BUTUNLESIK iK YONETIMI

insan kaynaklari siregleri birbirleriyle o kadar baglantilidir ki, organizasyonun insan kaynaginin etkin
yonetilmesi tim bu slreglerin dengeli olarak kurulmasina ve birbirleriyle etkilesimlerinin géz ardi edilmeden
yuritilmesine baghdir.

Diger bir deyisle, bir veya birkag siiregte ¢ok iyi olunmasi, IK yénetimin gok iyi gergeklestirildigi anlamina
gelmiyor. Zincir, en zayif halkasindan kopuyor. Ayrica bazi IK siregleri arasinda oncelikler dikkate
alinmadiginda kurulan sistemler temelsiz kalabiliyor. Ornegin is analizleri yapilmadan ise alim, egitim, (icret,
performans, kariyer sistemleri gelistirilirse, bu sistemlerden etkin sonuglar almak c¢ok zordur. Keza
organizasyona 06zel bir performans sistemi gelistirmeden de egitim, kariyer ve prim sistemlerinden etkin
sonuglar alinamaz.

Literatiirde, K yonetimine iliskin pek cok tanim vardir. Ozetle belitmek gerekirse; IK ydnetimi,
organizasyonun ihtiyaci olan nitelikli personeli bulmak, verimli kullanmak ve biinyede tutmak icin
sistematik olarak yapilan faaliyetlerin timuadur. Bu tanim, buattnlesik IK yénetimin de temelini olusturur.

IK yonetimine iliskin o kadar gok faaliyet yiritiilir ki, bunlarin bir listesini vermek, bu yazinin sinirlarini agar.
Ancak bu faaliyetlerin, yukarida belirtilen temel amaglari gézetmeden ve birbirleriyle iligkilendiriimeden
yapilmasi, yani sistematik bir sekilde yapiimamasi, iK yénetiminden etkin sonuglarin alinamamasina neden
olur. Bu nedenle biitiinlesik IK ydnetiminin biitiinlesik bir IK modeli cercevesinde yapiimasi gerekir. Bu
modelin ana hatlari asagidaki sekilde goérilmektedir :
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Sekil-1 : Biitiinlesik IK Yénetimi Modeli

Bu model seklinden de goérulecegi Uzere bir binaya benzetilebilir. Eger altyapi saglam degilse, bina ¢dkerl...
Ozlik igleri tam oturmayan bir firmada diger iK siiregleri temelsiz kalir. Ozellikle personel sayisi fazla olan
organizasyonlarda IK bilgi sistemi yok ise, IK siregleri etkin isletilemez... Personel organizasyonu
yapiimadan, bu gergevede is tanimlari ve gereklilikleri belilenmeden diger IK siireglerine iligkin sistemler
kurulamaz. IK politikasi belirlenmeden ve tiim siireglere biitiinsel agidan bakmadan bu siireclerin birbirleriyle
uyumlu hale gelmesi ve etkin igletiimesi mimkin olmaz.

Biitiinlesik iK yonetiminde temel iK siireglerinin kapsamlari

Yukaridaki 6rnekleri gogaltmak mimkin... Ancak oncelikle bu modelin temel yapi taglarinin, yani temel iK
sureclerinin kapsamlarini 6zetlemekte yarar var. Asagidaki tabloda temel IK sureglerinin kapsamlari ana
hatlari ile belirtiimistir. Aslinda tim bu sureclerde yer alan faaliyetler, birer kitap olabilecek kadar genistir.



Tablo-1 : Temel IK siireglerinin kapsamlar

TEMEL IK SURECI KAPSAMI

Genel K ilkelerinin ve tim IK siregleri ile ilgili politikalarin,

IK POLITIKASI organizasyonun genel strateji/politikalarina uygun bir sekilde belirlenmesi

IK sireglerinin hukuki cercevesinin belirlenmesi, yukimliliklere ve
sinirlamalara uyulmasi (ise giris islemleri ve is so6zlesmeleri, toplu
sOzlesmeler ve sendika iligkileri, galisma dizeni, 6zlik dosyasi, puantaj ve
izin takibi, isyeri kurallari ve disiplin takibi, is saghgdi ve glvenligi, Ucret,
prim bordrolari, ek faydalarin tahakkuklari, 6demeleri, yasal bildirimler,
isten cikis islemleri vb.)

OZLUK ISLERI

IK sireglerine iliskin verilerin girilmesi, analiz edilmesi ve diger IK

IKBILGI SISTEMI sireclerinde ve stratejik IK ydnetiminde yararlanilmasi

is ve siire¢ analizlerinin yapilmasi, is tanimlari, is gereklilikleri (ve bu
arada teknik/davranigsal yetkinlikler) ile performans gdstergelerinin
belirlenmesi, is yUkl analizleri yapilarak norm kadrolarin ve personel
organizasyon semalarinin gikarilmasi, organizasyonun hedeflerine gére IK
planlamasinin yapilmasi

PERSONEL
ORGANIZASYONU

ise alim sisteminin kurulmasi ve yiritiilmesi (6n hazirliklarin yapilmasi ve

ISE ALIM YONETIMI . 2 .
ise alim asamalarinin gergeklestiriimesi)

) o Performans yonetim sisteminin kurulmasi (performans degerlendirme
PERFORMANS YONETIMI kriterlerinin olusturulmasi, Performans Yonetimi esaslarinin belirlenmesi)
ve performans yOnetim sistemi faaliyetlerinin yuratilmesi

o ) o Egitim yonetimi sisteminin kurulmasi (egitim planlamasi, kurum ici egitim
EGITIM YONETIMI sistemin gelistiriimesi, egitim tedarik sisteminin olusturulmasi ve egitim
organizasyonlarinin yapilmasi) , egitim yénetimi faaliyetlerinin ylrutilmesi

) ) o is degerlemesinin yapilmasi, Ucret yapisinin olusturulmasi, icret
UCRET YONETIMI arastirmalarinin ve JUcret artislarinin yapilmasi, prim ve ek fayda
sistemlerinin olusturulmasi, personel Ucret bltgesinin hazirlanmasi

_ . o Kariyer ara¢ (kariyer haritalar, kariyer danigsmanhgi, kogluk vb) ve
KARIYER YONETIMI uygulamalarina (transfer, terfi, isten c¢ikarma vb) iliskin sistemlerin
olusturulmasi, yurutilmesi ve kurum ici kariyer danigsmanliginin yapilmasi

) o Personelin isini verimli ve istekli sekilde yapacagi is ve iligki ortaminin
MOTIVASYON YONETIMI geligtiriimesi (Diger IK uygulamalari, kurum igi iletisim uygulamalari, ek
fayda uygulamalari ve personel memnuniyet anketleri)

Biitiinlesik iK yonetiminde temel IK siireglerinin karsilikli etkilesimleri

Buraya kadar modelin ana gergevesi gizildi ancak hala neden IK siireglerinin biitiinsel ve bitiinlesik bir bakis
acisiyla ele alinmasini gerektigini agiklamadik. Ciinkii bunun igin tim IK siireclerinin birbirleriyle karsilikli
etkilesimlerini ortaya koymak gerekiyor. Yukarida belirtilen her bir sireg, bir sekilde diderlerini etkiliyor. 10
temel IK siirecimiz olduguna gére, 10X9 =90 etkilesimden sz ediyoruz!... Simdi tim bu etkilesimleri ortaya
koymadan 6nce sonraki tablolarda yer alacak etkilesim algoritmasini asagida gdsterelim :



Tablo-2 : Temel iK siiregleri etkilesim algoritmasi
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iK POLITIKASI X 1 2 3 4 5 6 7 8 9

OZLUK ISLERI 10 X | 11 | 12 | 13 | 15 | 15 | 16 | 17 | 18

iK BILGI SISTEMI 19 | 20 | X | 21 | 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27

PERSONEL 28 | 29 | 30 X | 31 | 32 | 33 | 34 | 35 | 36

ORGANIZASYONU

ISE ALIM YONETIMI | 37 | 38 | 39 | 40 X | 41 | 42 | 43 | 44 | 45

PERFORMANS 46 | 47 | 48 | 49 | 50 | X | 51 | 52 | 53 | 54
YONETIMI

EGITIM YONETIMI 55 | 56 | 57 | 58 | 59 | 60 | X | 61 | 62 | 63

UCRET YONETIMI 64 | 65 | 66 | 67 | 68 | 69 | 70 | X | 71 | 72

KARIYER YONETIMI | 73 | 74 | 75 | 76 | 77 | 78 | 79 | 80 | X | 81

MOTIVASYON 82 | 83 | 84 | 85 | 8 | 87 | 8 | 89 | 9 | X
YONETIMI

Sirastyla her bir strecin diger IK siireglerine ne gibi etkilerde bundugunu yine ana hatlariyla 6zetleyelim :

Tablo-3 : IK Politikasi diger IK siireglerini nasil etkiliyor ?

TEMEL iK SURECI

KAPSAMI

1. OZLUK ISLERI

iK politikasinin bir unsuru olan 6zliik isleri politikasi, hukuki alt yapiya (is
ve sosyal guvenlik mevzuatinin) ne dlglide uyulacagina, sinirlayici kural
konulmayan alanlarda, 6zellikle galisma diizenine iligkin konularda (izin,
avans, harcirah, yemek, sosyal yardim, disiplin politikasi vb.) ne tir
uygulamalarin yapilacagina yén gosterir.

2. IK BILGI SISTEMI

IK politikasinin bir unsuru olan IK bilgi sistemi politikasi, ne tir bir IK bilgi
sisteminin segileceginin, hangi IK sireglerinin IK Bilgi sistemi Gzerinde yer
alacaginin, bu sistemde kimlerin ne sekilde yetkilendirileceginin




belirlenmesi ile IK bilgi sistemi uygulamalarina yén gdsterir

3. PERSONEL
ORGANIZASYONU

IK politikasinin  bir unsuru olan personel organizasyon politikasi;
hiyerarsik/yalin, merkezi/yetkilendiriimis/matriks vb. vyapilara karar
verilmesi, temel yetkilerin ve kurumsal iletisim tarzlarinin belirlenmesi ile
personel organizasyonu uygulamalarina yén verir.

4. ISE ALIM YONETIMI

IK politikasinin bir unsuru olan ise alim politikasi; temel gerekliliklerin,
aday kaynaklarinin ve aday saglama yollarinin énceliklerinin, ise alimin
ana asamalarinin ve ydntemlerinin, bu surecgteki temel sorumluluklarin
belirlenmesi ile ise alim uygulamalarina yon verir.

5. PERFORMANS
YONETIMI

IK politikasinin bir unsuru olan performans yénetimi politikasi; performans
yonetimin kapsamin, degerlendirici ve degerlendirilenlerin, performans
degerlendirme kriterleri ve agirliklarinin, degerlendirme sonuglarinin
kullanim alanlari ve seklinin belirlenmesi ile performans yonetimi
uygulamalarina yon verir.

6. EGITIM YONETIMI

iIK politikasinin bir unsuru olan egitim ilkeleri ve politikasi; egitim
yatirimlarinin payinin, egitim ihtiyag analizi yonteminin; sirket ici / sirket
digi egditim secimi, teklif degerlendirme, i¢ egitimcilerin ve katilimcilarin
secimi, egitim degderlendirme ve kayit kriterlerinin belirlenmesi ile egitim
ydnetimi uygulamalarina ydn verir.

7. UCRET YONETIMI

iK politikasinin bir unsuru olan tcret, prim ve yan menfaatler politikasi; is
degerleme kriter ve agirliklarinin, piyasa Ucretlerinin altinda/ civarinda/
Ustlinde bir Ucret yapisinin; formal / informal, kati / esnek, merkezi /
yetkilendirilmis Ucret sistemlerinin, prim dagitim kriterlerinin ve yan
menfaatlerin c¢esit, kapsam ve kriterlerinin belirlenmesi ile lcret yonetimi
uygulamalarina yon verir.

8. KARIYER YONETIMI

iK politikasinin bir unsuru olan kariyer yénetimi politikasi; hangi araglar /
sistemlerin kullanilacaginin, hangi kariyer uygulamalarina (terfi, transfer,
isten ¢cikarma, emeklilik vb.) yer verileceginin, her bir ara¢ ve uygulamanin
amacinin, kapsaminin (hedef kitlesinin) ve temel ilke/kriterlerinin ne
olacaginin belirlenmesi ile kariyer ydnetimi uygulamalarina yon verir.

9. MOTIVASYON
YONETIMI

IK politikasinin bir unsuru olan motivasyon yénetimi politikasi; hangi
motivasyon uygulamalarina (6neri/6dil sistemleri, duyuru panolari ve
sirket bulteni, intranet, énemli ginler, sosyal faaliyetler, ayin personeli,
sirket plaketi, isten ayrilma goériismeleri vb.) yer verileceginin, her bir ara¢
ve uygulamanin amacinin, kapsaminin (hedef kitlesinin) ve temel
ilke/kriterlerinin ne olacaginin, personel memnuniyet anketi kapsami,
yontemi ve arastirma alanlarin ne olacaginin ve sonuglarinin nerelerde
kullanilacaginin belirlenmesi ile motivasyon yonetimi uygulamalarina yon
verir.

Tablo-4 : Ozliik isleri diger iK siireglerini nasil etkiliyor ?

TEMEL IK SURECI

KAPSAMI

10.IK POLITIKASI

Ozliik igleri uygulamalari sonucunda fiili durum (érnegin izin, avans,
harcirah, yemek, sosyal yardim, disiplin uygulamalari vb.) ve bunlarin
diger IK siireglerine etkileri gdéz &éniinde bulundurularak 6zlik igleri
politikalarinda gelistirmeler yapilabilir.




11.IK BILGI SISTEMI

Yasal mevzuatin gerektirdigi parametreler, 1K bilgi sisteminin personel
bilgi bankasi, bordro ve diger IK sireglerine iliskin moddillerinde dikkate
alinir. Ayrica mevzuata goére yapilmasi gereken bildirge ve raporlamalarin
formatlarina da IK bilgi sisteminde yer verilir.

12.PERSONEL
ORGANIZASYONU

is tanimlarini ve gerekliliklerini belirlerken, personel organizasyonunu
olustururken, is mevzuatindaki sinirlamalar dikkate alinmalidir. Ornegin
kadinlarin gece c¢alismasi yapamayacadi, belirli yasin altinda ¢ocuklarin
calistinlamayacagi pozisyonlarda bu hususlar is gereklerinde dikkate
alinmahdir. Benzer sekilde belirli bir sertifika/ehliyet ile yapilmasi gereken
islerde de bu belgeler, is gerekliliklerinde belirtiimelidir.

13.ISE ALIM YONETIMI

Organizasyonun olumlu 6zlik isleri uygulamalarina, is glivencesine ve isgi
sagligi/ is guvenligine verdigi 6nem nitelikli adaylari ¢gekebilir. Buna karsin
is glvencesinin olmadigi ve calisanlarini ¢ok kolay gbézden ¢ikaran
firmalarin nitelikli adaylara ulasmasi da zorlasabilir. Diger yandan is
kanunundaki esitlik ilkesi de ise alim slrecinden dikkate alinmalidir.

14.PERFORMANS
YONETIMI

Performans yonetimi uygulamalarinda yasal dizenlemelerin g6z dninde
bulundurulmasi gerekir. Ozellikle ayrimciiga yol acan kriterlerin
belirlenmemesi, performans  dederlendirme  sonuglarinin isten
¢ikarmalarda kullanilmasinin  kosullari gibi konular dikkat edilecek
hususlar arasindadir.

15.EGITIM YONETIMI

Egitim yodnetimin asgari sinirlamalarini 6zIUk isleri gizer. Ornegin calisma
yasamina iliskin mevzuat geredi personele yaptidi igle ilgili egitimler ile
bazi sistem egitimlerinin verilmesi isverenin yikimligindedir. Ayrica
¢alisanlara yapilan uzun sureli egitimler karsihginda zorunlu hizmet ve
tazminat uygulamalari da 6zlik isleri alanina girmektedir.

16.UCRET YONETIMI

Calisma yasamina iliskin mevzuat gereg@i Ucret uygulamalarinda bazi
sinirflamalara uyulmasi gerekir. Ornegin is degerlemesi ve mevcut
Ucretlere gore yapilan analizler sonucunda en alt licret grubunun seviyesi
daha dusuk bir deger olsa bile asgari Ucretin altinda Ucret verilemeyecegi
igin yapilan Ucret skalasi tekrar gdézden gegirilir.

17.KARIYER YONETIMI

Calisma yasamina iliskin mevzuat geredi kariyer uygulamalarina bazi
sinirlamalara uyulmasi gerekir. Calisanlarin gorev ve isyeri degisiklikleri,
isten cikarma/emeklilik gibi kariyer uygulamalari yasal c¢ercevede
yurGtilmelidir.

18.MOTIVASYON
YONETIMI

Calisma ortami ve kosullari, is giivencesi, yan menfaatler, kisisel yasam
mahalleri ve sosyal tesisler vb. 8zluk isleri uygulamalari durum koruyucu
etmendir. Bunlardaki olumsuzluklar motivasyonu dusgurdr.

Tablo-5 : IK Bilgi Sistemi diger IK siireglerini nasil etkiliyor ?

TEMEL iK SURECI

KAPSAMI

19.IK POLITIKASI

IK sisteminde tutulan kayit ve istatistikler lzerinden yapilan analiz ve
raporlamalar ile IK performans gostergelerine iliskin sonuglar IK siireg
politikalarinin gézden gegcirilmesini ve glncellestiriimesini gerektirebilir.

20.0ZLUK ISLERI

iK bilgi sistemi, 6zlik isleri uygulamalarinin, 6zellikle personel kayitlarinin




tutulmasi (personel bilgi bankasi), puantaj kayitlarinin tutulmasi (PDKS ile
birlikte) Ucret/prim bordrolarinin hazirlanmasi, izin, egitim ve saghk
durumlarinin takibi, yasal bildirgelerin hazirlanmasi gibi konularin hizli ve
etkin bir sekilde yapilmasini ve gerekli raporlarin daha kolay
hazirlanmasini saglar.

21.PERSONEL
ORGANIZASYONU

iK planlamasi icin gerekli analizler (is yuku, devamsizlik, personel devir
hizi, IK profil analizleri vb), IK bilgi sisteminden alinan verilerle yapilir.
Organizasyonel yapiya iliskin raporlamalar IK bilgi sisteminden alinabilir.

22.iSE ALIM YONETIMI

IK bilgi sistemleri, ise alim siireci oncesinde 6zellikle is tanimi,
gereklilikleri ve surecle ilgili diger gerekli bilgiler konusunda veri saglar.
Aday arastirmada firmanin aday bilgi bankasi énemli bir veri kaynagidir.
ise alim siirecinin tim asamalari iK bilgi sistemi iizerinde takip edilebilir,
gerekli raporlamalar elde edilebilir.

23.PERFORMANS
YONETIMI

iK bilgi sistemleri, performans degerlendirme siireci éncesinde, ézellikle is
tanimi, gereklilikleri ve suregle ilgili diger gerekli bilgiler konusunda veri
saglar. 360 derece performans degerlendirmeleri IK bilgi sistemi
Uzerinden yapilabilir. Degerlendirme sonuglari ile ilgili gerekli analiz ve
raporlamalar iK bilgi sistemi ile yapilir.

24.EGITIM YONETIMI

IK bilgi sistemleri, egitim ihtiyag analizlerinin, egitim planlamasinin ve
butcelemesinin yapilmasinda 6nemli kolayliklar saglar. Ayrica egitim
raporlari da IK bilgi sisteminden alinir.

25.UCRET YONETIMI

IK bilgi sistemleri, is degerlemesini yapilmasinda, Ucret skalalarinin
gelistiriimesinde ve dUcret yapisinin uygulanmasi icin eylem plani
yapilmasinda gerekli verileri saglar. Ayrica Ucret arastirmalarinin,
artiglarinin ve butgesinin yapilmasinda, Ucret sistemine iligkin konularin
raporlanmasinda IK bilgi sisteminden yararlanilir.

26.KARIYER YONETIMI

iK bilgi sistemleri, kariyer haritalarinin ¢ikariimasinda, kariyer/ yedekleme
planlarinin hazirlanmasinda ve diger kariyer yonetimi uygulamalari igin
gerekli kararlarin alinmasinda istenen verileri saglar.

27.MOTIVASYON
YONETIMI

intranet  uygulamalari ile  organizasyonel bilgilerin  saglanmasi,
oryantasyon surecini hizlandirir. Self servis uygulamalar ile galisanlarin
aktif katilimi saglanarak motivasyonu artirilabilir.

Tablo-6 : Personel Organizasyonu diger IK siireglerini nasil etkiliyor ?

TEMEL iK SURECI

KAPSAMI

28.IK POLITIKASI

is, siire¢ ve is yiikii analizleri sonucunda ortaya ¢ikan durumlar personel
organizasyon politikasinin gézden gecirilmesini ve glncellestiriimesini
gerektirebilir.

29.0ZLUK ISLERI

is analizleri sonucu ortaya cikarilan is tanimlari, calisma kosullari ve is
gereklilikleri, is s6zlesmesinin bir parcasi olarak kullanilabilir.

30.IK BILGI SISTEMI

is analizi sonuglari, ézellikle is tanimi, gereklilikleri ve siirecle ilgili diger
gerekli bilgiler K bilgi sistemlerine veri olarak girilir ve kayit altina alinir.




31.iISE ALIM YONETIMI

“ise uygun adam” politikasinin yritilebilmesi icin isin énceden analiz
edilmesi, yapilacak isin gérev sorumluklarinin (is taniminin) ve bu goérevi
yurutecek kisilerde bulunmasi gerekli niteliklerin (is gereklerinin)
belirlenmesi gerekir. is analizleri sonucunda is tanimi ve gereklilikleri
belirlenir. IK planlama calismalari sonucunda personel ihtiyaci sayi, nitelik
ve zaman boyutlarinda belirlenir. Dolayisiyla bu silreg, ise alim sirecinin
temel girdilerini verir.

32.PERFORMANS
YONETIMI

Bu sirecin temelini olusturan is analizleri sonucunda belirlenen is
tanimlari, o pozisyonun temel performans géstergelerinin belirlenmesinde
dikkate alinir. Yani is tanimlarinda yer alan personelin goérevleri, hem
calisanlarinin hedeflerinin belirlenmesinde, hem de performanslarinin
degerlendiriimesinde g6z 6nunde bulundurulabilir. Ayrica pozisyon igin
gerekli yetkinlikler de performans yonetiminde kullanilabilir.

33.EGITIM YONETIMI

is analizleri sonucunda belirlenen is gereklilikleri, egitim konularinin
belilenmesinde ve egitim ihtiyag analizinde dikkate alinir. Ozellikle is
gereklilkleri arasinda yer alan temel sistem egitimleri ve oryantasyon
egitim ihtiyaclari, is analizleri ile elde edilir.

34.UCRET YONETIMI

Ucret ydnetimin temelini olusturan is degerlemesi, is analizlerinden elde
edilen is tanimi, gereklilikleri ve calisma kosullarina gére yapilir. is analizi
yapmadan saglikh bir is degerlemesi yapmak mumkin degildir. Ayrica
Personel Ucret bitgesi, IK planlamasindan elde edilen sonuglara gore

yapllir.

35.KARIYER YONETIMI

is analizleri ile pozisyonlarin is gereklilikleri ve aralarindaki gegcislilikler
belirlenir, kariyer yodnetiminde en O6nemli ara¢ olan kariyer haritalari
cikarilir.

36.MOTIVASYON
YONETIMI

is analizleri ile sonucunda pozisyonlarin gérev kapsamlarinin belirlenmesi
ve is tasarimi ile isin anlamh bir bdtin olusturmasi ve/veya isin
zenginlestiriimesi ve/veya isin insancillastirilmasi personel motivasyonu
acgisindan temel motivatorlerden biridir.

Tablo-7 : ige alim yénetimi diger IK siireglerini nasil etkiliyor ?

TEMEL iK SURECI

KAPSAMI

37.IK POLITIKASI

ise alim sirecinin etkin igleyip islememesi, tim IK sire¢ politikalarinin
g6zden gegcirilmesini ve guincellestiriimesini gerektirebilir.

38.0ZLUK iSLERI

ise uygun !(i§inin secilmesi, adayin igyeri kurallarina uyumunu
kolaylastirir. Ise alinan Kiginin giris islemlerinin yapilmasi ve 06zluk
dosyasini agilmasi 6zlik isleri stirecinin konusudur.

39.IK BILGI SISTEMI

ise alim siireci sonunda ise alinan kisilerin bilgileri, iK bilgi sistemindeki
personel bilgi bankasina aktarilir.

40.PERSONEL
ORGANIZASYONU

ise alim siireci sonucunda bos kadrolar doldurulur. Bazen yeni bir
kadronun da agilmasi gerekebilir. Bunlar da personel organizasyonunda
degisikliklere yol acabilir. Ayrica ise alim sirecinin etkinligi, IK
planlamasini da etkiler. Ozellikle aday havuzunun yetersizligi, ise alim
suresinin  uzunlugu, dogru kisilerin secilememesinden kaynaklanan
personel devir hizi yiksekligi planlamayi etkileyen énemli unsurlardir.




41.PERFORMANS
YONETIMI

ise alim siirecinde dogru kisinin segilmesi (is gereklikleri - kisi nitelikleri,
organizasyon - kisi degerleri, is - kisilik 6zellikleri, organizasyon olanaklari
- kisi beklentileri arasinda uyum saglanmasi), hem niteliginin uygun
olmasi, hem de motivasyonunun yuksek olmasi nedeniyle performans
yonetimini kolaylastirir.

42.EGITIM YONETIMI

ise alim siirecinde dogru kisinin segilmesi, ise uyumun daha kisa siirede
olmasini ve daha az egitime ihtiya¢ duyulmasini saglar.

43.UCRET YONETIMi

ise alim siirecinde adayin (icret beklentilerinin firmanin lcret politikasina
uygun olmasi, Ucret yonetimini kolaylastirir. Yani ise alim stirecinde dogru
kisinin secilmesi, Ucret beklentileri ydniyle de Ucret yapisina uyumunu
saglar.

44 KARIYER YONETIMI

ise alim siirecinde is gerekliliklerine en uygun kisi olmasi yaninda, adayin
kariyer beklentileri ve gelisim potansiyeline gére de bir degderlendirme
yapmak gerekir. Bu yapildiginda kariyer ydnetimi de kolaylagir.

45.MOTiIVASYON
YONETIMI

ise alim siirecinde personelin egitim, tecriibe ve teknik nitelikleri yaninda
isin gerektirdigi kisilik 6zellikleri ile adayin sahip oldugu Kisilik 6zelliklerinin
arastirimasi ve bu ikisi arasinda bir uyum saglanmasi ¢ok énemlidir. Bu
surecte dogru kisinin secilmesi, 6zellikle de i¢ ve is motivasyonu yliksek
kisilerin ise alinmasi motivasyon yonetimini kolaylagtirir. is gerekliliklerine
gore az veya fazla nitelikli kisilerin ise alinmasi ise motivasyon yonetimini
zorlastirir.

Tablo-8 : Performans yénetimi diger iK siireglerini nasil etkiliyor ?

TEMEL iK SURECI

KAPSAMI

46.1K POLITIKASI

Performans degerlendirme sirecinin etkin olup olmamasi da performans
yonetimi  politikasinin  gézden geciriimesini ve guncellestiriimesini
gerektirebilir.  Performans  ydnetimi  uygulamalari,  degerlendirme
sonuglarina gore basta egitim, kariyer ve lcret yonetimi olmak lizere diger
IK siireg politikalarinin da gézden gegirilmesini gerekebilir.

47.0ZLUK ISLERI

Performans degerlendirme sonuglarina goére belirlenen Ucretler/primler
bordrolarda kullanilir. Yine bu sonuglarin is mevzuatina uygun olarak isten
¢cikarmalarda da kullaniimasi s6z konusu olabilir.

48.IK BILGI SISTEMI

Performans degerlendirmeden elde edilen veriler (performans puanlari,
egitim ihtiyaglari, kariyer tercihleri vb.), ilgili IK sireglerinde yararlaniimak
Uzere personel bilgi bankasina aktarilir.

49.PERSONEL
ORGANIZASYONU

Mevcut organizasyon yapisina gore elde edilen performans sonuglari,
personel organizasyonunun, 6zellikle de pozisyon, birim baglantilari ve
organizasyonun genel yapisi (hiyerarsik/yalin/matriks vb.) gdézden
geciriimesini ve yeniden yapilandiriimasini  gerektirebilir.  Ayrica
performans degerlendirme sonuglarina gore verilen kariyer kararlari (terfi,
yer degistirme, isten ¢gikarma vb.) iK planlamasini etkiler.

50.ISE ALIM YONETIMI

Performans yoénetimindeki olumsuzluklar personel devir hizini ve
dolayisiyla ise alim sirecindeki is yukdnd artirir. Bu slreci olumlu
ybnlendiren organizasyonlarin adaylar gézindeki imaji da olumlu olur ve




nitelikli personeli ¢cekerek genis aday havuzlari ile daha uygun adaylar
bulunur.

51.EGITIM YONETIMi

Performans yonetimi surecinde calisanlarin yetkinlik degerlendirmeleri
yapilarak gelistiriimesi gereken yonler belirlenir ve egitim ihtiyaglari ortaya
konur. Bu da egitim ihtiyag analizi ve planlamasinin temel verilerini
olusturur.

52.UCRET YONETIMI

Performans yonetimi silreci ile c¢alisanlarin performanslari dlguldr.
Performans degerlendirme sonuglari, 6zellikle de hedeflere dayah is
sonuglari, performansa dayali prim sisteminin de temelini olusturur. Ayrica
yetkinliklerin gelisimine bagli olarak yapilan terfiler de tcret artislarina yol
acar.

53.KARIYER YONETIMI

Performans degerlendirme sonuglari, ozellikle yetkinliklerin
degerlendiriimesi ile belirlenen kisinin potansiyeli, sonraki goérevlere
hazirlik dizeyi ve g¢alisanin kariyer tercihleri, ¢alisan hakkinda kariyer
kararlarinin alinmasinda temel verileri olusturur.

54. MOTIVASYON
YONETIMI

Performans deg@erlendirmesi, yani galisan performansinin 6lgimlenmesi
sonucu ortaya konan basari, temel motive edici faktérlerden biridir.
Performans degerlendirme sisteminin sonuglarinin, personel ile ilgili
egitim, Ucret ve kariyer kararlarinda dikkate alinmasi sonucunda sistemin
ciktilar ile motivasyona dolayli etkileri, yani takdir, gelisme olanagi,
sorumluluk, ilerleme seklindeki temel motive edici faktorler ile personelin
motivasyonu artar. Sistematik performans ydnetim uygulamalar
motivasyonu artirir.

Tablo-9 : Egitim Yonetimi diger IK siireglerini nasil etkiliyor ?

TEMEL iK SURECI

KAPSAMI

55.i1K POLITIKASI

Organizasyonun IK politikalarinin igsellestirimesi egitim ile saglanabilir.

56.0ZLUK ISLERI

Ozlik igleri personeli icin bu konuda alinan egitimler, diger personel igin
dizenlenen igyeri kurallari, is glvenligi gibi egitimler ile de 6zlik isleri
uygulamalari daha etkin yapilabilmektedir.

57.IK BILGI SISTEMI

Egitim kayitlari (katihmci listeleri, sertifika bilgileri, egitim maliyetleri, egitim
degerlendirme notlari, tedarikgi degerlendirme gérisleri vb.) IK bilgi
sistemine aktarilir. Ayrica iK bilgi sistemi egitimleri ile bu sistemlerin etkin
olarak kullaniimasi ve diger IK siireglerinin daha etkin ydnetilmesi
muimkundar.

58.PERSONEL
ORGANIZASYONU

is analizleri, personel organizasyonu, IK planlama ve bu gergevede
yapilmasi gereken analizler (isylku analizleri vb.) basta ydneticiler olmak
lizere birgok personelin katkisini gerektirir. Is, siireg, is yiikii analizleri ve
IK planlama egitimleri ile bu galismalarin sistematik bir sekilde yapilmasi
saglanir.

59.ISE ALIM YONETIMI

Egitim slrecini olumlu yoneten, yani ¢alisanlarin egitim ve gelismelerine
6nem veren organizasyonlarin aday havuzunu genisletmesi ve daha
nitelikli adaylari gekmesi mumkindur. EgJitim yonetimindeki olumsuzluklar
ise personel devir hizini ve dolayisiyla ise alim surecindeki is yikunu
artirir. Diger yandan “ise alim sistemi” ve ‘“etkili gérisme teknikleri”




egitimleri ile bu sirecin etkinligi artirilir. Ayrica oryantasyon egitimleri ile
de ise yeni baslayan personelin kisa sirede firmaya ve isine uyumu
saglanir.

60.PERFORMANS
YONETIMI

Egditim ile galisanlarin ise uygunludu artirilarak ve nitelikleri yUkseltilerek
performansi artirilabilir. Ayrica performans ydnetimi egitimleri ile bu
surecin tim yonetici ve c¢alisanlar tarafindan igsellestiriimesi ve etkin
yuritilmesi s6z konusu olabilir.

61.UCRET YONETIMI

is degerleme ve licret yonetimi, hem c¢ok teknik bir konudur, hem de
sirece bir cok yoneticinin katiimasini gerektirir. Ucret yénetimi siirecinin
etkin isletiimesi de bu surecle ilgili egitimlerin alinmasina baghdir. Diger
yandan bazi Ucret sistemleri egitim sonuglarini dogrudan Ucret/prime
yansitabilir.

62.KARIYER YONETIMI

Egitim sonuclarinin kariyer yénetiminde kullaniimasi s6z konusu olabilir.
Ayrica kariyer yonetiminin dnemli uygulamalarindan olan, kurum ici kariyer
danismanlidi, kogluk, mentorluk becerileri de egitim yoluyla artirilabilir.

63.MOTIVASYON
YONETIMI

Calisana egitim verilmesi, ayni zamanda ona deger verilmesi, yatirim
yapilmasi anlamina da geldiginden calisanlarin motivasyonunu artirir.
Yani egitim gelisme olanagi saglamasi ve takdir etme ile ayni zamanda
bir motivasyon aracidir. Egitim ile is gereklilikleri-calisan nitelikleri
uyumunun artmasi ile ¢alisanin 6zgiiveni ve motivasyonu artar. Ayrica
galisanlara iletisim, motivasyon vb. konularda egitimler verilerek
motivasyon yOnetimi kolaylastirilabilir.

Tablo-10:

Ucret Yonetimi diger iK siireglerini nasil etkiliyor ?

TEMEL iK SURECI

KAPSAMI

64.IK POLITIKASI

Ucret ydnetimi uygulamalari (6rnegin Ucret arastirmalar) degisen
durumlara gére zamanla Ucret politikalarinin gdézden gegcirilmesini ve
yeniden belirlenmesini gerektirebilir.

65.0ZLUK ISLERI

Ucret yonetimi sonugclarina gére bulunan pozisyonlarin baz (cretleri
bordrolarda veri olarak kullanilir. Prim ve yan menfaatler sisteminde
personel bazinda tahakkunun yapilmasi ve édenmesi 6zlik igleri alanina
girer.

66.IK BILGI SISTEMI

Ucret yénetimin sonuglari (is degerlemesi sonuglari, tcret skalalari, tcret
bitgeleri, prim dagitim miktarlari vb.) IK bilgi sistemine aktarilr.

67.PERSONEL
ORGANIZASYONU

is degerlemesi yapildiktan ve iicret skalasi gelistirildikten sonra personel
organizasyonunun, ozellikle pozisyonlarin organizasyondaki yerlerinin ve
Unvanlarinin gbézden gegirilerek degistiriimesi gerekebilir. Ayrica is
degerlemesi sonrasinda Unvanlarin ve is gerekliliklerinin  gézden
gecirilmesi ve standardizasyona gidilmesi s6z konusu olabilir.

68.I1SE ALIM YONETIMI

Ucret yénetimindeki olumsuzluklar (ézellikle Ucret/prim adaletsizlikleri)
personel devir hizini ve dolayisiyla ise alim sirecindeki is yukanu artirir.
Adaletli bir Ucret yapisina, lGcret guvenligine, performansa dayali bir prim
sistemine, pozisyona ve piyasa kosullarina uygun adil bir yan menfaatler
sistemine sahip organizasyonlar ise daha nitelikli personeli cekerek genis




aday havuzlari ile daha uygun adaylari bulurlar.

69.PERFORMANS
YONETIMI

Ucret y6netimi, dzellikle agik ve adil Gcret/prim sistemleri ile personel
motivasyonu, dolayisiyla performansi Uzerinde etkilidir. Ozellikle is
sonuglarina yonelik adil prim sistemleri performansi artirir.

70.EGITIM YONETIMI

Organizasyonun Ucret politikasi ve uygulamalari, firmaya alinabilecek
adaylarin nitelik diizeyini dogrudan etkiler. Ucret diizeyinin disiik olmasi,
daha az nitelikli personelin alinmasina, bu da egitim ihtiyacinin artmasina
neden olur. Diger bir deyisle, Ucret bitgesi azaldikga, ayni nitelikteki
personeli galistirmak icin egitim butgesi artar.

71.KARIYER YONETIMI

Ucret yapisi ve ozellikle Ucret skalasindaki bant sayisi ve bant
araliklarinin genisligi de organizasyon vyapisini etkiler. S6z gelimi
hiyerarsik veya yalin organizasyon igin ipuglarini ortaya koyar, bu da
kariyer politika ve uygulamalarini etkiler.

72.MOTIVASYON
YONETIMI

Adil Ucret sistemi motivasyonun dismesini 6nlerken adil prim sistemi
motive edici faktdrdir. Adaletli lcret yonetimi ve prim uygulamalarn ile
calisanin motivasyonunun ve performansinin artiriimasi saglanabilir.

Tablo-11 : Kariyer Yonetimi diger iK siireglerini nasil etkiliyor ?

TEMEL iK SURECI

KAPSAMI

73.IK POLITIKASI

Kariyer yonetimi uygulamalar (terfi, transfer, yedekleme, isten ¢ikarma
vb.) sonucunda ortaya cikan durumlar kariyer yonetimi politikasinin
gbzden gegirilmesini ve guncellestiriimesini gerektirebilir.

74.0ZLUK ISLERI

Kariyer ydnetimi uygulamalarinin sonuglarina goére personel ile ilgili
degisiklikler, 6zlik igsleri uygulamalarinda dikkate alinir, yani Kkariyer
uygulama sonuglari 8zluk islerine yansir.

75.IK BILGI SISTEMI

Kariyer ydnetimi uygulamalarinin sonuglari iK bilgi sistemine de aktarilir.
Kariyer uygulamalari ile ilgi raporlar da iK bilgi sisteminden alinir.

76.PERSONEL
ORGANIZASYONU

Kariyer ydnetimi uygulamalari personel organizasyonunda degisiklikler
yapilmasini gerektirebilir, 6zellikle isimli personel organizasyon semalari
degisir. Ayrica caligsanlarin kariyer beklentileri de genel organizasyon
yapisinin gézden geciriimesine neden olabilir.

77.ISE ALIM YONETIMI

Kariyer yonetimindeki olumsuzluklar, 6zellikle yanlis / adaletsiz terfi,
transfer ve isten ¢ikarma kararlari, personel devir hizini ve dolayisiyla ise
alim surecindeki is yukand artirr. Bu sureci olumlu yodnlendiren
organizasyonlarin adaylar goézundeki imaji da olumlu olur ve nitelikli
personeli gekerek genis aday havuzlari ile daha uygun adaylar bulunur.

78.PERFORMANS
YONETIMI

Kariyer yonetimindeki olumsuzluklar, ozellikle yanlis / adaletsiz terfi,
transfer ve isten ¢ikarma kararlari, personelin motivasyonunu distrerek
performansina olumsuz etkilerde bulunur. Bu slreci olumlu yonlendiren
organizasyonlarda personelin performansi artar.

79.EGITIM YONETIMI

Kariyer degisiklikleri yeni egitim ihtiyaclarini ortaya c¢ikarir. Ayrica
yedekleme planina goére calisanlarin gelecekteki egitim gereksinimleri
egitim planlamasinda dikkate alinabilir. Diger yandan yonetici gelistirme




programlari da yodun egitim etkinliklerini gerektirdiginden, egitim
planlamasinda dikkate alinir.

80.UCRET YONETIMI

Kariyer uygulamalar (terfi, transfer vb.) personel bazinda (Ucretin
degistiriimesini gerektirebilir. . Ayrica kariyer planina goére potansiyeli
yuksek calisanlarin igletme binyesinde tutulabilmesi farkli Gcret
uygulamalari benimsenebilir.

81.MOTIVASYON
YONETIMI

Dogru kariyer yonetimi ara¢ ve uygulamalari ile ¢alisanin motivasyonunun
ve performansin artirimasi saglanabilir. Takdir, gelisme olanag,
sorumluluk, ilerleme temel motive edici faktorlerdir, Statii ise durum
koruyucu etmendir. Bu agidan dogru kariyer ydnetimi uygulamalari
motivasyonun artiriimasinda (veya yanlis uygulamalarda disurilmesinde)
en etkili sureglerden biridir.

Tablo-12 : Motivasyon Yénetimi diger iK siireglerini nasil etkiliyor ?

TEMEL iK SURECI

KAPSAMI

82.IK POLITIKASI

Motivasyon yonetimi uygulamalarinin etkinligi, motivasyon y&netimi
politikalarinin gézden gegirilmesini ve glincellestiriimesini gerektirebilir.

83.0ZLUK ISLERI

Motivasyon yonetimin basariyla yapildigi, isyerinde huzurun saglandigi ve
¢alisanlarin memnuniyet dizeyinin yuksek oldugu organizasyonlarda
isyeri  kurallarina  uyum kolaylasir; disiplin  sorunlari, personel
devamsizliklari ve is kazalari azalir.

84.IK BILGI SISTEMI

Motivasyon yénetimi ile ilgili uygulamalar IK bilgi sistemine aktarilabilir,
personel memnuniyet aragtirmalarinda iK bilgi sisteminden yararlanilabilir.

85.PERSONEL
ORGANIZASYONU

Motivasyon uygulamalari, Ozellikle personel memnuniyet anketlerinin
sonuglari, personel organizasyonunun gbzden gegiriimesini gerektirebilir.
Ayrica motivasyon yonetimindeki olumsuzluklar isgiciu devir hizinin
artmasina neden olarak IK planlamasini zorlastirabilir.

86.ISE ALIM YONETIMI

Motivasyon yonetimindeki olumsuzluklar, yani isyerinde huzur olmamasi,
personel devir hizini ve dolayisiyla ise alim sirecindeki is yukana artirir.
Bu sireci olumlu yonlendiren organizasyonlarin adaylar géziindeki imaiji
da olumlu olur ve nitelikli personeli ¢cekerek genis aday havuzlari ile daha
uygun adaylar bulunur.

87.PERFORMANS
YONETIMI

Personelin igini verimli ve istekli sekilde yapacagi is ve iliski ortaminin
geligtiriimesi, yani motivasyon ydnetimi, kisinin potansiyelinin acida
¢ikarilmasini saglar ve performansini artirir.

88.EGITIM YONETIMI

Egitim slrecinde basari saglanmasi, personel motivasyonu ile yakindan
iligkilidir. Motivasyonu dusuk personelin editimlere de ilgisi az olacak, bu
da o6grenmeyi zorlastiracagindan egitim hedeflerine  ulasiimasi
glclesecektir. Ayrica disuk motivasyon isglicti devrini artirir ve dolayisiyla
yeni personel nedeniyle editim ihtiyaci da artar.

89.UCRET YONETIMI

Motivasyon yonetimin basariyla yapildigi, isyerinde huzurun saglandigi ve
¢alisanlarin memnuniyet dizeyinin yiksek oldugu organizasyonlar igin
adaylarin Ucret beklentileri, tersi durumdaki isletmeler icin talep edecekleri
Ucretlerden daha dusudktir. Bunun sonucunda Ucret politikasina uygun




nitelikli adaylarin firmaya g¢ekilmesi ve firmada tutulmasi mimkinddar.

Motivasyon ydnetimin basariyla yapildigi, isyerinde huzurun saglandigi ve
¢alisanlarin memnuniyet dizeyinin yuksek oldugu organizasyonlarda
90.KARIYER YONETIMI kariyer beklentilerinin dnceligi azaldigindan kariyer yonetimi daha kolay
yapilabilir. Diger bir deyisle motivasyon ydnetimi, kariyer uygulamalarini
destekler.

Biitiinlesik iK yénetiminde rol ve sorumluluklar

Bitiinlesik IK Yonetimi, sadece K bdliimiiniin cabalariyla gerceklestirilemez. Butunlesik IK yonetimi ust
yénetiminden baslayarak tim ydneticilerin katkilari ve IK béliminin koordinasyonu ile gergeklestirilebilir. Ust
yonetimin baslica sorumluluklari asagida 6zetlenmisgtir ;

¢ Organizasyonun vizyon, misyon, temel ilke ve de@erleri ile stratejik hedeflerini belirleme
e Organizasyonun genel politikalari ile bunlara uygun IK siireg politikalarini belirleme

e llgili stireg proseddirlerini onaylama

e K siregclerinin uygulanmasini izleme ve saglama

e K sureglerinin giktilarinin dogru kullanimini saglama

Ust yénetimin acik, kararli ve siirekli destegi olmaksizin iK sureglerinin dogru kurulmasi ve igletilmesi ¢ok
zordur. Diger yandan birim/bélim/sureg/proje yoneticileri ile 1K bdlimi arasindaki rol ve sorumluluk
dagiliminin da net bir sekilde ortaya konmasi gerekir. Sekil-2’de bu rol ve sorumluluklar ana hatlari ile yer
almaktadir:

IK YONETIMINDE SORUMLULUKLAR
IK DEPARTMANI YONETICILER

KATKI
SAGLAMA

SUREC / ARAG
UYGULAMA

GERI BILDIRIM
VERME

1
DM cCrden I 33\‘:0:!

Sekil-2 : IK Yonetiminde Sorumluluklar

Yukaridaki seklin agiklamasi, “IK Sapkali Yonetici” baslikli kitabimda yapiimistir. iK yénetiminde yéneticilerin
rol ve sorumluluklarina detayli olarak ayri bir yazimizda yer verecegiz. Ozetle, IK sapkali yénetici, yani temel
iIK sireclerinde yoneticilerin (izerlerine diisen rol ve sorumluluklarini yerine getirmesi, bitiinlesik 1K
yénetiminin olmazsa olmaz bir unsurudur.

Biitiinlesik IK yonetiminin gelecegi

Yukarida agiklandigi bicimiyle bitiinlesik IK yénetimi modeli, uygulamacilara yonelik bir tez taslag:
nitegindedir. Yazilimcilarin diliyle yukaridaki agiklamalar modelin beta strimudur. Diger yandan buglne
kadar bu kapsamda gelistirimeye calisilan ilk Tirk IK Modeli olmaya adaydir. Kuskusuz bu iddianin



geceklesmesi igin daha bir cok galismanin yapilmasi gerekiyor. Bu kapsamda ( Ozlik igleri ve IK Bilgi sistemi
harig) tim temel IK strecleri ile ilgili olarak yapilmasi planlanan baslica asamalar asagida belirtiimistir :

e Model taslagi hakkinda gorius/oneri alma : Gelistirilen taslak model bir tezdir. Bu tezin anti
tezlerinin ortaya konarak sentezlenmesi ilk asamadir. Gerek akademisyenlerin, gerek
uygulamacilarin modele ydnelik her turld itiraz, olumsuz elestiri, goérus ve dnerileri titizlikle dikkate
alinacak ve modelin gelistiriimesine katkida bulunanlar, tesekkir sayfasinda zikredilecektir.

e Detayl siireg haritalarini gikarma : Halihazirda tiim temel iK siireglerinin alt siiregler bazinda siireg
haritalama c¢alismasi devam etmektedir. Sidre¢ haritalari, islem/islem basamaklarina kadar
indirgenmeye ve yukaridaki modelde 6zet olarak sunulan etkilesimlerin islem bazinda yapilmasina
calisilacaktir.

e Uygulama arag/yontem/formlarini gelistirme: Halihazirda temel iK sireglerine ait bircok arag/
yontem/ form gelistiriimistir, ancak daha yapilacak ¢ok is var... Ozellikle detayl sirec haritalari bu
konudaki eksikliklerin giderilmesinde baz alinacaktir.

e Temel IK siireglerine iligkin kitaplar yazma: Kitap taslaklarinin yaklasik %80’'i hazir olmakla
birlikte sonraki agsamalarin zaman alacagi 6ngoriimektedir.

e Temel IK siireglerinin IK meslek standartlan ile uyumunu saglama : Kitap igeriklerinin
yayinlanacak meslek standartlari ile uyumlu olmasi i¢in hazirlanan kitap taslaklari gézden
gegirilecek, gerekli revizyonlar yapilacaktir.

e Literatiir aragtirmasini yapma: Biitiinlesik iIK modeli her ne kadar uygulamaya yoénelik olsa da,
akademik cevrelerce de kabulii icin, literatiir taramasi yapilarak gerekli revizyonlar yapilacaktir. iK
alanindaki yayinlarin temeli bati literatlriine dayandidi igin; literatir ile uygulama arasinda farkhhklar
oldugunda uygulamalara agirlik verilecektir. ilk Tirk IK modeli olma iddiasinin temel gerekgesi de
budur.



