, 6lcegin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri pilot
uygulamada elde edilen veriler SPSS paket programi yardimiyla yapilmistir. Veri
toplama araci1 850 Ogrenciye uygulanmistir. Veriler % (yiizde), t- testi, Anova (tek
yonlii varyans analizi), testi yapilarak yorumlanmistir.

Ogretmenlerin performans degerlendirmesinde, dgrencilerin yaslari, smiflari,
aile biitlinliikler1 ve okuduklari boliimleri ile 6gretmenlerine yonelik goriisleri

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirmesi, Meslek Lisesi, Ogretmen ve

Ogrenci.



ABSTRACT

STUDENTS’ OPINIONS IN THE EVALUATION OF TEACHER
PERFORMANCE: A CASE STUDY

ANIK, Ayten
Master Thesis
Graduate School of Social Sciences

Human Resources Manegement

Supervisor : Ass. Do¢. Dr. Aytac GOKMEN

September 2016, 99 page

In this study, in which performance evaluation has been investigated, both the
effect of performance evaluation on human resources planning and student
evaluations on teacher performance in school organizations have been studied. This
study has been carried out to reveal the importance of students in the performance
evaluation of teachers working in vocational schools. The opinions of students who
study at Bahgelievler 100. Y1l Vocational and Technical Anatolian High school on
teacher performances in Cankaya in Ankara have been used. Students’ demographic
information has been presented five point Likert scale has been utilized in this paper.
In the light of the study carried out to collect datum, a teacher performance scale has
been developed. The validity and reliability analysis of the scale has been done by
using SPSS program. The data collection tool has been applied to 850 students. The
datum have been interpreted by using % (percent), t-test and Anova (single direction
variance analysis) tests.

In the evaluation of teachers’ performances, a statistical difference among
students’ age, classes, family unity, departments and opinions about their teachers
has been found.

Keywords: Performance Assessment, High School, Teachers and students
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GIRIS

Toplumlarin gelisimini; ekonomik, sosyal, Kkiiltiirel, teknolojik ve siyasal
gelismeler yakindan etkilemektedir. Toplumu olusturan bireyler, ihtiyaglarini
orgiitlerden karsilamaktadir. Igerisinde insanlarm ihtiyaglarmi karsilayan orgiitler
bulunmaktadir. Toplumda bireyin gelisimine etkisi olan ve 6zel olarak olusturulmus
bir ¢cevrede yer alan okul Orgiitleri de bulunmaktadir. Okul orgiitleri, olumsuz ¢evre
etkilerinden arindirilmis ve olumlu etkileri pekistirmek tizere gelistirilmistir (Balct,
2010, 149). Okul disindaki ¢evrenin degisimi okulun igyapisini da etkilemektedir.
Bundan dolay1 Orgiitlerin belirlenen amaglar1 yerine getirebilmeleri ve yagamlarini

stirdlirebilmeleri i¢in ¢evreye uyum saglama zorunlulugu vardir.

Bulundugu topluma faydali bireyler yetistirmesi, toplumdaki bireylerin
gelismesini saglayan okul orgiitlerinin en onemli amaglarindan birisidir. Bu amaci
gerceklestirmek okul icerinde gorevli bulunan paydaglarla miimkiin olmaktadir.
Okulda, bireyin yetistirilmesinde en Onemli gorev Ogretmenler Ustlenmektedir.
Bundan dolayr okulun c¢evresine istenen c¢iktilar1 verebilmesi i¢in Ogretmen
performansinin siirekli gelistirilmesi gerekmektedir. Bunun yani sira bireyin gelisimi
icin gerekli egitim ile ilgili ihtiyaclarinin belirlenmesi ve sisteme uyarlanmasi
gerekmektedir. Ogretmen performansmin siirekli gelistirilmesi icin &ncelikle
performans kriterlerinin belirlenmesi ve sonrasinda degerlendirilmesi gerekir.
Degerlendirilen sonuglar incelenerek performans degerlendirme sistemi olusturulur.
Bu sayede 6gretmenlerin performanslarinin belirlenmesi, ortaya ¢ikacak eksikliklerin
tespit edilmesi ve giderilmesi miimkiin olabilecektir. Okullardaki performans
degerlendirmesi, 6grenci 6grenmelerinin gelistirilmesini ve egitimin etkili ve verimli

olmasinit dogrudan etkileyecektir (Akal, 1992: 1).

Tiirkiye’de Milli Egitim Bakanligi Strateji Gelistirme Baskanligi tarafindan
“Mali Performans Programlar1” yapilmakta, ancak, Ogretmen niteligini

degerlendirme ve 6grenci basarisina yonelik ¢alismalar baslatilmis olsa bile yetersiz



kalmaktadir. Degisimin hizli oldugu bir diinyanin bir parcasi olabilmek ancak
nitelikli insan giicli yetistirilmesi ile saglanabilecektir. Okul orgiitlerinde, performans
degerlendirmenin kullanilmasi ile nitelikli insan giicii yetistirilmesine yonelik 6nemli
bir adim atilmis olacaktir. Okul yapilarinda sistem ayni1 olmasina karsilik performans
degerlendirme sisteminin uygulanabilmesi ig¢in farkli yontem ve teknikler
kullanilmas: gerekmektedir. Ozellikle ortadgretim kurumlarinda dgretmen ile 6grenci
iliskisi bakimindan davramsgsal farkliliklar goriilebilmektedir. Ornegin; meslek
liselerinde, genel liselerden farkli olarak meslek derslerinin fazlaligi ve uygulamali
islenmesi, 6gretmen-6grenci iliskisinin daha yakin olmasi sonucunu dogurmaktadir.
Ogretmen-6grenci iliskisinin yakinligi 6grencinin gretmen iizerindeki etkisini
artirmakta, bunun sonucunda da 6gretmen kendisini gelistirme ihtiyact duymaktadir.
Okul orgiitlerinde 6gretmenin kendisini gelistirmesi, bu orgiitlerin amaci agisindan
tek basina yeterli degildir. Ogretmenin kendini gelistirmesine en énemli katkiy
saglayan ¢evre unsurlarinin yani sira 6grenci goriislerinin, 6gretmen performansinin

belirlenmesinde etkisi biiyiiktiir.

Bu c¢alisma ile mesleki egitim kurumlarinda Ogretmen performans
degerlendirmesinde 6grencinin rolii (0grenci unsurlarini i¢ine katan degerlendirme)
ile 6gretmenin performansini gelistirmeyi etkileyen faktorler ortaya konulmaya
calisgtimistir. Ogretmenlerin etkililigi ve verimliligi konusunda 6grenci algilarmin
ogretmenin kendini gelistirilmesi {izerindeki etkisi degerlendirilmis, Ogretmen
performansinin gelistirilmesinde “Neler yapilmali?” sorusuna yanit aranmistir. Yine
bu ¢alismanin “Neler yapilmali?” sorusuna yanit vermesi ile Ogretmen
performansinin gelistirilmesinde okul yonetimine ve aragtirmalara katki sunacagi ve

yol gosterecegi umulmustur.

Meslek liselerinde okuyan Ogrencilerin  Ogretmenlere yonelik goriisleri  ve
ogrencilerin demografik 6zelliklere gore dgretmenlere yonelik algilar1 incelenen bu
calismada daha kapsamli ve Ogrenci-Ogretmen etkilesimine fayda saglamak
amaclanmistir. Bu amagtan hareketle Ankara’da akredite olmus meslek lisesinde
okuyan 6grencilere anket yontemiyle 0gretmenlere yonelik goriigleri sinanmis ve

sonuglar istatistiki programlarla test edilmistir.



BOLUM |

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine gecis, geleneksel personel fonksiyonlarindan bazilarinin degerinin
artmasin1  saglamistir. Performans degerlendirme de bu fonksiyonlardan biridir.
Isgorenlerin performanslari bakimindan degerlendirilmesi bir tek performans
degerlendirme  formlarinin  doldurulmasiyla ~ olmamaktadir. ~ Performans
degerlendirmesi, ayrica, insan kaynaklarinin bir fonksiyonu olan performansin
planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi islemlerini de i¢ine almaktadir

(Bulut, 2004).

Yiiksek kazang yaninda Orgiitii biiylitmek isteyen biitiin orglitlerde ana
sermayelerinin biiyiik kismimi insan kaynagi olusturmaktadir. Orgiitlerin insan
kaynaklarina bakis agisinin degismesinde i¢inde yer aldiklari ¢evrenin degiskenlik ve
karmagikliginin artmasi, dogrudan organizasyon yapilari, teknoloji ve yonetimdeki

yeni yaklagimlar etkili olmustur (Ferecov, 2003).

Mal ve hizmet ortaya koyarken kullandiklar1 hammade, bu hammeddeyi
temin i¢in gerekli sermaye ve liretim i¢in gerekli emegi uygun oran ve sartlarda bir
araya getirilmesi Orgiitlerin paylastiklar1  gercek bir sorundur. Bu {iretim
faktorlerinden en Onemlisi ve en zor kontrol edileni ise emek faktoriidiir. Bu
durumun nedeni diger iiretim faktorleri hakkinda az ¢ok bir tahmin yiiriitiilerek
gelecekte nasil bir durumda olacaklari bilinebilirken, insan unsurunun dogasi geregi

bu tahmini yapmak oldukga giigtiir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004: 475).

Orgiitler ne kadar ¢ok teknoloji agirlikli orgiitler haline gelirse gelsin,

iretimin gergeklesebilmesi i¢in gerekli organizasyonlarin kurulabilmesi ve bunun



sonucunda iiretilen mal ve hizmetlerin pazarlanabilmesi i¢in niteligi artan bir insan
giiciine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi orgiitiin en degerli varlig1 olan insan kaynaginin
yonetimine stratejik, genis olcekli ve i¢ tutarlilign olan bir yaklasimdir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde insan kaynaklarimin etkili kullanilmasi igin gerekli faaliyetler
bir Orgiitiin stratejik amaglarinin yerine getirilmesinde ve isgoren ihtiyaglarinin

karsilanmasinda oldukga etkilidir (Bing6l, 2014:365-370).

Orgiitlerde nitelikli isgiiciiniin  yetistirilmesi ve bunun igin dogru
orgiitlenmenin  kurulmasi artan rekabet kosullarinda orgiitlerin = varliklarini
siirdiirebilmeleri icin ¢ok onemlidir. Orgiitlerdeki nitelikli isgiiciiniin 6zellikleri, is
arkadaslariyla uyumlu, {iretim standartlarinin minimum ortalamasini tutturabilen,
gelisime acgik ve calismakta oldugu iiretim asamasinda uzman isgiiclinii
gostermektedir. Bu yiizden bir isgoren nitelikli olup olmadigimin anlagilabilmesi i¢in
onun performansinin dl¢iilmesi ve bunun neticesinde egitimine, igyerindeki yerinin
degistirilmesine ya da isten ¢ikartilmasina karar verilecektir. Bu siire¢ ise insan

kaynaklar1 yonetimin en temel islevini olugturmaktadir (Uyarligil, 2013: 6-12).

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir orgiitiin amag ve beklentilerine ulagsmasini
kolaylastiracak kararlarin alinmasi iglemidir. Ayn1 zamanda bu amaglara ulasabilmek
icin atilacak adimlar1 da kapsar. Gelecege bakilarak izlenecek yolu veya bir amaci
gerceklestirmek icin en iyi hareket tarzim1 segme sekli olarak da ifade edilebilir.
Orgiitlerde performans degerlendirme sonuglar1 sayesinde, yapilacaklarin ayrintili
olarak yazili hale getirilmesi ve ortak amaglara ulasmak i¢in birlikte iggdren Orgiit
tiyelerine rehber hizmeti gérmesi de planlamanin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir

(Erdem, 2002).

Yonetimde basarili olmanin vazgecilmez kosullarindan olan amaglarin
belirlenmesi ve hedeflerin tespit edilmesi, isgdrenin enerjisini aktif olarak
yonlendirmede atilacak ilk adimdir. Amaglarin belirlenmesinde ve hedeflerin
tespitinde kullanilacak temel esaslar performans degerlendirme sonuglarindan
cikmaktadir. Ciinkii hedefi bilinmeyen Orgiitiin bir yere ulasmasi miimkiin degildir.
Orgiitte yapilmak istendigi bilinmiyorsa basarili olma imkami ortadan kaldirilmus

veya tesadiiflere birakilmis olunur. Bir Orgiit amaglarina ulagmak icin oncelikli

4



olarak planlama ¢alismalarin1 iyi yiritmelidir. Yapisin1 giiglendirmeyi ve
performansini artirmay1 hedeflemis olan bir orgiitiin planlama faaliyetinin asagidaki

ozelliklere sahip olmasi gerekir (Akytiz, 2001: 52-60).

¢ Neyin, ne zaman, nasil ve kim tarafindan yapilacagini belirtme,

% Is cevresindeki degismenin siirekli olmasi nedeniyle siireklilik

gosterme,
¥ Gelecegi, firsat ve tehditleri tahmin etme, gerekli 6nlemleri alma,

% Orgiitiin her basamagindaki isgdrenlere yol gdsterme gibi ydnetimin

onemli bir islevi olmasini saglayan 6zelliklere sahiptir.

Yukarida sayilan 6zelliklere sahip olabilmek icin orgiitiin kendini tanimasi,
potansiyel giicliniin farkinda olmasi ve bundan sonra nelerin yapilmasi konusunda bir
fikre sahip olabilmesi i¢in performans degerlendirme ydntemlerine ihtiyaci
bulunmaktadir.

Bir orgiit, gelecekte ihtiya¢ duyacagi insan kaynaklarimin niteliklerini,
niceliklerini ve bunlarin saglanma yollarin1 6ngdrmek, arz ve talebi dengede tutmak
icin insan kaynaklar1 yOnetimine ihtiya¢ duyar. Gergekten de insan kaynaklar
planlamas1 temelde Orgiitiin veriminin en yiiksek seviyeye cikarilmasi i¢in isglicii
girdisini en uygun diizeyde tutabilmektir ki, bu da bir denge durumuna ulasma ve

onu koruma anlamini tagimaktadir (Erdem, 2004: 43).

Performans degerlendirme tekniklerinin uygulanmasiyla Orglitte insan
kaynag ihtiyacinin var olup olmadig1 sonucuna rahatlikla varilabilir. Atil kapasitenin
s6z konusu olmadigr ve orgiitiin verimliligini arttirmanin yollarindan biri isgdren
sayisinin artirtlmasi performans degerlendirme sonunda anlasilabilmektedir. Bundan
dolay1 ekstra iggiicliniin orgiitiin yiiksek verimliligine olan etkisi pozitif ise drgiitiin
yeni iggoren alma yoluna gidecektir. Burada dikkat edilmesi gereken bir diger husus
ise performans degerlendirme sonucunda performansi yetersiz olan {initeler
belirlenerek bu {initelerde c¢alisacak yeni isgéren arayigsina gidilebilecektir.

Dolayistyla orgiitlin isgiicii ihtiyacinin dogru tespit edilerek dogru piyasadan gerekli



donanimlara sahip iggdrenin isttihdaminin saglanmasinda performans degerlendirmesi

orgiite yol gostermektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003).

Performans degerlendirilmesi insan kaynaklarinin gorevi olan ve orgiit i¢in
hayati 6neme haiz nitelikli insan giiciiniin temininde 6nem tasimaktadir. Ozellikle
isgdrenlerin ve kurumun performansinin iyilestirilmesi ve iliskilerin iyilestirilmesi
performans degerlendirmesi sayesinde gerceklesmektedir. Ayrica, iggdrenin zayif
veya gliclii yonlerinin belirlenmesi, var olan ve muhtemel olabilecek sorunlarin
ortaya konmas: gibi birgok dogrudan etkileri de bulunmaktadir. Bununla birlikte
isgdrenin egitim ihtiyaclarinin, gelisme gereksinimlerinin ve gizli giiciiniin
belirlenmesi gibi olumlu etkileri de bulunmaktadir. Orgiitiin gelecege doniik olarak,
saglam ve tutarli bir insan kaynaklar1 planlamasi gerceklestirebilmesi, oncelikle
elinde tuttugu orgiit ici isglicii kaynaklarina ve bunlarin siire¢ i¢cinde etkinliklerinin
artirtlmasina baghdir. Bu gercegin bilincine varmig olan orgiitler i¢ ve dista
diizenlenecek egitim, gelistirme ve yetistirme programlariyla sorunlara egilerek
¢oziim yollar1 gelistirmek zorunlulugundadir. Burada dogru gelistirme ve yetistirme
calismasinin yapilmast oldukca Onemlidir. Etkin bir ara¢ olarak performans
degerlendirme sistemini kurgulayan orgiitler rakiplerine {stiinliik saglayacaktir

(Pehlivan, 2008:174-175).

Performans degerlendirmenin hem isgoren hem de oOrgiit agisindan O6nemi
bityiiktiir. Orgiitlerde isgdéren ile yaptign is sozlesmesi kosullarmin ne oranda
gerceklestigini, isgdrenin ilgi ve yeteneklerinin ise ne oranda yansidigi, kisinin is
basarisi, gorev tanimindaki standartlara uygunlugu performans degerlendirme ile
belirlenecektir (Findikg¢1, 2000:298). Performans degerlendirmesi hem organizasyon
hem de isgdren agisindan oldukca degerlidir. Isgdrenler, basarilar1 &lgiisiinde

caligmalarinin karsiligini gérmek isterler.

Bir iggoren biitiin 1yi niyeti ve ortaya koydugu listlin ¢alisma giiciine karsilik
diisiik performanshi ve ise karst ilgisiz davranan bir isgorenle ayni sekilde
degerlendirildigini gordiiglinde, moral bozuklugu yasayacak ve giderek ¢alisma
isteksizligi artacaktir. Ote yandan, yapilan degerlendirme sonucu ile isgdren
eksikliklerini gérme firsati bulacagindan bunlar1 giderme ve yetenekleri geligtirme

imkan1 kazanabilecektir (Barutgugil, 2002:179).



Orgiit tarafindan isgorenlere farkli egitimler verilmektedir. Bu egitimler
sosyallestirme egitimi, farkliliklara kars1 uyum egitimi, bilgi tazeleme egitimi ve iist
diizey gorevlere hazirlama egitimidir (Yiksel, 2007:179-185). Egitimin ilk asamasini
ise egitim ihtiya¢ ve amacglarini saptama olusturmaktadir. Buradan da anlasilacagi
lizere yukarida sayilan egitimlere ihtiya¢ olup olmadiginin tespit edilmesi gerekmedir

ve etkin bir arag olarak performans degerlendirmesi 6nemli hale gelmektedir.

Insan kaynaginin saglanmasinda ve yetistirilmesinde bir planlamanin
yapilmas1 gerekliligi vardir. Ozellikle 6rgiitlerde yetersiz ya da fazla isgdren isten
cikartilarak iggéren sayisinin azaltilmasi ya da degistirilmesinde de planlamanin
gerekliligi ortaya cikmistir. Orgiitlerde iiretimin kisitlanmasi, rasyonellestirme ve
otomasyon uygulamalari, liretim dalin1 terk etme ve sermaye yogun yatirimlara
yonelme gibi nedenlerden dolayr isgoren c¢ikarilmasi geregi duyulmaktadir

(Barutgugil, 2002:78-80).

Isten c¢ikartilmanin bir baska nedeni ise isgdren performansmin yeterli
diizeyde olmamasi ve egitim faaliyetleri sonucunda da istenilen diizeye
ulasilamamasidir. Daralan ekonomi ve pazarlara bagl olarak orgiitler zaman zaman
isten ¢ikarmalara bagvurmaktadir. Her ne kadar yasal diizenlemeler isten ¢ikarmay1
zorlastirsa da orgiitler siklikla isten cikarma yoluna gidebilmektedir. Orgiitten
c¢ikarilma travmatik bir olay olup isgdrenin moralinin bozulmasina neden olmaktadir.
Her ne kadar yiiksek nitelikli ¢alisanlarin isten ¢ikarilmalar1 halinde yeni bir is bulma
olanaklar1 varsa da oOzellikle de issizlik oranin yiiksek oldugu {ilkelerde isten
cikarilma kolaylagabilmektedir. Sebebi oOrgiitiin ekonomik problemlerine bagli olsa
da dayanagi olmayan isten ¢ikarmalar, gerek isten c¢ikartilan insanlarin gerekse bu
duruma tanik olanlarin kariyer gelistirme stiregleri iizerinde olumsuz etkiler meydana

getirmektedir (Eryigit, 2000:12).

Orgiitler modern insan kaynaklari yonetim anlayis1 baglaminda ele
alindiginda &rgiitiin en dnemli kaynag insandir. Insan kaynagi orgiitiin rakipleri
karsisinda rekabet iistiinliigii saglamasinda biiyiik bir dneme sahiptir. Orgiitlerin ¢ok
cesitli kaynaklar1 Orgiit yoneticileri tarafindan oOrgiitiin amaglarin1 gerceklestirmek
icin kullanilmaktadir. Bu kaynaklar bilgi kaynagi, hukuki kaynaklar, maddi

kaynaklar, mali kaynaklar ve en 6nemlisi insan kaynagidir.



Orgiitlerde bulunan insan kaynaklar1 smirli sayida olsa bile sinirsiz potansiyele
sahiptir. Yoneticinin gorevi ise isgorenlerde ki sinirsiz potansiyellerini ortaya
cikarmaktir. Isgérenlerin giiglii yonlerini tespit edip gelismeleri icin harekete
gecirecek ve smirsiz potansiyellerini kullanabilecekleri ortamlar1 hazir etmeleri
gerekmektedir. Sinirsiz potansiyellerini  kullanabilen yetenekli kisileri Orgiitte
kalmasin1 saglamak ve etkililiklerini siirdiiriilebilir halde tutabilmek i¢in kariyer
planlamasini &rgiit yonetimleri iyi planlamalidir (Irmis ve Bayrak, 2000). Orgiitler
icin 6nem arz eden en Onemli konulardan birisi de insan kaynaklar1 yonetiminde

Oonemli problemlerden birisi orgiitiin insan kaynaginin performansinin dl¢tilmesidir.

1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Stratejisi

Insan kaynaklar1 ydnetimi endiistri devrimi ile birlikte orgiitlerin en énemli
iiretim girdisi olmustur. Insan kaynaklari yonetimi konusunda onceden gelen
geleneksel ele alis ve tanimlamalarin yani sira giiniimiiz yonetim teorilerine gore de
ele alis ve tanimlama egilimi gézlemlenmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi; tarihsel
stirec icinde farkli sekillerde ele alinmistir. Klasik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi
bir maliyet unsuru olarak bakarken modern insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi insan1
kaynak olarak ele almis ve bu kaynagin performansini arttirmak amaciyla gesitli
yonetim teknikleri kullanilmistir. Bu baglamda geleneksel insan kaynaklar
yonetiminin kullandig1 terminoloji ve agiklama bi¢imlerinin hala 6rgiit yonetiminde

etkili oldugu goriilmektedir (Bayat, Bayat ve Baykal, 2015).

Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi; klasik yonetim anlayis1 baglaminda
personel yonetimi olarak ele alinmigstir. Personel yonetimi anlayisi geleneksel
yonetim anlayisinin yansimalarini tagimaktadir. Personel yonetiminde oOrgiitte
isgoren insant, teori ve uygulama olarak orgiit icerisindeki bir girdi olarak tanimlama
ve ele alma egilimi vardir. Orgiitte isgdren insan1 bir girdi olarak ele alan personel
yonetim yaklasimi; orgiit icerisinde 6nemi artan insan kaynagi daha sonra “stratejik”
bir kaynak niteligi kazanmustir. Orgiitsel stratejiler ve amaglarla biitiinlesen “insan”
unsuru; bir yandan klasik personel yonetim anlayisi kavramsallastirilirken 6te yandan
stratejik yeni bir kimlik de yiiklenmistir. Orgiit igerisindeki insanin, personel ydnetim
anlayisi ile geleneksel olarak tanimlanmasi 6te yandan stratejik tanimlanmasini da

zorunlu kilmistir. Geleneksel olarak tanimlayan hem de yeni stratejik konumunun
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yeniden tanimlamasiyla ortaya ikili bir tanim ¢ikmistir. Bu durumu geleneksel olarak
tanmimlayan yazarlar yeni “insan kaynaklar1” kavramini tanimlamak i¢in kavramin
basina yeni niteligini temsil eden basina “stratejik” kavramini sonuna da “yonetim”
kavramini ekleyerek gerceklestirmislerdir. Boylece, “stratejik insan kaynaklar
yonetimi” kavrami, orgiitlerin 6nceden kullandig1 geleneksel personel yonetiminden

farkli bir bakis agisiyla ele alinmigtir (Bayat, 2008: 69).

Geleneksel yaklasimin tanimlamasinda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
stratejik insan kaynaklart yoOnetimine bakis acis1 degismemistir. Geleneksel
yaklasimda, oOrgiit icerisinde insan unsuruna iligkin kavramsallagtirma “insan
kaynag1” degil “personel” olarak goriilmektedir. Bundan dolay1 yeni yaklagimlarda
kullanilan ~ “insan kaynagi” eskiden kullanilan “personel” kavrami seklinde

aciklanmustir (Keser, 2002).

Geleneksel yaklasim personel kavramini yirminci ylizyillin son c¢eyregine
kadar kullanmistir. Ancak; bundan sonra Orgiit icerisinde “personel” yerine “insan
kaynag1” kavramini kullanarak, Orgiit isgorenine “stratejik” bir rol yiiklemistir.
Geleneksel yaklagimda orgiit isgorenin “personel” olarak kabul edildigi “personel
yonetimi” durumundan farklilagarak tanimlama “stratejik personel yonetimi” veya
“insan kaynaklar1 yonetimi” seklinde olacaktir. Ancak Orgiit icerisinde Orgiitsel
amaglarla biitiinlesmeyen veya stratejik bir nitelik kazanmayan “insan faktori”
eskiden tanimlandig1 haliyle “personel” olarak kalacaktir (Unnii, Kececioglu, 2009).
Buna gore personel yonetiminde stratejik terimi zorla kabul edilen bir terim olarak
karsimiza ¢ikacak ve dylece tanimlanacaktir ki, bu durumda yapilmas: gerek en iyi
durum “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi” terimini kullanmak olacaktir. Personel
yonetimi kavramindan stratejik insan kaynaklari yonetimi kavramina ge¢mek igin
orgiitte insana olan bakis acis1 degismek zorundadir. Orgiitte isgdéren bireyin girdi
maliyeti olarak goérmek yerine degerli bir kaynak olarak algilanmasi orgiit i¢in
stratejik bir karardir ve stratejik olma Ozelligini tanimlayan iki terimin bir arada

kullanilmas: dil bilgisi yoniiyle de yeterli goriillmemektedir (Bayat, 2008).

Calismanin bu boliimiinde; daha 6nce yapilan arastirmalar ele alinarak insan
kaynaklar1 yOonetimi ele alinarak insan kaynaklari yonetimi kavraminin stratejik

niteligi agiklanmaya calisilmigtir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi iginde
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bazi arastirmacilara gore stratejik nitelik igerdigi icin stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayisina deginilmeyecektir. Ancak bir¢ok arastirmaci insan kaynaklar
yonetim anlayisinda stratejik insan kaynaklart yoOnetim anlayisinin ¢ok farkl
oldugunu ileri siirmektedir. Bu farkin en 6nemli sebebi olarak orgiitiin sadece i¢i ile
ilgilendigini stratejik insan kaynaklar1 yonetim anlayisin ise orgiitiin hem i¢i hem de

disina odaklandigini ifade etmektedirler.

1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Onemi

21. ylizyilin basinda kiiresellesme ile birlikte yeni ekonomi sistemleri ve
bilginin ¢ok hizli bir sekilde iretildigi bir donem yasanmaktadir. Yeni ekonomi
sistemlerle birlikte bilginin hizli tretilmesi beraberinde is hayatinda degisimleri
getirmistir. Is hayatinda faaliyet gdsteren orgiitlere ait olan sermaye, miisteriler, is
ortakliklari, marka degerleri, gelismis hizmet aglar1 vb. sermaye degerlerinin yani
sira artik hepsinden ¢ok daha 6nemli bir deger olan insan kaynagidir (Kalifiye,
2016).

Orgiitler rekabet ortaminda dnceleri diger drgiitlerle rekabet ederken én plana
¢ikan unsur irettikleri mal veya hizmetlerdi. Daha sonra bu rekabet pazarlama,
dagitim kanallar1 ve fiyat dnem kazandi. Is hayatinda su anda rekabette en 6nemli
unsur, insan kaynagidir. Ayni iriinleri artik herkes tretmekte, benzer yollarla
pazarlamakta, fiyatlar birbirine gittikce yaklagsmaktadir. Benzesen {irlin, fiyat ve
pazarlamadan sonra orgiitleri birbirinden farkli kilan, rekabette bir adim 6ne ¢ikaran

temel unsur giiniimiizde insan kaynaklaridir (Akgemci ve Kogyigit, 2013).

Orgiitler insan kaynagi degerini ge¢ fark etmislerdir. Bunun nedenlerinin
basinda Orgiitte yer alan insan kaynagi sermayesinin muhasebesinin yapilamayisidir.
Ayrica  kurumun nakit ve nakit harici varliklarindaki  maliyetlerin
hesaplanamamasidir. Bunlardan dolayr insan kaynagi sermayesinin siirekli géz ardi

edilebilmesidir (Bingol, 2014: 47-52).

Orgiitler icin isin en kolay tarafi bir personelin 6rgiite maliyetinin aninda

hesaplanabilir olmasidir. Orgiitlerdeki isgdren maliyetine esas olan sosyal haklar,
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aldig ticret, kazandig1 prim gibi nakit degerlerin yani sira hizmet i¢i egitim giderleri,
seyahat giderleri gibi benzer harcamalarda birlikte ele alip toplayabilir ve bu toplam
deger esas alinarak orgiitlerdeki isgdrenin birim maliyeti veya maliyetleri (Yiiksel,

2007: 43-54).

Ancak; insan kaynaginin Onemini ortaya koyan bir analizin olmasi
gerekmektedir. Insan kaynaginin &neminin &lgiilmesinin zor tarafi, isgdrenlerin
orgilite maliyetlerinden ziyade, kuruma ne degerler kattiklarina yonelik bir analiz
yapilmasidir. Bu analizi yapabilmek i¢in 6rgiitte uzman kisiler olmas1 gerekmektedir.
Ciinkli i sonuglarini {ireten insanin, yetkinliklerinin belirlenmesi, bu manada
degerinin hesaplanmasi ve gozetilmesi i¢in uzun siireclere ve uzman iggorenlere

ithtiyag¢ vardir (Geng, 2016).

Insan kaynaklarinin rgiitlerdeki ¢agdas yonetim anlayisinda yerini alabilmesi
orgiit icinde analiz edilmesiyle baslamaktadir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir bir biiyiime
yapabilmeleri adina isgérenlerinin isgiiciinii olgiilebilir hale getirmektedir. Insan
kaynaginin o6l¢iimlenir hale getiren performans yonetim sistemleri ile birlikte
performans odakli degisken iicretlendirme ve prim sistemleri ortaya ¢ikmistir. Insan
kaynaginin 6l¢iimlenebilmesi amaciyla, performans sistemleriyle birlikte performans
odakli iicretlendirme ve prim sistemleri gelistirilmistir. Bu sayede Onemli
uzmanliklar ve yetkinlikler tammlanmaktadir. Orgiit ig¢in &nemli olan degerleri
ireten insan kaynagmin Onemini ortaya c¢ikarilmast ve bu baglamda
performanslarinin arttirilmasi i¢in ddiillendirmeye ve mevcut kaynagin korunmasi
amaciyla isgéren devir hizinin disiiriilmesine veya asgari diizeyde tutulmasina

ihtiyag vardir (Zaim, 2007).

Orgiitler bir insan kaynagmin maliyetini ortaya koyarken &ncelikle ihtiyag
olan pozisyonu belirlemektedir. Bir pozisyonu olusturmanin maliyeti, aday1 bulma,
ise segme ve yerlestirme stireciyle birlikte baslamaktadir. Bu asamalardan sonra ise
adaptasyon ve egitim siireci yapilmaktadir. Yapilan bu islemler zaman ve ekonomi
acisindan oOrgiitler i¢in bir maliyet olusturmaktadir. Diger bir deyisle orgiitler i¢in
degerli isgoren kaybedildiginde, hem bu maliyetler bosa ¢ikarilip, hem de yeni bir
isgéren i¢in ayni ise yerlestirme ve adaptasyon maliyetleriyle karsi karsiya

kalinmaktadir (Cavdar ve Cavdar, 2010)
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Orgiitler agisindan dogru segme ve yerlestirme yapilmasi, ise uyumun etkin
sekilde saglanmasi ve uzmanlagmis, yetkin kaynagin elde tutulmasi gerekmektedir.
Bunun yani sira orgiitler icin bir diger dnemli maliyet alani ise eski ve yeni isgdren
arasindaki gecis doneminde ortaya c¢ikan iretimdeki kapasite kaybinda
yasanmaktadir. Onceki isgdren yetkin insan kaynagi kaybedilip yerine yeni bir
isgdren ige alindiginda, yeni ise baglayan isgdren ayni etkililikte is iiretememektedir

(Yal¢in ve Ozulucan, 2010).

Orgiitlerde eski ve yeni isgoren degisiminde maliyet kaybir 6nemlidir. Bu
maliyet kayiplarinda genellikle gelir iiretiminden pazarlama ve satis islemlerinin yani
sira siireglerde yer alan iretim asamasi kontrolleri ve satig sonrasinda miisteri
memnuniyeti ve miisterinin {irline bagliliginin artmasi i¢in verilen hizmetlerde kayip
s6z konusudur. Orgiitler bu tiir kayiplar1 dikkate almak zorundadir. Orgiitler igin bu
kayiplar o donem gelirlerde yasanan diisiisle ve Orgiitten hizmet alanlarin
sikayetlerindeki artig, maliyetlerin ylikselmesiyle Olgiilebilmektedir (Yildiztekin,
2010).

Orgiitlerdeki insan kaynagmin degisiminde kayiplarla kars1 karsiya kalmamak
i¢in Orglit i¢1 yetenek yonetimine ve onemli islerde yedeklemeye 6nem vermek, orgiit
i¢ci uzman gelistirme gibi uygulamalarla yapisal dnlemler almak, insan kaynaklarina
yatirim yapmak gerekmektedir. Isgdrenlere gecici olarak bakan, sadece bordrolama
ve oOzlik haklar1t ile ilgilenen, muhasebe boliimiinde yer alan personel
yoneticilerinden, insani, Orglitlerin en degerli varligi olarak gdéren ve bu bakis
acistyla orgiitlerin yonetiminde etkili olan insan kaynaklar1 yonetimine gegis kolay

olmamigtir (Saldamli, 2008).

Personel yoneticiliginden, insan kaynaklarina gecis islemi insan kaynaklarini
yonetenler igin artik daha zor ve ¢ok daha anlamli olmustur. Uretim yapan bir
orgiitteki insan kaynagina yatirim yapan bir iglevsel boliim olarak kurumlarda insan
kaynaklar1 boliimii ¢ok 6nemlidir. Aslinda bu bakis acist sadece insan kaynaklar
uzmanlarina degil Orgiitiin biitliniine ait olmalidir. Kurumsallasmay1 basaran
orgiitlerde, insan kaynaklarinin islevi sadece insan kaynaklari uzmanlar1 tarafindan

degil, tiim orgiit tarafindan yerine getirilmektedir (Unal, 2002).
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Orgiitiin yapisinda insana verilen degerin bir sonraki asamasi ise isgorenin,
kendi giiciiniin, yeteneginin farkinda olmasi, bu farkindaligini kendi gelisiminde
kullanip gelistirmesi ve performansina sahip ¢ikmasi, isgbrenin hem orgiite hem de

kendine katkida bulunarak gelisimini ger¢eklestirmesidir (Deniz ve Unal, 2007).

Orgiitlerde isgdrenlerin kendi giiciiniin ve degerinin farkinda olmasi,
kendisinde bulunan cevheri herkesten once kendisinin kesfetmesi, yoneticisinden
once kendisine hedef belirleyip o hedefe dogru yon veren isgorenlere dogru yol
alinmaktadir. Bu bilince ve davranisa sahip orgiitlerde insan yoneticisi konseptinden
is yoneticisi konseptine gegis yasanmaktadir. Orgiitlerde isgdrenlerle birlikte ortak
vizyon ve hedefler belirlenmekte, bilgi paylasiimakta ve is sonuglart birlikte
iiretilmektedir. Uretim asamasindan son kullaniciya kadar olan siirecte klasik patron
isgoren iliskisinden takim oyununu esas alan igbirligi icerisinde gorev yapmaktadir

(Kegecioglu ve Erkal, 2013).

Isgorenlerin &rgiitiin vizyon ve hedeflerini bilmeleri ve bu ydnde yaratici
ozelliklerini gelistirmeleri beklenmektedir. Orgiitlerde yetkiler yoneticiler tarafinda
isgorenlere devredilerek onlarin inisiyatif almasi saglanir. Karar alma siireclerine
isgorenlerin katilimi i¢in uygun ortam olusturulmalidir. Bu sayede ortak amaclar

pesinde kosan, sorumluluk alan insan kaynagi unsuru 6ne ¢ikarilmaktadir (Kdseoglu,
2008).

Orgiitlerde yoneticilerin yetkilerini isgdrenlere devretmesi ve isgdrenlerin
karar alama siireglerine katilmasiyla Orgiitlerde hiyerarsi ve biirokrasi de
azalmaktadir. Orgiitlerde isgdrenler i¢in daha anlamli ve katilimci hale gelmektedir.
Sonugcta isgorenlerin is doyumu ve ise bagliligr artmakta, orgiitiin basar1 seviyesi ve
hedefleri yiikselmektedir. 21. Yiizyil orgiitlerinde artik bilgi en 6dnemli giic haline
gelmigstir. Bu ylizden ¢alisma hayatindaki isveren - isgoren ¢atismasindan oOrgiit —
isgoren iliskisine, isgdéren - isveren iliskilerinden uzmanlagsmaya gegciste, insan

kaynaklarina verilen 6nem bu nedenle artarak daha degerli olmaktadir (Garda, 2011).

21. yiizy1l orgiitleri artik siirekli ve yogun bir sekilde rekabetci, degisimi takip
eden yapidadir. Orgiitlerde ne kadar esnek yapilanma o kadar kurumsal ataklik, ne

kadar az gozetleme o kadar ¢ok verimlilik, ne kadar ¢ok yetigmis iggbren varsa o
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kadar az iiretim hatalar1 yapilmaktadir. Bu durumda eski ailesel yonetim anlayisi ile
isgdren orgiitler yerine, isgorenlerini serbest kilan, farkli fikir ve yeteneklerini ortaya
koymalarina olanak taniyan, onlarin basarisin1 ddiillendiren, takim ruhunu besleyen
orgiitler alacaktir. Insan kaynagina énem veren ve insan kaynagina yatirim yapan
orglitler basarili olacaklar, insan kaynagina onem vermeyen Orgiitler ise rakipleri

karsisinda kaybedeceklerdir (Dikili, 2012).

1.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavramlar
arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Stratejik kavrami Orgiitiin daha biitiinciil bir
bakis agistyla incelenmesi, yonetilmesi ve orgiitte bulunan birimlerin birbirleriyle
iliskilerinde uyum olmasin1 gerektirmektedir. insan kaynaklari ydnetiminde ise
Orgiitte bulunan faaliyetler birbirlerinden ve Orgiit amacglarindan bagimsiz olarak
degerlendirilmektedir. Insan kaynaklari yonetiminde etkili bir performans
degerlendirme sistemi iizerinde tartigma siirerken ayn1 zamanda performans sistemin
personel se¢iminde iligkilendirilmesi géz ardi edilmektedir. Bundan dolay1 21. ytlizyil
orgiitlerinde “stratejik yonetim” kavrami daha ¢ok 6nem kazanmis goriilmektedir

(Ramazanoglu ve Bahgeci, 2000).

Orgiitiin ne yapmasi ve nereye gitmesi gerektigi konusunda alman kararlarin
gerceklestirilmesi, stratejik  yonetim ve stratejik  yonetim silirecinin  dogru
yuritilmesine  baghdir. Bir  Orgiitin  yonetim  becerilerinin,  Grgiitsel
sorumluluklarin, degerlerinin; biitlin yonetim siire¢lerinin etkin birimlerinde,
faaliyet gosterdigi tiim gorev alanlarinda Onemli bir yeri vardir. Stratejik ve
uygulamaya doniik karar mekanizmalarini birbirine baglayan idari sistemlerin hep
birlikte gelistirilmesi, ancak stratejik yonetimle miimkiindiir. Clinkii strateji kavrami
oOrgiitlin daha biitiinciil bir bakis acistyla incelenmesi, yonetilmesi ve orgiitte bulunan
birimlerin birbirleriyle iliskilerinde uyumlu olmasmi zorunlu kilmaktadir (Giigld,
2003).

Strateji kavramu ile orgiitiin biitlinciil bir bakis agisiyla yonetilmesi, insan
kaynaklart yonetimine iliskin her bir etkili alanin Orgiit stratejisi ile baglanti

kurulmas1 gerekliligi ortaya ¢ikarmistir. Bundan dolay: orgiitlerde, “stratejik segme
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ve yerlestirme”, “stratejik degerlendirme”, “stratejik ddiiller”, “stratejik gelisim” gibi
kavramlar giindeme gelmistir (Unnii ve Kegecioglu, 2009). Bu kavramlarin siireg
icerisinde ortaya c¢ikmasi, her bir fonksiyonun oOrgiitiin amaglariyla birlikteligini

vurgulayarak insan kaynaklar1 yonetimi perspektifini genisletmistir.

Orgiitlerde ~ stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari
politikalarinin olusturulmasinda, bu politikalar dogrultusunda yapilan uygulamalarda
orgilitiin gorev alanlarindaki islevselligi arasindaki baglantilarda; degerlendirmeler

yapmakta ve siireclere daha genis bir bakis agisiyla yaklagsmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin {izerinde durdugu esas noktalardan en
Oonemlisi de insan kaynaklari yOnetiminin stratejik planlama ile tamamen birlikte
diistiniilmesidir (Cing6z ve Akdogan, 2013). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir
orgiitiin belirlenen vizyon ve amaglara ulasabilmesini saglayan, planli bir insan

kaynaklart modelidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001).

Schuler (1992) ise stratejik insan kaynaklari yonetiminin biitiinlesik ve

uyumluluk {izerinde vurgulama yaparak belirli konulara odaklanmaistir:

1. insan kaynaklari yonetiminin orgiitlerin en énemli gereksinimleri ve genel

amaglartyla biitlinlestirilmesi,

2. Insan kaynaklarinin hem fiist politika belgelerine uyumlu hale getirilmesi

hem de ast iist iligki diizeniyle karsilikli tutarliliginin saglanmasi,

3. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin her zamanki calismasinda
isgéren ve isveren iliskileri esas alinarak ydnetici ve isgorenler tarafindan

diizeltilmesi, kabul gérmesi ve uygulanmasidir.

Biitlinciil bir bakis agisiyla bakildigi zaman stratejik insan kaynaklar
yonetiminin, politika, kiiltiir, yeterlilik, deger yaratma ve uygulamalar i¢ine alan
birbirinden farkli birimlerden tesekkiil ettigi goriilmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimindeki esas gaye Orgiitlin amaclariyla birlikte insan kaynagi

yonetiminden daha etkin yararlanmaktir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde 5-P
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modeli ortaya konulmustur. Bu model; stratejik ihtiyaglarla, deg§isken insan
kaynaklar1 uygulamalarini birbiri i¢inde uyumlu bir sekilde birlestirmistir. Bundan
dolayt 5-P modelinin i¢inde yer alan, cok sayida faaliyet “stratejik” nitelik

tastmaktadir (Unnii ve Kegecioglu, 2009).

5-P modelinde insan kaynaklarina ait tiim unsurlar belirtilmistir. Buna gore is
degerleri ve Kkiiltiiriinii tanimlayan insan kaynaklar1 felsefesidir. Orgiitlerde
paylasilan degerleri ifade edebilen insan kaynaklar1 politikalaridir. Insan kaynaklari
stratejilerini ortaya koyan ise insan kaynaklari programlaridir. Orgiitteki liderlige
iligkin, yonetsel ve operasyonel rolleri belirleyen insan kaynaklar: uygulamalaridr.
Son olarak diger faaliyetlerin yapilandirilmast ve uygulanmasinda es giidiim
saglayan insan kaynaklari siirecleridir (Schuler,1992). Bu modelin en 6nemli 6zelligi
orgiitte yapilan uygulamalarin birbirleriyle igsel iliskilerini kapsamasidir. Ayrica,
bireysel veya grup diizeyinde, davraniglarin insan kaynaklar1 faaliyetlerinden nasil
etkilendiginin anlagilmasina yardimeci olmaktadir. Modelin diger bir avantaji ise
strateji-faaliyet iligkisinde onemli olan kavramlarin 6nemini ortaya koymasidir. Bu
yiizden 21.ylizy1l orgiitleri devinim ve doniisim caginda stratejik is ihtiyaclarini
belirlemeli veya yeniden tanimlama yapmalidir. Aksi takdirde oOrgiitler hayatta
kalma, yiikselme, uyumlu olma ve kar etmek icin biitiinsel planlarini yansitamazlar

(Sat1 ve Isik , 2011).

1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Hedefleri

Insan kaynaklar1 yénetiminin hedefleri 21.yiizyil 6rgiitlerinin ulasmak istedigi
temel amaclardan birisidir. IKY, 6zde iki amaci gerceklestirmeye calisir. Bunlar

(Findikg1, 2000: 18-19):

1. Isgorenlerin kapasitelerini en yiiksek sekilde kullanmalarmi saglayarak
onlarin orgiite olan katkilarim1 en {ist diizeye ¢ikarabilmektir. Diger ifade ile
isgorenden en iist seviyede verim elde etmektir.

2. Orgiitlerdeki isgorenlerin yasam kalitesini yiikselterek olusturulan saglikli ve
giivenli ortamlarda yaptiklar1 isten zevk almalarmi ve keyifli ¢alismalarini

saglamaktir.
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Findik¢1 (2000) tarafindan belirtilen bu iki amag¢ arasinda giiglii bir iliski
oldugu goriilmektedir. Aksi takdirde giivensiz ve saglikli olmayan bir ortamda
calisan isgorenler, hem calistig1 Orgiitii sevemez hem de kendisini ise veremez.
Isgdrenin calisma ortamini sevebilmesi igin onun bilgi ve yeteneklerini kullanacag
bir is boliimiinde goérev almasi ve ¢alistirilmasi gerekir. Bunun i¢in insan kaynaklari
yonetimi uzmanlarinin islerini iyi yapmasi zorunludur. Yoneticilerin bir kismi bunun
farkinda olmasalar da ¢ogunlukla bu amaci gerceklestirmek icin c¢aba sarf ederler.
Emegi sadece bir iiretim olarak degil oOrgiit i¢in bir ama¢ olarak gorebilmek
gerekmektedir. Emek bir {iretim araci ise emegi ortaya koyan isgoren gérmezlikten

gelinemez (Biger ve Diiztepe, 2003).

Findik¢r’nin  (2000) belirttigi ikinci amag yerine getirilmedigi takdirde
Orgiitte, isten ayrilanlarin sayis1 artar, is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 ciddi
boyutlara ulasir, devamsizlik orani yiikselir, standart dis1 (hatali) tiretim artar, toplu
sozlesmeler siirekli sorun olur, isgérenlerde tatminsiz ve moralsiz bir durum ortaya
¢ikar. O zaman bu tiir Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimine yonelik Onemli
sorunlar var demektir. Boyle durumda bulunan orgiitler bir an 6nce insan kaynaklari
yonetimine ge¢gmez ise, bu durum isgéren maliyetlerinin ylikselmesine ve
verimliligin diismesine yol agacaktir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, alacagi onlemlerle
bu sorunlar1 ¢ézmeye calisirken, ayni1 zamanda Orgiitiin ihtiyaglar kadar isgorenin

gereksinimlerini de dikkate almas1 gerekmektedir (Geylan, 2013: 5).

1.5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Orgiite Olumlu Etkileri

IKY kuramcilarina gore orgiitlerin sahip oldugu insan kaynaklari smnirsiz
potansiyele sahiptir. Diger bir ifade ile orgiitlerin gorevi isgdrenlerinin giiglii
yonlerini ortaya ¢ikarilmasinda rol almak, isgérenlerin bireysel gelisimlerini tesvik
etmek ve isgorenlerin potansiyellerini kullanabilecekleri ortamlari hazir hale
getirmektir. IKY mantiginda isgorenlerin gereksinimlerinin ve beklentilerinin dogru
bir sekilde ifade edilmesi ve bununla birlikte bireysel ve orgiitsel amaclarin
uygulanabilecegi yontem ve kararlarla uyumlu hale getirilmesi esas olarak kabul

edilmektedir (Tiren, Gokmen ve Tokmak, 2013) .
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin rgiitlerin yonetsel siireclerine yaptiklari katkisi
sebebiyle son yillarda yapilan arastirmalarda artis kaydedilmistir. Bundan dolay1
insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitlerin biinyesinde stratejik bir alan olarak kabul
edilebilmesi gerceklesmistir. Ozellikle orgiitsel performans ve amaglara erisimde
katkisinin ortaya konulmasi ihtiyact dogmustur. Diger bir ifadeyle insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin oOrgiitiin performans yoniiyle dogrudan etkisi, yapilan

arastirmalarla ortaya konulmustur (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001:138).

Orgiitlerin amagclarina ulasma diizeyini belirleyen bir &rgiitiin basarisini
ortaya c¢ikaran sisteme performans denilmektedir (Karaman,2008). Orgiit
performansinin dlgiilmesine yonelik alanda yapilan ¢alismalar temel olarak iki grupta
incelenmektedir. Birinci grup, calismada 6rgiitlin iiretim sonucu elde edecegi yiiksek
kar ve satiglardaki artistan dolayr ekonomik olarak yiiksek performans ile
degerlendirilmeye calisilmakta ve Olgiim siirecinde hem oOrgiitten hem de diger
kaynaklardan elde edilebilecek gercek bilgi ve belgeler kullanilmaya ¢alisilmaktadir.
Ancak, bu olglim yonteminin kullanilmasinda genellikle istenen gercek bilgi ve
belgelere ulagsmada gerek hukuki sikintilar gerekse ticari kaygilar 6n plana
ciktigindan dolayr ¢ok zor olabilmektedir. Buna bagh olarak ikinci grupta yer alan
performans Ol¢clim asamasinda, daha ¢ok yoneticilerin bakis agilarina gore ve
genellikle anket metoduyla elde edilen veriler kullanilmaktadir. Bu ikinci grup
calismada ekonomik performans sartlarinin yami sira, miisterilerin memnuniyet
durumlari, kaliteli iiretim, insanlarla olan etkilesim gibi ekonomik olmayan
performans sartlar1 konusunda da bilgi elde etmek miimkiin olmaktadir. Alanda
yapilan bir¢ok arastirmada gercek ve nesnel bilgiler arasindaki iliski diizeyi pozitif
yonde yiiksek derecede oldugu ifade edilmistir (Kusluvan, Eren, 2008). Bundan
dolay1 yapilan arastirmalarda her iki tiir bilgi ayn1 anda degerlendirilebilecegi gibi
orgiitlere ait gercek bilgilere erisilememesi durumunda bakis agisina gore nesnel
bilgiler de kullanilabilmektedir. Bu sayede Orgiitin performans: ortaya

cikarilabilmektedir.

IKY ile érgiit performansi arasindaki iliskinin incelendigi arastirmalarda da
orglit performansi bu temel goriise bagl olarak farkli bakis acilarindan ele alinmistir.
Dyer ve Reeves (1995), insan kaynaklar1 yonetim agsamasinin; isgorenlerle alakali

orgiitsel, ekonomik ve satis alanina yonelik dort farkli smiflamada ¢iktist
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olabilecegini ifade etmislerdir. Bu kapsamda, IKY siirecinde, isgdrenlerle ilgili
olarak ise gelmeme, isten ayrilmalarin yiiksek olmasi, bireysel veya grup
performansi gibi konular ifade edilmistir. Bununla birlikte orgiite yonelik olarak da
kaliteli tiretim, verimli ¢ikt1 ve hizmet konularinda; ekonomik olarak kar ve yatirimin
geri donilisiimii konularinda; satis alami ile ilgili olarak ise Orgiitiin pazardaki
ekonomik degeri ile hisse sahiplerinin kazancglar1 konularinda veriler olabilecegi

ifade edilmistir (Tiiren, Gokmen ve Tokmak, 2013).

1.6. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Cevre Anlayist

Orgiitler mal veya hizmet iiretmektedir. Uretimi etkileyen en &nemli
faktorlerden birisi de emek veya ayni anlamda kullanilan insan kaynagi da ¢evreden
etkilenir. Bir baska ifade ile Orgiitlerin temelinde insan ve insan iliskileri
yatmaktadir. Bu yiizden insan kaynagi Orgiitin bir giivencesidir. Olumsuz
etkilenmeleri 6nlemek icin orgiit yoneticileri dis ve i¢ g¢evre faktorlerini goz Oniinde

bulundurmalidir (Serinkan, 1997).

Orgiit yoneticileri daha ¢ok orgiit yapisiyla ilgilenir. Orgiit dis gevresi ile
orglit yapist ve isgorenleri arasinda araci roliindedir. Bundan dolay1 insan kaynaklari
yonetim sistemi hem oOrgiitiin kendisi ile hem de dis cevre ile siirekli etkilesim
halinde bulunur. Orgiitiin igyapisindan olusan etki veya faktorler “i¢ gevre faktorii”
diye adlandirilabilinir. Orgiit, gevre ile etkilesimde bulunurken &rgiitiin stratejik
planina bagh kalarak hareket etmeli ve kararlar almalidir. Bundan dolayr insan
kaynaklar1 yonetimi stratejik planlamayr da kapsar. Orgiitler stratejik planlama
hazirlama asamasinda dis ve i¢ g¢evrenin etkilerini de goz Oniinde bulundurarak
hazirliklarii  yaparlar. Dis cevre sadece planlamayr degil insan kaynaklari

yonetiminin diger islevlerini de etkilemektedir (Bayat, 2008).

IK planlamasi yapilirken, bircok etkeni géz oniinde bulundurmak gerekir.
Ozellikle iilkenin sosyal, ekonomik, teknik, sosyo-kiiltiirel ve demografik
degisiklikleri analiz edilip ¢iktilar 6rgiite etkisine gore planlamaya dahil edilmelidir.

Bu faktdrler dis cevreyi olusturur. Insan kaynaklari planlamasinda orgiit icin en
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hayati konu siiphesiz gelecekteki isgdren ihtiyacin1 tahmin ederek bu talepleri

karsilayacak insan kaynagini hazir hale getirebilmektir (Serinkan, 1997:45).

1.7. Cevrenin Stratejik Insan Kaynaklar1 A¢isindan Onemi ve Dis

Cevre Faktorleri

Orgiitlere gevrenin etkisi ¢ok yiiksektir. Orgiitler varliklarm siirdiirebilmek
icin ¢evredeki olumsuz etkileri en aza indirip alinacak kararlarla olumlu bir etkiye
doniistiirmelidir. Uretim yapan her orgiit giiniimiizde hizla etkisi artan kiiresel
ekonomik c¢evreye uyum saglamaya c¢alismakta ve bunun icin de Orgiit
performansiyla rekabetgi stiinliigli birlestiren ve yoneten kiiresel stratejiler
gelistirmektedir. Stratejilerde temel amag Orgiitiin varligini siirdiirebilmesidir. Bunun
icin strateji belirlerken orgiitler kiigiilme, kademeleri azaltma ve sorumlulugu
paylastirma yoluna gidebilirler. Kiiresel ekonominin etkisi ve rekabetin uluslararasi
boyuta tasinmasindan dolay1, gliniimiiz 6rgiitleri, daha az hiyerarsik, yalin ve esnek

yapiy1 tercih etmektedirler (Nemli, 1998).

Diger taraftan oOrgiitlerde istthdam edilen isgiiclinliin niteligi degismekte,
egitim diizeyi yiikselmekte, iiretim isciliginden bilgi is¢iligine doniisiim
yasanmaktadir. Diinyadaki degisim ve doniisimiin orgiitsel yapida da kendini
gostermesi olagandir. Yeni kurulan orgiitler, geleneksel orgiitlere gore hareketli,
esneyebilen, yetenek odakli, takim esasina dayali, katilimci, calisma saatleri

siirlandirilmamus bir yapiya ve 6zellige sahiptir (Kavi ve Kogak, 2010).

Uretimi etkileyen en 6nemli faktdrlerden birisi olan insan kaynagi da
cevreden etkilenmektedir. Orgiitler faaliyetlerini siirdiiriirken hem i¢c hem de dis
cevrenin etkisinde kalirlar. Dis ¢evre etkisi olarak gerek makro cevre faktorlerinden
gerekse endiistri gevre faktorlerinden etkilenmektedirler. Insan kaynaklari yonetimini

etkileyen dis gevre faktorleri su sekilde incelenebilir (Serinkan, 1997: 41):

Kiiresellesen diinyada klasik orgiitiin iki onemli c¢evre faktorlerinden s6z
edilebilir. Bunlardan birincisi i¢ ¢evre faktorleri, ikincisi ise makro ¢evre faktorleri
veya dis cevre faktorleridir. Makro ¢evre faktorleri ekonomik ¢evre, politik ¢evre,

teknolojik ¢evre, dogal cevre, sosyal ve Kkiiltiirel cevredir. Ote yandan bazi
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kaynaklarda orgiitlerin ¢evre faktorleri ulusal ¢evre ve uluslararasi ¢evre faktorleri
olarak siniflandirilabilir. Bu ¢evre faktorleri incelendiginde bir kismini orgiitiin
icinde bulundugu ulusal ¢evre ile bir kismi da uluslararas: gevre ile ilgilidir. Ulke
sinirlarin1 da asan etkenler oldugu goriilmektedir. Bir Orgiitiin insan kaynaklari
yonetiminin stratejik planlamasi dis ¢evre goz oniinde bulundurularak yapilmalidir.
Diger ifade ile bir orgiitiin stratejik planlamasi makro g¢evre faktdrlerinin etkisine

gore esnek ve yalin yapida olabilir (Filizoz, 2003).

a) Ekonomik Cevre
Ekonomik yapiyr igeren tekil birimler olan Orgiitler, piyasa sartlar1 ve
hareketlenmeleri gibi ekonomik etkenlerle belirlenmis bir ekonomik c¢evrenin
kacinilmaz etkisi altindadir. Ekonominin biiylime asamalarinda, isteklerin yiiksek
oldugu donemlerde Orgiitler istekleri karsilamak icin iiretim adetlerini arttirmak
istemektedirler. Insan kaynaklari boliimii, ihtiyaglarmi gorecek isgdrenleri alma
yoluna gitmeyi diisiinebilir ve gorevi devralarak ihtiyact olan nicelik ve nitelikte

isgéreni almak i¢in faaliyete gegmektedir (Bingdl, 2014:50).

Serbest piyasa sistemlerine sahip olan iilkelerde, orgiitteki insan kaynaklari
yoneticisinin rolii daha fazladir. Yonetici, serbest piyasadaki rekabette ¢ok onemli
yere sahip oldugu bu sistemde, orgiit disinda gelisen ve isgiicii talebini yakindan
ilgilendiren ekonomik degisiklikleri zamaninda inceleyerek, hatta bazi durumlarda

onceden sezinleyerek gerekli tedbirleri almalidirlar (Tansel, 2012: 30).

Ekonomik degisimlerin etkisinin en fazla goriildiigii iilkelerden biri de
Tiirkiye’dir. Tirkiye’de Ozellikle orgiitlerde verimlilikte azalma ve isgdren
performansinda diisme goriilmektedir. Tiirkiye disinda bazi iilkelerde gerek
verimlilik alaninda gerekse performans alaninda bagsariya ulasmis oOrglitlere
rastlanmaktadir. Ozellikle gelismis iilkelerde ki orgiitlerde verimlilik ve yiiksek
performans Tiirkiye’ye nazaran daha belirgindir. Bu durum geligmis tilkelerde insan
kaynaklarmin daha etkin olarak yonetildigini gostermektedir Bu farkliliklardan
dolay1 aragtirmacilar tarafindan, en iistten en alta kadar tiim ydnetici ve isgorenleri
daha etkin, daha kaliteli ve daha az maliyetli olarak gelistirmenin incelikleri

arastirilmaktadir (Alkis ve Temizkan, 2013).
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b) Politik Cevre

Politik ¢evre faktorleri; orgiitiin faaliyetlerini yliriitmesinde siyasal yonetimin
Orgiitiin kararlar1 izerindeki etkisini ifade etmektedir. Politik ¢cevre kimi zaman orgiit
faaliyetlerinin Oniinii acarken kimi zaman da smirlama ya da tamamen Orgiitiin
faaliyetlerini engelleme bigiminde gerceklesebilir. Politik siyasal ¢evre kimi
arastirmacilara gore yapmis oldugu yasal diizenlemelerle oOrgiitler baski altina
alabilir. Bu baglamda eger politik ¢evre yasa koyucu olarak degerlendirilirse hukuki
ya da yasal ¢evre olarak da adlandirilabilir. Baz1 kaynaklarda ise politik ¢evre ile
yasal ¢evre iki farkli cevre faktorii olarak ele alinmaktadir.

Hukuki degisimleri Onceden tahmin etmek finansal degisimleri tahmin
etmekten daha kolaydir. Yoneticilerin gdz Oniine almasi gereken dnemli etmenlerden
birisi de politik faktorlerdir. Ancak bazi durumlarda, alinan bazi kararlarin 6rgiitiin
insan kaynaklarina nasil yansiyacagi belli olmayabilir. Orneklendirilecek olursak,
gelecek yillarda vergi kanunlarinda yapilacak degisiklikler orgiitii 6nemli Ol¢iide
etkiyecektir. Ancak bu degisikliklerin insan giicii ihtiyacini nasil etkileyecegini

onceden bilmek veya ongdrmek pek olasi olmayabilir (Yigit ve Yigit 2012).

c) Teknolojik Cevre

21. Yizyll orgiitlerinde yiiksek biiyiime rakamlarina erismenin yolunun
teknolojik gelismeleri daha etkin bir sekilde kullanmanin yani sira insan faktoriinden
de etkili olarak faydalanmaktan gectigi ortaya ¢ikmistir. Bu yiizden siirekli gelisen
teknoloji ve bu teknolojiye uygun olarak iiretim yapisini degistiren orgiitler 