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OZET

Insanlarm isletme i¢in nedenli 5nemli oldugunun anlasilmasi personel yonetimin de énemini arttirmustir. isletmelerin olmazsa
olmazi haline gelen insan faktorii isletmenin etkinliginin ve verimliliginin artmasinda kilit rol oynamaktadir. Isletmelerin
biiyiimesi sonucunda denetim ihtiyaci dogmus, bu da otoritenin merkezilesmesine yol agmistir. Merkezilesme ise koordinasyon
ve iletisim zorluklar1 meydana getirmis bu da yonetim ile uygulayanlar arasinda bilgi kopukluguna ve yabancilasmaya neden
olmustur. Bu da personel yonetiminin 6nemini arttirmis ve personel ihtiyacini meydana getirmistir.

Olugturulan personel potansiyelinin yonetim sistemlerinin kurulmasi, performans yonetim sisteminin isletme etkinliginin
arttirllmasinda ¢ok onemli rol oynamaktadir. Performans planlama ve performansin yararlarinin neler olduguna modern
sartlarda olusturulan personel sisteminin problemlerine ve nasil giderileceginin belirlenmesi gerekmektedir. Insan kaynaklarina
yatirim yapildiginda igletmelerin zaman, emek, biitge ve enerjiye degecegi bir gercektir. Bilgiye dayali bir hizmet isinde etkin
insan kaynaklar1 yonetimi uzun dénemde farkli ve uzun siirecek rekabet avantaji meydana getirmekte tek gercek dayanak
olacaktir.

Isletmenin etkinliginin, verimliliginin ve saygmligimin arttirlabilmesi icin oncelikle giiclii, sistemli ve uyumlu calisan bir
personel sisteminin olusturulmast gerekmektedir. Olusturulan personel sisteminin desteklenmesi, gelistirilmesi ve
problemlerinin tespit edilerek bu problemlerinden arindirilmasi gerekir. Ayni 6zelliklere ve kurulus sartlarma sahip iki
isletmeden biri, birkag yil sonra dev gibi biiyiirken, digeri aym siire i¢cinde yok olup gidebilir. Bunun temelinde yatan asil
problemin yonetim oldugu bir gergektir. Yonetim; planlama islevi ile baglayan denetim islevi ile son bulan ve tekrar planlama
ile devam eden bir siirectir.

Anahtar Kelimeler: Personel Yo6netimi, Performans Yonetimi, Insan Kaynaklari, Planlama, Verimlilik

ABSTRACT

Understanding of people are how important for the enterprise, has also increased the importance of personnel management.
The human factor, which has become a must for enterprises, plays a key role in increase of the effectiveness and efficiency of
the enterprise. As a result of the growth of the enterprises, the need for supervision has arisen and this has led to the
centralization of the authority. As for the centralization has resulted in coordination and communication difficulties, and this
has led to the loss of information and alienation between the administration and the implementers. This also has increased the
importance of personnel management and created the need for personnel system.

Establishment of management systems for the created personnel potential, plays a very important role in increasing the
effectiveness of performance management system and the enterprise. It is required to determine the benefits of performance
planning and performance management system, and what are the problems related to the personnel system created in modern
conditions and how to solve them. It is a fact that it is worth to time, labor, budget and energy, which the enterprises will spend,
when investment is made in human resources. In a knowledge-based service business, the effective human resources
management will be the only real basis creating a distinctive competitive advantage that will last long.

In order to be able to increase the effectiveness, efficiency and prestige of the enterprise, first of all it is required to create a
strong, systematic and harmonious working system. And then this created personnel system is required to be supported,
developed and its problems are required to be identified and be freed from these problems. While one of the two enterprises
having the same features and establishment conditions can grow as a giant after a few years, the other may disappear within
the same period. It is a fact that the real underlying problem is the management. Management is a process, which starts with
the planning function, ends with the control function, and continues with the re-planning.

Key Words: Personnel Management, Performance Management, Human Resources, Planning, Efficiency.
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1. GIRIS
1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bilgiyi isleyen ve iireten fiziksel sermayede en &nemli sermaye yetismis ve nitelikli insan giiciidiir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, kilit 6nemde oldugundan operasyonel birimlere birakmaktansa biiro ortaklar
sorumluluk alarak ve faal olarak bu goérevi yerine getirirler. Insan kaynaklari politikalarmi insan
kaynaklar1 komitesi yiiriitlir. Catisma gruplarinin insan kaynagi ihtiyacinin planlanmasi, tecriibe ve
uzmanliklarinin belirlenmesi, segcme ve yerlestirme islemleri, stajyer programlarinin yiiriitiilmesi
egitimlerin planlanmasi, performans yonetim sistemlerinin arastirilmasi bu komitenin gérevlerindendir
(Eraksoy, 2014, 5.88-91).

Insan kaynaklar1 ydnetim sisteminin amac, yiiksek performansin motive edilmesi ve galisanlarm biiroya
bagliliginin artirilmasini saglamaktir. Bunun igin;

a) Liderlik ve yonetim

b) Kurum kiiltiirti, davranislar ve iletisim
¢) Performans yonetim sistemleri ve siireci
d) Parasal odiiller

e) Parasal olmayan odiiller onemlidir. Bu alanda uygulanacak politikalar, prosediirler ve programlar
birbirleriyle ilintilidir.

1.2. Calisanlarla Diyalog

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda énde gelen kurumun degerleri, tercihleri, fikirleri ve memnuniyet
diizeyleri hakkinda bilgi vererek calisanlarda saglikli bir diyalog olustururlar. Bu konular bilgi ve hizmet
yonetimi isletmeleri i¢in kritik 6nemdedir. Ciinkii memnun olmus calisanlar yenilik yapmaya,
ogrenmeye Ve hizmet vermeye daha egilimlidirler.

Personel sistemi kaynaklarina yatirim yapildiginda, kazanimlarinin bu is i¢in ayrilan zaman, emek,
biitge ve enerjiye degecegini diisiinmektedirler. Bagarili bir hizmet sektoriiniin; c¢alisanlarinin kendileri
icin gerekli olan yetkinlikleri kazanmalari, bilgiye erismeleri ve islerini yapmak i¢in destek almalarin
saglayacak gerekli sistem ve yapilara sahip olmasi gerekmektedir.

Isletmenin etkinligini arttirmak icin; ¢alisanlarin, gerekeni yapmanin otesinde gayret gdstermeleri
gerekir. Bunun i¢in de dogru insan kaynaklar1 yontemleriyle motive edilmelidirler. Yoneticilerin ve
calisan personelin; Isletmenin amaglar1 ve calisanlarin bu amagclara ulagmasi i¢in hangi performans
kriterlerini yerine getirmeleri gerektigini, bunun sonucunda da nasil 6diillendirileceklerini bilmeleri
ancak insan kaynaklarina stratejik odaklanma ile olur. Bu siireci kurumsallastirmanin yolu da kisisel
performansi parasal ve parasal olmayan odiillere baglayan adil ve nesnel mekanizmalarin olmasidir.
Bunu gergeklestirmenin yolu da kisiye dayali verilerin toplanmasi, yonetilmesi, Ol¢ililmesi ve
izlenmesini saglayan teknik, idari ve operasyonel sistem ve siireglerin kurulmasidir.

Ayrica caliganlarin kisisel gelisimini hedefleyen, bu alandaki yatirimlarin sonuglarindan sorumlu olan,
bu konuda iyi egitilmis bir yonetici kadrosuna da ihtiya¢ vardir. En 6nemlisi de kurumun her diizeyinde
calisanlarin yetenekleri, becerileri, isletmeye katkilarin1 degerlendirmek isteyen insan kaynaklarinin
performansini artirmaya odakli bir yoneticinin olmasi gerekir (Eraksoy, 2014, s.400-409).

1.3. Insan Sermayesinin Ozellikleri

Profesyonel bilgi tek basina yeterli degildir. Bu bilgi ancak i¢ kaynaklarin kurum iginde etkin olarak
yonetilmesi ile faydali olur. Bu durum kurumsal bilgi diizeyi ihtiyacini ortaya ¢ikarir. Kurumsal bilgi
ise yonetimsel ve durumsal bilgi bilesimidir. insan kaynaklar1 yonetimsel ve durumsal bilgiye sahip
oldugunda isletmenin ger¢ek manada etkinligi artar, basarisi artar ve isletmenin etkinliginin artmasinda
¢ok Onem tasir.

2.  INSAN KAYNAKLARI YONETiMi TEMEL UNSURLARI
a) Stratejik insan kaynaklari ihtiyaglart
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b) Gorev tanimi gereksinimleri

c) Ise Alim

d) Oryantasyon

e) Egitim ve Geligim

f) Odiillendirme

g) Performans yonetimi ve gézden gecirme
h) Motivasyon

i) Isten Ayrilma

Bu unsurlarin tamaminin istenildigi sekilde yerine getirilmesi isletmenin saglam, bagarili ve iiretken bir
personel potansiyelinin oldugunu ifade eder. Personel sistemi gii¢lii olan bir igletmenin y&netim
tarafindan belirlenen vizyonuna ulagmasi muhakkaktir. Oyle ki isletmenin artan etkinligi yiikselen
varligi karsisinda, rakiplerinin durmasi miimkiin olmaz ve alaninda lider isletme haline gelir (Eraksoy,
2014, s. 414-415).

Isletme y&netiminin gdzetmenlik islevini nasil yerine getirecegi, yoneticilerle kurul iiyelerinin almak
durumunda kaldiklar1 kararlarin karmagsikligina baglidir. Kararlarin karmasikligini etkileyen bir diger
etmen de sirketin yaptigl islerde meydana gelen pazar ve teknoloji degisikliklerinin hizidir. Bu
karmagiklik; isletme kurul iiyelerinin etkili gdzetim islevlerini yerine getirmelerini de o kadar zorlastirir.

Ciinkii beklenmedik degisiklikler karsisinda siirekli tetikte bulunmak zorundadirlar. Isletme yonetimi
dogru meseleler lizerinde odaklanabilmek ve zamanlarini hep birlikte iiretken bir bigimde kullanabilmek
igin ihtiya¢ duyduklar1 enformasyona sahip olmalar1 gerekir. Isletmeyi giiglendirmenin gercek kaynagi,
grubun etkinligindedir. Giliglendirilmis isletme yonetimi personel isleri yiiriitme yetkisine miidahale
etmemelidir (Kardam, 2002, s. 43- 44).

3. INSAN KAYNAKLARININ ETKIiN KULLANIMI

Isimize motive olabilmemiz icin dikkat eksikligimizi gidermemiz, diizenli uykumuzu almamiz, tiim
benligimizle ¢alismamiz ve yiiksek performans sahibi olmamiz i¢in de ruhsal, zihinsel, duygusal ve
bedensel yeteneklerimizi gelistirmemiz gerekmektedir.

Uretken olmayan iscileri isten cikartan genellikle yonetim degildir. Bunu “Yiiksek Performans
Piramidi” tablosuyla somutlagtiralim.

Bedensel Yetenek; dayaniklilik tesis eder, zihinsel ve duygusal toparlanmay1 saglar.

Sekil-1 Yiiksek Performans Piramidi
Kaynak: (Giilfidan, 2008, s.52-55)

Is hayatinda doruk; gogunlukla tamamen bir beyin giicii meselesi olarak sunulmustur. Ama performans
yukaridaki sekilden ibarettir. Bir 6rnekle somutlagtiracak olursak; Nucar 6rnegine baktigimizda Nucar,
tembel insanlar1 iiretken hale getirmekle ugrasmaz, sahip oldugu katalitik mekanizmalar 6yle yiiksek bir
performans ortami olusturur ki, ¢aligma ahlakini igsellestirmis olanlar gelisip giiglenirken, belesgiler
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kendilerini apar topar o ortamin disina atarlar. Uretken olmayan isgileri isten gikartan genellikle yonetim
degildir. Iscilerin kendileri olurlar. Bu drnegimizde diisiince basittir. Calisma ahlaki dgretilemez bir
insan bu ahlaka ya sahiptir ya da degildir. Ama geligin nasil yapilacagi 6gretilebilir. Nucar’in personele
is verip onlar1 egitmesinin nedeni de budur.

4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERFORMANS YONETIM SURECI

Isletmelerde cesitli organizasyonel kararlarin alinabilmesi igin sik sik basvurulan bir siirectir. Cesitli
amaglarla ve sik olarak kullanimi, siirecin dinamik ve siirekli bir nitelik kazanmasina neden olur. Sonug
olarak formel ve sistematik degerlendirme calismalarinin yani sira informel ve sistematik olmayan
degerlendirmeler de organizasyonel yasamin 6nemli bir unsurudur. Calisan kisi agisindan degerlendirme
stireci bir siireklilik gosterir ise alinacak kisi sahip oldugu bilgi beceri ve yetenek ile gelecekte
kendisinden beklenen 6zellikleri agisindan degerlendirilir. Daha sonraki degerlendirme asamalarinda ise
kisinin igbasindaki performansi incelenir ve kisinin elde edecegi ddiiller ve gelecekteki pozisyonu bu
degerlendirme ¢aligmalart sonunda belirlenir (Uyargil, 2013, s.2-3-4)

4.1. Performans Degerlendirme ve Yonetimi Sistemi

Kurumlarda c¢alisanlarin performanslarinin sistematik ve bi¢imsel olarak degerlendirilmesinin ilk
ornekleri 1900’ lii yillarin baglarinda A.B D’ de kamu hizmeti veren kurumlarda goériilmektedir. Daha
sonralar1 F. Toylor’ un ig dl¢limii uygulamalari araciligi ile ¢alisanlarin verimliliklerinin 6l¢iimlenmesi
sonucu performans degerlendirme kavrami organizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya
baslanmigtir. 1950’li yillardan sonra kisinin {irettigi is ya da sonuglara yonelik kriterleri temel alan
teknikler daha yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir. Performans degerlendirme kavramini statik
anlamda bir degerlendirme faaliyeti olarak degil de, dinamik bir siire¢ olarak ele alarak, calisanlarin
performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha genis bir agidan
yaklasan orgiitsel siire¢ glinliimiizde performans yonetim sistemi olarak adlandirilmaktadir.

Isletmelerde performans degerlendirme sistemleri calisanlarin belirli bir dénemdeki fiili basar
durumlarint ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik c¢aligmalar olarak
tanimlanir. Performans yonetiminin yoneticiler tarafindan daha fazla benimsenmesi gerektigi sistemin
temel hedef ve ihtiyaglarina ulagilmasi dogrultusundaki katkisini1 artirmakta ve daha yararli olmasin
saglamaktadir. Isletmenin etkinligini artirmak icin ve rekabet iistiinliigii saglamak agisindan ¢alisanlarin
performansi ile orgiitsel performans hedeflerinin tamlastirilmasi son derece dnemlidir. Bu nedenle
performans yonetimi sistemi bireysel performansi planlayarak, degerlendirerek, gelistirerek
tamamlamaya 6nemli 6l¢iide katkida bulunur (Uyargil, 2013, s.2-3-4).

4.2. Performans Yonetimi Sisteminin Amaglari
1-  Organizasyonel hedeflerin spesifik bireysel hedeflere doniistiiriilmesi
2-  Soz konusu hedeflerin gerceklestirilmesinde gerekli olan performans kriterlerinin belirlenmesi

3- Onceden belirlenen olgiimleme kriterlerine gore c¢alisanlarin  adil, esit ve zamaninda
degerlendirilmesi

4-  Performansin gelistirilmesi i¢in organizasyon, yonetici ve ¢alisanlarinin igbirligi i¢inde olmalar
5-  Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve 6diillendirilmesi

6- Organizasyonun gii¢lii ve giigsiiz yonlerinin tanimlanmasi

7-  Geri besleme yolu ile ¢alisanlarin motive edilmesi (Uyargil, 2013, s.4).

Performans yonetimi sistemi; isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin gesitli siireglerine veri saglayan
ve saglikli islemesi i¢in gerekli olan ¢aligmalari igerir. Bu nedenle performans yonetimi sisteminin
etkinligi igletmelerde var olan insan kaynaklar1 yonetiminin diger siireclerinin etkinligi ile de yakindan
iligkilidir (Uyargil, 2013, s.5-6).

4.3. Performans Ucret — Maas Yonetimi

Personel yonetiminin en kritik amaglarindan biri, degerlendirme sonuglarinin iicret-maas yonetimi
sisteminde kullanilmasidir. Sistemin bu amac1 olduk¢a 6nemli bir paradoksu icermektedir. Performans
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degerlendirme sisteminin motive edici olabilmesi i¢in performans ile 6diil sistemleri arasinda siki bir
bag kurulmasini ve iligkiyi acik¢a gorebilmesini 6nermektedir. Bu bagi kurmanin da en énemli yolu
iicret- maas prim, komisyon gibi unsurlardir.

4.4. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Personel Potansiyelinin olusturulmasinda egitim gelistirme faaliyetlerinin basarisi bu faaliyetlerin iyi
planlanmasina baghidir. Egitim yonetiminde iyi bir planlama isletmelerde kimin, hangi konuya, ne
zaman, ne Olgiide ihtiyaci oldugunu belirlemekte miimkiin olacaktir (Bulut, 1999, s.77-78).

4.5. Performans Yonetimi Sisteminin Yararlar

4.5.1. Yoneticiler Icin Yararlan

a) Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur. Boylece ¢alisanlarin ve birimlerin performansi
gelisir.

b) Calisanlar ile aralarindaki iletisi ve iliskiler daha olumlu hale doniisiir.

c) Calisanlarin gii¢lii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve onlara daha kolay yardimci
olur.

d) Caligsanlarim degerlendirirken kendi giiglii ve gii¢siiz yonlerini de tanirlar.

e) Yonetsel becerilerini gelistirir ya da bu becerileri rahatlikla uygulayabilecekleri kosullar1 elde ederler
(Uyargil, 2013, 5.10).

4.5.2.Cahsanlar Icin Yararlan

a) Ustlerinin kendilerinden neler bekledigini performanslarim nasil degerlendirdiklerini dgrenirler.
b) Giigli ve gelistirilmesi gereken yonlerini 6zelliklerini tanirlar.

c) Isletme iginde iistlendikleri rol ve sorumluluklarini daha iyi anlarlar.

d) Performanslarina iligkin elde etmis olduklar1 geri besleme ile is tatmini ve kendine giiven duygularini
gelistirirler (Uyargil, 2013, s.11).

4.5.3. Kurumun Etkinligini Arttirmakta Yararlar

a) Isletmenin veya kurumun etkinligi ve karlilig artar.

b) Hizmet ve tiretimin Kalitesi gelisir.

¢) Isletme biitgesi daha kolay ve dogru bicimde belirlenir.

d) Personel potansiyelinin planlanmasinda gerekli bilgiler daha giivenilir bir bigimde elde edilir.
e) Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir (Uyargil, 2013, s.11- 12).

4.6. Personel Potansiyelinde Performans Yonetimi Sisteminin Evreleri

1- Yoneticilerin bireyin performansini 6lgmek i¢in gerek duyduklari is alanlarinin tanimlanmasi
2- Calisanlarin performanslarmin ne derece iyi ya da yetersiz oldugunun 6l¢iilmesidir.

3- Degerlendirme sonuglarina iliskin bilginin degerlendirilip paylasilmasi (Uyargil, 2013, 5.13).

Onemli 6lgiide bu evrelerin planlanmasi ve yiiriitilmesinde destek gorevi géren insan kaynaklari
biriminin ¢abalarina bagldir.

4.7. Personel Potansiyelinde Performans Yonetimi Siirecinin Catisan Hedefleri
4.7.1.Yonetici ile Personel Hedeflerinin Catismasi

Oncelikle isletmenin degerlendirmeye (iicretler, terfi ve isten ayirma konusundaki kararlari) iligkin
hedefleri gelistirmeye (danismanlik, yonlendirme kariyer planlama konusunda) iliskin hedefleri
birbirleri ile catisacaktir. Yoneticiler degerlendirmeye iliskin kararlar1 verirken ¢alisanlarin kariyer ve
ticretleri de bu kararlardan etkilenecek ve bu kararlarin ¢alisana duyurulmasi kisinin yoneticisine karsi
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olumsuz bir tavir icine girmesine ve giiven kaybina neden olacaktir. Bu tiir tepkilerle karsilagan
yOneticinin yapici, yardimci ve sorun ¢dziimleyici roliinii siirdiirmesi giiclesecektir.

Yéneticilerin hedefi ile bireyin hedeflerinin ¢atistigim goriiyoruz Ornegin yoneticinin degerlendirmeye
iligkin hedefleri ile galisan personelin 6diil elde etmeye iliskin hedeflerinin birbiriyle gatigmasi gibi
calisan personel gelistirmesi gereken yonlerini iistlerine agmay: diisiiniirler ancak bu hususlarin
aleyhlerine kullanilacagindan da endise ederler. Bu da bazi durumlarda kaginma davranisini beraberinde
getirir. Calisan da yonetici de gercekleri tartismaktan kaginirlar (Uyargil, 2013, s.14-15).

4.7.2.Personele Kars1 Yoneticilerin Tutumlari

Yoneticilerin ¢ogu performans degerlendirme faaliyetlerini fazla zaman alici1 bulmakta ve asil
gorevlerinin yaninda bu konu ile ilgili ¢aligmalara pek fazla zaman ayirmak istememektedirler.
Yoneticilerde performans degerlendirmenin karmasik ve birbiri ile ¢elisen amaglar1 tedirginlik meydana
getirmektedir. Yoneticilerin performans degerlendirme siirecinin gerektirdigi faaliyetleri olan planlama
analiz etme, iletisi konularindaki yetersizlikleri de sisteme karsi olumsuz tutumlar gelistirmelerine
neden olmaktadir.

Planlama becerisinin yetersizligi hedef belirlemede, iletisim konusunda, degerlendirme goriismelerinde
yOneticinin bagarisini belirgin olarak etkilemektedir. Performans degerlendirmenin siireklilik arz eden
bir faaliyet, siire¢ olmasi da yoneticilerin bu konudaki olumsuz tutumlarmin bir nedenidir.

Gilinlimiizdeki performans degerlendirmenin uygulamadaki basarisinin bu faaliyetin siireklilik arz eden
bir siire¢ olarak kabuliine bagli oldugu anlasilmistir.

Performans degerlendirme; bazi yoneticilerin yeni bir yonetim tarzini benimsemelerini gerektirir.
Performans yonetiminin hazirlik gerektiren bir slire¢ olmasi da yoneticilerin konuya iliskin tutumlarim
etkilemektedir. Yoneticilerin planlama, degerlendirme, yonlendirme ve geri besleme saglama gibi
faaliyetleri gergeklestirirken ¢esitli konularda hazirlikli olmalari geregi de dogmaktadir. Sistemin
kurulus asamasinda herhangi bir katki ve katilimlari olmayan yoneticiler bu nedenle performans
yonetimini kendilerine zorla empoze edilmeye ¢alisan bir faaliyet olarak algilama egilimindedirler.

4.7.3.Cahisan Personelin Tutumlar:
a) Degerlendirmenin amacina iliskin duyulan kuskular
b) Degerlendirmenin objektifligine iliskin duyulan kuskular

c) Basarili olmalar1 durumunda performans standartlarinin yonetim tarafindan yiikseltilecegine iliskin
goriigler

d) Degerlendirmenin sonunda degisen pek fazla bir sey olmadigina iliskin goriisler (Uyargil, 2013, s.16-
17).

4.8. Performans Yonetimi Sisteminin Gelistirilme Yontemi

Performans yonetimi; siire¢ olarak goézlemleme, hedef belirleyecek performans planlama,
degerlendirme ve geri-besleme saglama gibi temel faaliyetleri icerir. Bu temel faaliyetler kendi iglerinde
hassas ve kritik 6zellikler tasirlar. Bu faaliyetlerin organizasyonel ortamda g¢atisan rollerdeki kisiler
arasinda karsilikli olarak {istlenilmesi degerlendirme siirecinin biitiiniiyle daha hassas ozellikler
gostermesine neden olur. Organizasyonlarda performans yonetimi sistemleri olusturulurken ¢ogunlukla
benzer isletmelerin sistemlerinden yararlanma yoluna gidilir. Ya da bazi isletmeler danigsmanlik
firmalarindan yardim alma yolunu secerler. Sistemin kurulma asamasindaki hangi sistem belirlenirse
belirlensin siirecin organizasyonel ici ve disinda kapsadig1 kisi veya gruplarin sisteme iliskin amag ve
beklentilerinin ayrintili analizinin yapilmasi, sistemin saglikli bir bi¢imde yiriitiilmesi ve arzulanan
sonuglarin elde edilmesinde oldukga yararli olacaktir.

4.9. Yoneticilerin Performans Yonetimi Sisteminden Beklentileri

1. Cahsanlarm isletmenin hedefleri dogrultusunda ¢aba gdstermelerini saglamak yoneticilerin temel
sorumlulugudur. Bu sorumluluk yerine getirildiginde yonetici igin oldukga yararl olacaktir. Ozellikle
de amaglara gore yonetim calisanlarin yoneticiler ile birlikte hedeflerini belirledigi, performanslarin
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planlandigi, hedeflerin degerlendirme goriigsmelerinin tartisildigi, sistemler yoneticinin isletme hedefleri
dogrultusunda caba gostermeleri beklentisini 6nemli o6l¢iide gerceklestirecektir. Bu yaklasim isletme
icinde hedeflerin koordinasyonunu saglayip temel yonetim ilkelerinden olan amag birligi ilkesinin de
korunmasina neden olacaktir.

2. Yoneticilerin performans yonetiminden beklentisi, sorunlari erken teshis edebilme olanagini elde
edebilmektir. Performans yonetimi uygulamalarinin ¢ogunda ¢alisanlara adil ve esit davranilmasin
saglamak amaciyla birden ¢ok yoneticinin ¢aliganin performansina iliskin degerlendirme yapma ya da
goriis bildirme kosulu getirilmistir (Uyargil, 2013, s.22-24).

4.10. Calisan Personelin Performans Sisteminden Beklentileri

Yonetici ile degerlendirme sonuglarinda goriis birligine varabilmesidir. Bu durum her zaman miimkiin
olmayabilir. Calisanin yetersiz oldugu ve gelistirilmesi gereken konularda yoneticisinin destegini
saglama beklentisi performans yonetimi sistemlerinde dikkate alinmalidir. Performans yonetim sistemi
ile egitim gelistirme faaliyetleri arasindaki koordinasyon ve iliskinin saglam temellere dayandirilmasi
gerekmektedir. Personelin degerlendirme sonuglari ile organizasyonun 6diil sistemi arasindaki iligkiyi
net bir sekilde gorebilme arzusudur. Personel basarisinin sonucunda; ticret artigi, prim, ikramiye vb.
maddi unsurlarla 6diillendirilen ya da terfi, statii kazanma, sorumluluk artig1, takdir edilme vb. yollarla
tatmin edilen kisi, performans 6diil iliskisini adil bir bigimde algiladig siirece daha yiiksek is tatminine
sahip olacak, daha verimli ¢alisarak performans diizeyini yiikseltecektir (Uyargil, 2013, s. 25-26).

Personel potansiyelinin olugmasi veya olusturulmasindaki siire¢ yoOnetiminde; asil sorumlulugu
yiiklenen departmanin, insan kaynaklari yani personel kaynaklari, isletmenin uzun dénemli hedefleri
acisindan bakmasi gerekmektedir. O an icin ihtiya¢ duyulmayan bir konu ilerleyen yillarda
organizasyonel bir gereklilik olarak ortaya ¢ikarsa, sistemin dizayninda bu gibi ileriye yonelik amaglar
da dikkate alinmalidir. Performans yonetim sistemlerinde kullanilan kriterler kapsadiklar1 bilgiler
acisindan 3 grupta incelenebilir (Yamak, 2006, s.33-157):

a) Kisilik ozellikleri ile ilgili kriterler

b) Performans ile ilgili kriterler

¢) Sonuglarla hedeflere ulagsma ile ilgili kriterler olusturmaktadir.

4.11. Performans Kriterlerinde Bulunmasi Gereken Ozellikler

1. Islerin yapilisinda gerekli, isteki basar1 ya da basarisizliklarda etkili olmalidir.

2. Objektif bir sekilde degerlendirilebilir olmalidir.

3. Birbirleriyle ge¢isim i¢inde olmamalidir (Uyargil, 2013, s.27).

4.12. Personel Potansiyeli Olusturma Siirecinde Performans Standartlarinin Tiirleri

Personel Sistemi: Genellikle bir sorun olustuktan sonra danisilan ve yardim istenilen sirketlerin
planlama ve 6nlem alma disiplini i¢indeki hukuki konular, 6nceden diigiiniip, uygun sekilde 6nleyici
hukuk igerisinde yer almaya baslamistir. Bu durum, ihtiyaglar arttirmis hukuksal gergeveyi olusturan,
planlayan, bunu yiiriiten ve sorun ¢iktiginda problemleri ¢6ziip daha sonra da problemlerin tekrarinin
ortaya ¢ikmasini dnleyecek yonetimsel dnemi olan bir uzman haline getirmistir. Son donemde 6zellikle
risklerin yonetilmesi, kurullara uyum konularinda gelismeler kaydeden sirketler bu konularda avukatlara
stirekli danigir hale gelmislerdir.

Ayrica meslekteki bu degisimlerin yani sira vatandaslarin hem de sirketlerin hukuk ve haklarini koruma
konusunda bilinglenmeleri hukuk sistemine bagvurarak sonug¢ alindiginin goriilmesi de hukuki talepleri
arttirmistir.

Isletme ydnetimi veya ticari faaliyet iginde bulunan ve kar amaci giiden bir kurumun nasil daha iyi
isletilebilecegini arastiran bir bilim dalhdir. Isletmelerde yonetimi, bir isletmeyi kuran gerekli
kaynaklarm (Insan kaynagi sermaye iiretim vs) istenen sonucu iiriinii elde etmeye yarayacak sekilde en
uygun birlesiminin nasil yapilacagini kurgular ve bu birlesimi planlayarak ve kontrol ederek, yonetmeyi
amaglar. Isletme mantig1 i¢inde yonetilmesi gereken unsurlardan birisi haline gelir. Bu durumda
isletmede degerlendirecek s6zlesmelerin yapilmasinda ihtiyag duymuslardir. Hatta isletmelerin glinliik
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isleyislerinde mevzuat ve kanunlara uyup uymadiklarimin denetimini hukuk danigmanliklarina
yaptirmaya baglamiglardir (Uyargil, 2013, s.30-33).

5.  HUKUK DANISMANLIGI TAM OLARAK NELERDEN OLUSMAKTADIR?

Bir is¢i ve igveren anlagmazliginda is¢iyi veya isvereni temsil ederek yargida temsil ettigi, tarafin
haklarini korumak, idari bir birim tarafindan dava agilan bir sahis veya sirketi savunmak, alacaklarini
tahsil etmek isteyen banka veya sirketi temsil ederek borgluya icra takibi yapmak ve haciz islemlerini
gerceklestirmek, borglu tarafin1 temsil ederek alacaklilarla nasil anlasilabilecekleri konusunda yol
gostermek, bir isletmenin yeni yatirimi varsa bu yatirnmin hukuki gergevesini inceleyip kanunda
uyulmas1 gerekenleri belirlemek, bir isletme veya sirketin her alanda oldugu, yaptigi sozlesmeleri
incelemek veya en bastan bu sozlesmeleri hazirlamak, gayrimenkul alim ve satimindan temsil edilen
tarafa hukuki bilgi vermek bir sirketin yatirim veya kurulus islemlerinde gerekli bagvuru ve izinlerin
yapilmasini saglamak olabilir. Ulkemizde her alanda oldugu gibi hukuk hizmeti anlaminda da hizl1 bir
degisim gerceklesmektedir. Ozellikle son 10 yilda artan yabanci sermaye yaptirimlari ayn1 zamanda
hukuk danigsmanligi ihtiyacim1 da arttirmigtir. Yabanci sermaye yatirimeilart elbette ki hukuk
danigmanligini ¢ok uluslu yabanci sirketlerin standartinda olmak isteyecek ve alacaktir. Bu talep hukuk
hizmetini {ireten biirolarin  kurumsallagsmasini ve Dbiirolarin1  bir isletme gibi yo6netmelerini
gerektirmektedir.

Isletmeler veya sirketler kendi kurumsal yapilarina benzer bir sekilde biirolarinda kurumsal yapilari
olusturmasini ister istemez zorunlu kilmaktadir. Sirketler tarafindan istenen standart ve kalitede hukuk
hizmeti verilebilmesi ve hizmetlere destek olarak verilen ve diger tiim isletme islevleri sayesinde
olmaktadir (Eraksoy, 2014, s. 3-15).

5.1. Personel Talebindeki Degisimler

Ozellikle isletmeler; tek bir biirodan biitiin hizmetleri almak yerine, konusunun uzmani biirolardan
hizmet almaya baslamistir. Bu degisiklikle; uzmanliga 6nem vermesi rekabeti arttirmis, bunun yaninda
biiyiik isletme firmalarinin istihdam ettigi sirket sayis1 ve dnceden en iyi avukatlari kolayca kendisine
¢eken biirolar, insan kaynagi konusunda miivekkili olan sirketler ile giiclii rekabet icerisinde
olmuslardir.

5.2. Bilgi Islem Teknoloji

Teknoloji son donemlerde hukuk danigmanligi hizmetinin verimliligini arttiran bir destek araci olarak
goriildii. Ozellikle birbirini tekrar eden ve siirecinin tanimlanmasi sistem analizi ile daha kolay
yapilabilecek isler yazilima aktarildi. Ornegin; dava ve icra islemleri yazilimlar sayesinde, bir dosyanin
aciligindan kapanigina tiim agamalari, calismayr yapan avukatlarin islerini zamaninda yapip
yapmadiklarini raporlayan miivekkilin tiim dosyasini internet {izerinden gorebilecegi bir sekle geldi. Bu
sayede hem verimlilik hem de islerin yonetiminin kalitesi artti. Teknoloji belge (dokiiman) yonetimini,
ornek dokiimanlarin bulunmasini kolaylastirdi. Ve belge kaydetmeyi gelistirdi. Finansal yonetim analizi
kolaylast1 ve gercek zamanli verileri elde etmek miimkiin oldu. Bilgi yonetimi ve bilginin sistemden
bulunup ¢ekilmesi gelistirildi. Giiniimiizde ise teknoloji; ofis destek islemlerinden hukuk hizmetinin
bilesenlerine destek vermeye doniisiiyor. Hukuk danigmanlik sistemi de son donemde artan bir sekilde
yararlanmaya basladigi igin biirolar teknolojiyi daha ¢ok ve etkin kullanacaklardir (Eraksoy, 2014, s.3-
12).

Personel; hukuk hizmeti iretirken olusturulan dosyalarin saklanmasi, bilgisayar ortaminda
siniflandirilmasi, i¢ ve dis iletisim i¢in e- posta kullanimi, arsiv ve bilgi islem hizmetlerine gereksinim
duyar. Biironun gelir ve giderleri aylik olarak, kaydinin tutulmasi, kasadaki para mevcudu, vergi
yiikiimliiliklerinin hesaplanmasi, finansa bakan personelin sorumlulugundadir. Biiroya alinacak
personelin ve avukatlarin se¢imi ve yerlestirilmesi, avukatlarin kariyer gelisimi, insan kaynaklar1 ve
personel ihtiyacinin planlanmasi, 6nemli bir insan kaynaklar1 yonetimi sorumlulugudur (Eraksoy, 2014,
s. 3-15).

5.3. Isletmenin i¢inde Bulundugu Cevre

Politik ¢evre; isletmelerin uymas1 gereken kurallar1 belirler. Ornegin; calisan personelin haklarmin
giivenceye alinmasi, isletmelerce cevrenin kirletilmesinin Onlenmesi i¢in alinacak tedbirler gibi.
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Ekonomik gevre ise; genellikle miisteriler, miisterilerin ihtiyaglari olan {irlin ve hizmetleri satin aldiklar
isletmeler ve bu isletmelere kaynaklari temin eden tedarikg¢ilerden olugur.

Soyle ki; hukuki hizmet danigmanligi sunan bir isletme kullanacagi bilgisayarlari bir tedarik¢iden temin
edecektir. Rekabet ortaminda olusan bu ekonomik cevre belli kosullarda politik gevre tarafindan
diizenlemeye tabi tutulur. Bu diizenlemenin amaci miisteri ve isletmelerin serbest ekonomik ortamda
mal ve hizmetlerin degis tokusu i¢in gereken kolayliklarin teminidir. Teknolojik ¢evre, sunulan hizmet
ve Uriinii siirekli degisime ugratir ve is yapis sekillerini degistirir.

HUKUK
DANISMANLIGI

TEDARIKCILER

HUKUK
DANISMANLIGI

Sekil -2 Pest Cevresi
Kaynak: (Eraksoy, 2014, s.20-23)

Personel isletmesinin ortaya ¢ikardigi iiriin, fiziksel iiretim olabilecegi gibi tamamen bilgiye dayali bir
hizmet de olabilir.

Bunun i¢in de kullamlan kaynaklar misteriye oldugu gibi degil isletme i¢inde deger katilarak
sunulmalhidir. Isletmesinin amaci; diger isletmelerde oldugu gibi en az girdi ile en kisa siirede en ¢ok
faydayi istenen kriterlerde tiretebilmesidir.

TANITIM VE PAZARLAMA FAALIYETLERI

-

MUSTERIDEN GELEN HiZMET TALEBININ DEGERLENDIRILMESI KAPSAM
VE MALI KOSULLARDA ANLASMA

HIZMETLERIN URETILMESI ICIN GEREKEN INSAN KAYNAGI PERSONEL
POTANSIYELININ OLUSTURULMASI VE DIGER KAYNAKLARIN

ORGANIZASYONU

HiZMETIN URETIM VE DENETIMI

-

HIZMETIN MUSTERIYE SUNULMASI, HIiZMETIN VE SONUCLARIN KALITE VE
PERFORMANS KRITERLERINE GORE DEGERLENDIRILMESI

Sekil-3 Hizmet Sunan Bir Isletmenin Genel s Siirecleri Grafigi
Kaynak: (Eraksoy, 2014, s.24- 25)
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5.4. Genel Yonetim Modelinde Personel Potansiyelinin Olusturulmasi

Belli bir donemde bir isletme basarili olsa bile gelecegine yatirim yapma durumundadir. Bunun i¢in
teknolojik yeniliklere yatirim yapmali, katma degerini arttirmali, ayrica ¢alisanlarini egiterek veya yeni
calisan personelini daha nitelikli segerek daha iyi hizmet sunmaya devam etmelidir. Kurdugu isletmede
veya danismanlik sirketinde; kurumsalligi ve gelismeyi, egitimler ile i¢ diizenlemeler, teknoloji ile
giivence altina alinmalidir. Gelecege yapilan bu yatirimlarin yonetilmesi gerekir. Bir yonetim modelinin
kurulmas1 kurumsallagsmay1 beraberinde getirecektir. Kurumsallagma ise personel organizasyonunun
kisilerden bagimsiz yapilandirilmasi, sistem kurallarinin yazili olarak ortaya konulmasi ve tiim isleyisin
ne sekilde kontrol edileceginin belirlenmesi demektir. Personel yonetimi amaglara uygun plan yapmakla
baslar. Planlama, isletmenin amaglarina ulasmast igin yapilacak faaliyetleri belirler. Ornegin, isletme
yil i¢inde bitylimeyi hedefliyorsa daha ¢ok satis elemani almay1 ve bu elamanlarla kurumun etkinligini
arttirmay1 hedefleyebilir.

mi

PLANLAMA

m-

ISBIRLIGI SISTEMLERI KURMAK

IS GORDURMEK

I r

KONTROL DEGERLENDIRME

Sekil-4 Yonetimin Temel Bilesenleri Grafigi
Kaynak: (Eraksoy, 2014, s.27)

Planlama ayrica yeni personel potansiyelinin hangi yonetim modeli ile yOnetileceginin ortaya
c¢ikarilmasi i¢in ¢alismak anlamini da tagimaktadir. Biiro hizmetlerini personel araciligi ile yapmaktadir.
Bu da basarili bir sekilde ¢alismay1 tesvik etmek, calisan personeli motive etmekle miimkiin olacaktir.
Isletmenin islevlere ayrilmis ve birlikte ¢alisan kisilerden olusan yapilara “organizasyon yapilar1” denir.
Bu gruplarin galigmalarinin koordine edilmesi gerekir.

Koordinasyon; bir isletmede yonetimin her kademesinde iletisim, zamaninda raporlama ve geri bildirim
ile saglanir. Bu sayede farkli kisilerin ve yapilarin igletmenin amacina uygun hareket ettiginden emin
olunabilir. Is gérdiirmek ise planlarin gerceklesmesini, yiiriitiilmesini saglamak olarak adlandirilabilir.
Yoneticiler kendilerine bagl ekiplerin ¢alismalarin1 yonlendirir ve kisa araliklarla yapilanlar hakkinda
bilgi alip uzun dénemde amaglara erisilmesini saglarlar.
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Basarisiz olan personelin yerine yenisi aliabilir veya egitime tabi tutulabilir. Basarili olan personele
odiil verilir. Personel danismanliginda personelin hatalar1 ortaya ciktiktan sonra degil, ¢ikmadan 6nce
yOnetimin i¢inde olan denetimlerle saglanmalidir (Eraksoy, 2014, s.28-30).

Personel biirolarinda 5 temel ve birbirleriyle iliskili siire¢ vardir. Diger siire¢ler bu siireglerin
kapsaminda veya destek siireclerdir. Is siirecleri belirli bir amaca yonelik olan ve girdilerin islenerek
ciktilarin meydana geldigi is faaliyetleri dizisidir.

5.5. Personel Sisteminde Davranislarin Yonetimi
Personel danismanlig1 davranislarin su amagclarla gelistirilmesi istenir.

a) Grup halinde ¢alisanlarin grup dinamiklerinin diizenlenerek proje veya uzun dénemli ¢aligmalarin
hedefe ulasmasi

b) Calisanlar i¢in huzurlu bir ortam olusturarak en bilyiik katkiy1 isletme yonetimi yapacaktir.

€) Yapilan islerin gesitliligi ve igeriginin zenginligini arttirarak ¢alisanlarin yaptiklari isin anlamini
kavramalari, iglerinden memnun olmalarinin saglanmasi

d) Yapilan islerde sorumluluk ve yetkiyi artirip, ¢alisanlarin daha zor hedeflere y6nelmelerini
saglamak

e) Motive edecek sekilde ddiillendirme sisteminin kurulmas: (Eraksoy, 2014, s.31).

Hukuk danigmanliginda hem personelin hem de geng avukatlarin kendilerini gelistirebilecekleri bir
ortam saglamak, c¢alismalar1 6diillendirmek, ¢agdas yonetimin hukuk biirosu genelinde uygulanmasini
saglamaktir

5.6. Isletme Personel Potansiyelinin Olusturma Siireci Yonetimi

Hukuk danigmanliginin veya herhangi bir kurum veya isletmenin amaclarina ulagsmasini saglamak i¢in
yapilan tiim ¢aligmalara denir. Ayrica istenilen sonuglar1 verecek dogru kararlar1 almak ve uygulamak
anlamina gelir. Yonetici; islerini personel araciligiyla yapar. Yoneticiler hem is ve sonug¢ odakli hem
de insan odakli olarak ¢aligmak durumundadirlar. Herkesin isini iyi yapmasindan daha biiyiik bir fayda;
iyi bir yoneticinin isletme amaglarina uygun harekete gegirmesiyle gergeklesebilir. Amerikali tinlii
yonetim teorisyeni Peter Drucker tarafindan yapilan bir benzetmeye gore; gelecekte bir igyerinin
yonetimi, bir senfoni orkestrasinin yénetimine benzeyecektir. Bilgi is¢isi olarak nitelenebilecek personel
orkestradaki miizisyenlere, yoneticiler de orkestranin kondiiktoriine benzetilebilir (Eraksoy, 2014, s.32-
33).

5.7. Bilgi islem Uygulamalarim iste Kullanmak

Tletisim teknolojisindeki ilerlemeler bilgiye dayali is yapan bircok isletmenin islemlerini sanal ortamda
yiiriitmelerine imkan tanimustir. Caligsanlar akilli telefonlar ile isletmeye baglanabilmektedir.

Toplantilarini internet iizerinden yapabilmektedir. Calisan personel tarafindan kontrol edilmesi gereken
islemler bilgi islem uygulamalar1 sayesinde otomatiklestirilmis, kagit iizerinde formlarla yiiriitiilen
birgok islem de bilgi islem uygulamalari araciligiyla elektronik ortama aktarilmistir. Hukuk
danigmanliklarinda hukuki siiregler bilgisayar ortaminda takip edilmektedir. Uzaktan erisimle avukatlar
merkezi bilgisayar sistemine baglanabilmekte ve dosyalar ilizerinde istedikleri zaman ofise bagh
olmadan galisabilmektedirler. Ozellikle adliyelerde dosyalari beklerken dokiimanlar iizerinde verimli
caligma imkan1 bulabilmektedirler (Eraksoy, 2014, s.34).

5.7.1.Personel Potansiyelinde Yénetim islevine Bakis-Yénetim Yaklasimlar

Yonetim yaklagimlar1 kavramak giiniimiizdeki yonetim uygulamalar1 hakkinda fikir sahibi olmaktir.
Biirolarda olusturulacak yonetim sistemleri igin bir kilavuz olusturur.

5.7.2.Delil veya Kamit Tabanh Yonetim

Bu yo6netim eldeki en iyi kanitlara gore iyi isledigi bilinen yonetim prensiplerini isletme prensibi haline
getirir. Bu sayede yonetim de akilci prensipler {izerine insa edilir. Bu yonetimin en 6nemli unsurlarindan
birisi igletmelerin basit goriinlir ve siradan igleri yaparak rakiplerinin Oniine gegebilecegi ve iyi
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isleyebilecegi gercegidir. Toplant1 tutanaklarimin eksiksiz yazilmasi, ilgililere gonderilmesi,
dosyalanmasi, eski tutanaklarin kolayca geri gelebilmesi, kararlarin uygulanmasi ve takibi ise yaradigi
kanitlanmis bir isletme prensibidir (Eraksoy, 2014 y1l, s.36).

5.7.3.Bilimsel Yonetim

[k defa Amerikali Frederick W. Taylor tarafindan temelleri ortaya konulmustur. Bilimin dort ilkesine
dayanir:

a) Is yapma seklinin bilimsel metotlarla incelenmesi
b) s icin gerekli calisanlar nitelik ve yeteneklerine gore segilir.
c) Uygun is metotlartyla isi gérmeleri i¢in ¢alisanlara egitim ve inisiyatif verilir.

d) Is yontemlerini planlamak ve calisanlarin islerini kolaylikla yapabilmeleri i¢in bilimsel prensipler
kullanilir.

Taylor’in sistemi; ¢aligan personelin hareketlerinin incelenmesine dayanir (Eraksoy, 2014, s.36).
5.7.4.1dari Yénetim

Bu ydnetim prensibi bireylerin veya personelin degil, tiim isletmenin giiniimiizde halen gecerli olan ve
kullanilan yonetim ilkelerini agiklamaya calisir. Isletme denince akla 4 islev gelmektedir. Planlama,
orgiitleme, onderlik etme ve denetleme. Bu islevlerin yerine getirilebilmesi i¢in de koordinasyon
gereklidir. Alman toplum bilimci Max Weber iyi ¢alisan bir isletmenin su 6zelliklere sahip olmasi
gerektigini soyler:

a) Yetki hiyerarsisi

b) Resmi kural ve prosediirler, is boliimiiniin ¢alisanin niteliklerine ve yeteneklerine gére belirlendigi
1§ ortami

c) Isletmeyi 6ne cikaracak karar verme, diisiinme yontemi
d) Basariya bagl olarak kariyer gelisimi (Eraksoy, 2014, s.38).

Yonetim sisteminin tutarliligi, mekanizmasinin iyi ve saglam kurulmus olmasi siirekliliginin saglanmasi
gerekir. Yonetimin ve ¢alisanlarin amaci kurulmus olan sistemin amaglarini gergeklestirmektir. Personel
potansiyelinin ve birimlerinin birbirleriyle i¢ iletisimlerini gelistirerek bir biitiin halinde faaliyet
gostermesi gerekir. Olusturulmus olan personel potansiyeli sistemi ayn1 zamanda isletmenin omurgasini
olusturan sistem demektir. Olusturulan bu sisteme oncelikle yoneticilerin inandirilmas: gerekmektedir.
Sistem yaklasimi sonuglara 6nem verir. Bu sonuglarin da sistemin amaglarini gergeklestirecek sonuglar
olmas1 gerekmektedir.

5.8. Kamita Dayah ve Mantiksal Coéziimleme Yoluyla Karar vermek
Personel potansiyelinin olusturulmasinin ilkeleri ve yontemleri neler olabilir?

Hukuk danismanligi isletmesinde heniiz tamamlanmamig bir prototip (Mobil) gibi davranip, siirekli
gelistirmenin yollarin1 aramak, sadece gerceklere dayali yonetimi gerceklestirmek, kendinize ve
isletmenize disaridakilerin bakis agisiyla bakmaya ¢aligmak, biitiin ¢alisan personele verileri toplamasi
ve veriler tizerinde hareket etmesi sorumlulugu vermek, tek basina aktarildiginda ¢alisan personeli cok
motive etmeyen kuru verileri gorsel olarak zenginlestirerek aktarmak. Hatalardan 6grenin ve gergekleri
kullanarak isleyisi daha iyi hale getirin.

Yonetim sisteminin uygulamalarina drnek verecek olursak, bir boliimde hizmet kalitesinin diistiigiinii
sOylemek yeterli olmaz. Bilgi notlarinin veya hazirlanan dosyalarin ka¢ adedinde hata oldugunu, bu
hatalarin igeriklerinin neler oldugunu, diger boliimlerle karsilastirarak hatalarin fazla oldugunu
kanitlamak gerekir.

5.9. Davramis¢i1 Yonetim-Davranis Bilimleri Yaklasimi

Bu yaklagim insan davraniginin anlamini 6nemsemesi ve ¢aliganlar1 basariya motive etmesi ile bilimsel
klasik yontemden ayrilir. Yo6neticilerin emir verenden ziyade ¢alisanlarina yardimei olan ve ¢alisanlarin
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daha az kidemli bile olsalar yoneticilerine kolaylikla soru sorabilecek ortamin olmasi gerekir. Ciinkii
kisilerin ise katkilarimin olmasi igin gereklidir. Isletmenin etkinliginin arttirilmasi, verimliliginin
saglanmasi i¢in ¢alisan personelin mutlu ve memnun edilerek is ¢ikarmasiyla basarilabilir. Calisanini
mutlu eden igletmelerde somut olarak goriilmektedir (Eraksoy, 2014, s.39-40).

5.10. Yonetimde Sistem Yaklasimi

Y 6netim sisteminin tutarhiligl, mekanizmasinin iyi ve saglam kurulmus olmasi siirekliliginin saglanmasi
gerekir. Yonetim ve ¢alisanlarinin amaci sistemin amaglarini gergeklestirmektir. Olusturulan personel
yonetim sisteminin dis c¢evreyle etkilesimde bulunmasi sistemin uyumluluk 6zelliginin olmasin
gerektiren ¢evreye uyum, degisen diinya sartlarinda global diinyada kendisini gelistirmek, yenilenmek
icin 6grenme yetenegi, Sistemin siirdiiriilebilir yasami ve gelisimi i¢in vazgecilmezdir. Bunun igin de
boliimler arast koordinasyon ve bilgi aligverisi igin bilgi islem teknolojisinin kullanilmasu, iistiin nitelikli
kayitlama ve raporlama teknolojilerinden yararlanilmas: kaginilmazdir. Bu yaklasim sonuglara 6nem
verir bu sonuglarda personel sisteminin isletme etkinliginin arttirllmasindaki roliine katki saglar.
Personelini olusturan c¢alisan ve birimlerin i¢ iletisimlerini gelistirerek bir biitiin halinde faaliyet
gostermesi gerekir (Eraksoy, 2014, 5.41-42).

5.11. Bir Yoneticiden Beklenen Ahlaki Sorumluluklar

Ahlaki davranig ve etik kurallara gore davranmak bir yoneticinin en biiyiik sorumluluklarindandir.
Yoneticiler calisan personelin degerlerine saygi duymalidir. Degerler sistemi yliziinden ahlaki
catismalara sebebiyet vermemelidir. Ahlaki olarak dogru alani yapmalidir. Ahlaki ¢atismalar1 4 baglik
altinda inceleyelim.

1- Faydaci Yaklasim: En fazla fayda iiretecek oldugundan hareketle her zaman dogru olan
referanslardan hareket etmedigi i¢in durum ve zamana gore degiskenligi tartisma konusu olmaktadir.

2- Bireyci Yaklasim: Ahlaki davranis uzun donemde en fazla fayda lretecek davranmig olarak
tanimlanir. Bireyciligi cok fazla 6n plana ¢ikardigi icin elestirilir.

3- Dinsel ve Felsefi Yaklasim: Bireyler ve kurumlar toplumun ¢ogunun uymaya calisti1 inang ve
degerler sistemine gore davranirlar. Bu yaklagimi giiniin kosullarina gére yorumlamak gerekebilir.

4-  Adaletli Yaklagim: Hak¢a davranmak, adil davranmak, esitlik ilkelerine gore hareket etmek, iki
adaydan yetkin ve nitelikli olaninin terfi ettirilmesi gibi isletmenin etkinliginin arttirilmas1 ahlaki deger
ve davraniglarin 6ne ¢ikartilmasi ile miimkiindiir. Bu da 3 sekilde olabilir:

a) Yonetici pozisyonunda bulunanlarin g¢alisan personele 6rnek olmali, giliglii bir ahlaki ortam
olusturmalidir.

b) Hem isletme ¢alisanlarinin hem de kendisinin uymakla yiikiimlii hissettigi bir ahlaki standart
olmalidir.

C) Ahlaki davraniglar odiillendirilmelidir. Toplumsal olarak sorumlu davranan isletmeler, uzun
donemde miisteri sadakati daha verimli ve sadik calisan personelleri uzun donemde isletmede nitelikli
calisanlarin kalmasi ve artmus isletme kari ile o6diillendirilirler (Eraksoy, 2014, s.44 -45).

6. PERSONEL POTANSIYELINIiN TEMEL UNSURLARI

Bir kurumda veya isletmede galiganlari birlestiren ve kurumun mevcudiyet sebebini herkesin anlamasin
saglayan ortak bir amag birligi vardir. Bireylerin tek tek faaliyetleri koordine edilerek bu faaliyetlerin
isletmenin faydasina katkida bulunmasi saglanir. Dogru kisilerin dogru isleri yaptigindan emin olmak
icin bir kontrol mekanizmasi1 bulunmalidir (Eraksoy, 2014, s.59).

6.1. Kisilik Ozellikleri ve Calisanlarin Bireysel Davramislar

Kisilik; bir kisiye aidiyet veren dengeli psikolojik ve davranigsal durumlardir. Kisilik 6zelliklerinin
boyutlarini bes maddede inceleyebiliriz:

a) Disa doniikliik

b) Giivenilir ve isbirlik¢i olma
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¢) Sorumluluk sahibi bagar1 odaklilik
d) Duygusal agidan dengeli olma
e) Yeni deneyimlere agik olma

Disa doniiklik her zaman yoneticilerde basarili olmanin sartlarindan birisi olarak goriilmiistiir.
(Eraksoy, 2014, 5.66-67).

6.2. Performans Saglamak i¢in Motivasyon

Motivasyon, amaca yonelmis davraniglari yonlendiren ve bu davranislar igin arzu duyulmasini saglayan
psikolojik siiregtir. Bir yonetici de isletmenin yararina olarak isleri yapacak sekilde ¢alisanlarin1 motive
etmek ister. Calisanlarin igyerlerinde motivasyonunu agiklamak icin bircok teorem gelistirilmistir.
Bunlardan Maslow tarafindan gelistirilen ihtiyaclar hiyerarsisidir. Bu hiyerarsiye gore insanlar énce
fizyolojik, giivenlik, ilgi gorme ihtiyaglarini gidermek isterler (Eraksoy, 2014, s 69).

6.3. Motivasyona Is Tasarimi A¢isindan Bakis

Is tasariminin amaci bir isletmenin islerinin ¢alisanlara boliistiiriilmesi ve islere motivasyon teorilerinin
uygulanarak ig tatminini ve performansi artirmaktir. Isin motive edici olup olmadigini incelemek igin
bes is ozelligi incelenmelidir. Bunlar:

a) Yetenek cesitliligi
b) Gorev Cesitligi

¢) Gorevlerin Onemi
d) Ozerklik

e) Geribildirim

Motivasyon artirict en dnemli etkenlerden birisi de istenen davranigin ddiillendirilerek pekistirilmesi
yontemidir. Dig iletisim isletme disindaki miisteriler, tedarik¢iler ve isletme icindeki calisanlar
arasindaki bilgi akisidir (Eraksoy, 2014, s.70-71).

6.4. Teknolojinin Tletisime etkisi
Guniimiizde is yasamini etkileyen 2 6nemli etken vardir:

1. Teknoloji sayesinde isyerine bagimli olmadan her yerde bilgiye ve sirket aglarna eriserek is
yapabilme yetenegi,

2. Teknolojiiletisim araglarini kullanmaya aligik geng kusak iggiiciiniin i§ yasamina katilmasidir. Tiim
bilginin veri aglarina yliklenmesi giiniimiize 6zgiin sorunlari da beraberinde getirmistir. Bilgi giivenligi
bunlarin basinda gelmektedir (Eraksoy, 2014, s.76).

6.5. Verimlilik Amaciyla Yonetim

Yonetici ¢alisanlarin iiretken olmasi ve sonuglar alabilmesi i¢in en temel dort yonetim islevi olan
planlama, Orgiitleme, liderlik etme ve kontrol etme islevlerine dair karar vermek zorundadir. Her
isletmenin amaci en az girdi ile en ¢ok ¢iktiy1 tiretmektedir. Personel yonetim sisteminde verimliligin
artisinda bilgi islem teknolojindeki gelismelerin de etkisi biiyiiktiir. Isletmenin verimliligi yoneticilerin
iiretkenligi ve verimliligi etkileyen unsurlar1 kontrol etmesine baglidir.

6.6. Personel Sisteminde Yoneticilerin Performansi izlemesi

Kontrol siireci performansi izlemek hedeflerle karsilastirmak ve gerektigi durumlarda diizeltici
faaliyetlerde bulunmak demektir. Kontrol etmenin alti1 temel nedeni vardir:

a) Degisiklik ve belirsizlige uyum
b) Diizensizlik ve hatalar1 bulmak
c) Maliyetleri diisiirmek, verimliligi, tiretkenligi artirmak ve deger katmak

d) Firsatlar1 6nceden gorebilmek
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e) Karmasiklig1 yonetebilmek (Eraksoy, 2014, s.76 ).

Kontrol siirecinin 4 temel adimi vardir:

a) Standartlar1 belirlemek

b) Yazli, sozlii raporlar ve kisisel gézlemlere dayanarak performansi él¢iimlemek
C) Belirlenen standartlar ile 6l¢iilmiis performansi karsilastirmak

d) Olumsuz performans oldugu durumlarda uygulanan ise diizeltici 6nlemleri almaktadir (Eraksoy,
2014, s.77-78).

7. KURUMSAL OLARAK YONETILEN iSLETME NELER SAGLAYABILIR?

Bir isletme yOnetim iiyesinin sirketin stratejik yonetimine fikirsel katki yapmasiyla ayni kurul iiyesinin
o sirketi ydnetmeye ¢alismas1 arasindaki ayrim ¢izgisi ¢ok onemlidir. Isletmenin kurul iiyelerinin en
azindan sirket stratejilerini onaylamalar1 ve sonuglarimi gézden gecirip degerlendirmeleri gerekir.
Demokratik hiikiimetler nasil ki yonetilenlerin rizasiyla yonetiyorlarsa yonetim kurullart da aynisim
yapmalidir (Kardam, 2002, s.48- 55).

Kurumsallagsmig hukuk danigmanligi isletme yonetiminin 0ziinii olusturan sey iktidar meselesi degil,
etkili karar almay1 garanti altina alma meselesidir. Kurumsal yonetim reformu verimli bir karar alma
sireci yaratmanin ve onu muhafaza etmenin yollarini arayip bulma meselesidir. Hedef isletmenin
stratejisinde 6nemli hatalar yapilmasini dnlemek ve yapilan hatalarinda hizli diizeltilmesini giivence
altina almak olmalidir. Isletme y&netiminin almis oldugu iyi kararlarla kotii kararlar arasinda ayrim
yapmaya c¢aligmak demek, oOrgiitsel politikalarin i¢ine dalmak anlamina gelir (Kardam, 2002, 5.91-92).

8. PERSONEL SISTEMININ ETKILI IS CIKARABILMESINDE NELERE iHTiYAC
DUYAR?

Yonetim kurulu bilgi isgilerinden olusan bir ekiptir ve bu ekip isini yapabilmek i¢in neye ihtiyac
duyuyorsa, yonetim kurulu da aym kaynak ve giiclere ihtiya¢ duyar. Marghall isletme Okulu Etkin
Orgiitler Merkezi’nde yapilan arastirmalarin sonuglarma gére bu gruplarm kendi islerini etkin bigimde
yapabilmeleri i¢in bilgiye, enformasyona, giice, motivasyona ve zamana ihtiyaglar1 vardir. Yiiksek
kaliteli kurul iiyelerine sahip olmaya 6nem veren bir degerlendirme siireci, davranig bigimlerini motive
etme amagcli ticretlendirme politikalar1 kadar biiyiik 6nem tasiyabilir (Kardam, 2002, s.122-123).

8.1. Isletme Siirecin Etkinligini Siirdiirmek

Isletme ydnetimi ve ydnetim kurullar1 bir bakima itfaiye teskilatlar1 gibidir. Onlara her giin ihtiyag
duyulmaz, onlar ¢agrildiklarinda etkin is ¢ikarmak zorundadirlar. Gegmis yillarda sirket bir ise girer ve
o iste devam ederdi. Glinlimiizde ise isletmelere bir isten digerine atlamaya daha ¢ok yatkinlar, bu durum
isletmenin etkinliklerinin ve verimliliginin azalmasina neden oluyor. Ciinkii alaninda bilgi, tecriibe ve
alt yapis1 yeterince hazir olmayan bir isletme hicbir vizyonunu basariyla yerine getiremeyecektir.
Personel sistemi de nitelikli elemanlardan olugsmayacagina gore isletmenin etkinliklerinde de bir 6nem
ve role olumlu anlamda bir deger sunamayacaktir. Bu yiizden isletme ¢ok ¢esitlilikten kaginmali,
alaninda uzman isi bilen ve nitelikli personel ile isletmenin etkinliginin artmasinda, isletmenin
vizyonuna ulagmada inovasyonlar gelistirerek isletme etkinligini arttirmalidir (Kardam, 2002, s.154-
150).

9. PERSONEL YARATICILIGI NASIL YOK EDILiR?

Yoneticiler yaraticiligr kasith olarak yok etmezler. Yine de iiretkenlik, verimlilik ve denetim gibi hepsi
de degerli is unsurlarin1 gergeklestirmeye calisirken, yaraticilifa gereken 6nemi vermezler. Bundan
dolay1 yoneticilerin 6nce diisiinme tarzint degistirmeleri gerekir. Yoneticilerin, yaraticiligin 4 unsurdan
olustugunu anlamalar1 gerekiyor.

Yonetim planlama iglevi ile baslayan denetim islevi ile son bulan ve tekrar planlama ile devam eden bir
stiregtir. Hukuk danigsmanligi igerisinde personel potansiyelinin olusturulmasinin amaci olusturulan
personel sisteminin su amaglara ulagmasi gerekmektedir.
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Uzmanlik

a
b. Diizen saglama

c. Yetki ve sorumluluk
d

Denetim ve degerlendirme

Calisan personelin igsel motivasyonlarmi artirmak ¢ok daha etkili olacaktir. Ornek verecek olursak
Ozgiirlik kavramini ele alalim, yoneticiler insanlara hangi amaclar1 gergeklestirecekleri konusunda
degil de, amaglari nasil gergeklestirecekleri konusunda karar alma imkani tanirlarsa, i¢gsel motivasyon
buna bagl olarak biiylik dl¢iide artacaktir.

Yaraticihk

Motivasyon

Sekil-5 i¢sel Motivasyon Grafigi
Kaynak: (Gursel, 2010, s.11-12-14)

Yaratic1 diisiinme becerileri; insanlarin sorunlara ne kadar esneklikle ve hayal gii¢lerini kullanarak
yaklastiklar belirler.

9.1. Yéneticiler Ozgiirliigii Nasil Kotii Yonetirler?
Bunun iki yolu vardir:

1- Yoneticilerdeki hedefleri sik sik degistirme ve hedefleri tamamlayamama egilimidir. Calisan
personelin siirece iligskin 6zgiirliikleri olabilir. Ama hedeflerinin ne oldugunu bilmezlerse boyle bir
Ozgiirliigiin anlam1 olmaz.

2- Yoneticilerin 0zerkligi yalmzca goriiniirde vererek bu boyutu yerine getirmezler. Yaraticilik
konusunda yanlis anlasilan bir baska konu fiziksel mekandir (Giirsel, 2010, s.22).

9.2. Olusturulan Personel Sisteminde Calisma Grubunun Ozellikleri

Yaratict fikirler gelistiren ekipler olusturulmak isteniyorsa, ¢alisma gruplarina ¢cok énem verilmelidir.
Igsel motivasyonun arttirilmasi, uzmanlik ve yaratici diisiinme becerilerini de artirir. Yoneticilerin
iiretkenligi yok etmelerinin en yaygin yollarindan biri tiirdes ekipler olugturmaktir. Olusturulan ekibi
dogru terkiple, dogru cesitlilik ve destekleyicilik diizeyiyle bir araya getirmek zor olsa da yapilan
arastirmalarda bdyle bir ekibin ne kadar giiglii olabilecegini gostermektedir. Bir¢ok sirkette, yeni fikirler
acik zihinlerle karsilanmak yerine, zaman kaybettirici degerlendirme asamalarina tabi tutulur. Basarili
yoneticiler, farkli gruplarmm iiyelerinin farkliliklarim1 gérmelerini saglamaya zaman ayirirlar (Giirsel,
2010, s.15-16).
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9.3. Isletme Hedeflerinin Sonuclara Déniistiiriilmesi

Katalitik mekanizmalar yoneticilerin sahip olduklar1 biiytik, gerceklestirilmesi gii¢, ciliretli hedeflere
ulagmalarini saglayabilecek en elverigli araglardir. Katalitik mekanizmalar geleneksellige karsi ¢gikist ve
gelenekten kopusu ayrilmayi saglar.

Istenen sonuglar1 énceden kestirilemeyecek bigimde iiretir. Giicii, genel sistemin biitiiniin yararma ama
¢ogu zaman onu geleneksel olarak elinde tutanlari rahatsiz edecek bicimde dagitir. Keskin karar alirlar.
Dogru insanlar1 kendisine ¢ekerken, viriisleri de blinye disina atar. Kalic1 etkiler yaratarak gelenekten
ayrisir. “En 6nemli varliginiz insanlardir.” bicimindeki eski deyis yanlistir. En 6nemli varliginiz dogru
insanlardir (Giirsel, 2010, s.35-39-48).

9.4. 1lyi Yoneticiler Neden Ahlaki Acidan Kétii Secimler Yaparlar?

Agirlikli olarak hirsli insan tabiatinda, gérev basinda baski altindayken yanlisg karar verilebilmektedir
ve yanlis tercihler yapabilmektedirler. Dogru ile yanlis arasindaki sinir ya tercih edilen tarafa kayar ya
da yonetici 6yle olmasini istemese bile hi¢ dikkate alinmaz (Engin, 2015, s.55-56).

10. SONUC

Personel potansiyeli olusturulurken insan kaynaklari yonetiminin personel planlamasi, segim,
gelistirme, kariyer planlamasi, saglik, giivenlik, iicretleme ve degerleme ile sendikal iliskiler gibi
isimlerle anilan biitiin faaliyetleri daha da 6nemli hale gelirken, personel potansiyelinin olusum
sistemine stratejik bir bakis acis1 kazandirilmasi esas alinmaistir.

Bu diisiinceyle artan, gesitlenen ve farklilagan uygulamalar sonucu ortaya ¢ikan sorunlara ¢éziimlerin
iiretilmeye calisilmasi, personel faaliyetlerinin, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin iceriklerinin
zenginlesmesine neden olmus ve tiim bu gelismelerde temel amag is gorenlerin etkin ve verimli
kullanilmasidir.  Isletmenin basaris1 biiyiik olgiide personelin isletmenin amaglar1 dogrultusunda
calismalarina teknik bilgi, yetenek ve emek giiclerini bu dogrultuda harcamalarina baglidir.

Personelin etkin ve verimli kullanilabilmesi i¢in de her personelin igletmenin etkinliginin arttirilmasi
amacina yapmis oldugu katkinin dogru ve objektif kriterlerle Olgiilmesi gerekmektedir. Ciinkil
personelin ve buna baglh olarak isletmenin basarisi biiyilk 6l¢lide personelin isletmenin amaglari
dogrultusunda caligmalarina, teknik bilgi, yetenek ve emek gii¢lerini bu dogrultuda harcamalarina
baghdir. Isletme yonetimi personelin sunmus oldu katkinin, etkinlik ve verimliligi saglayacak yonde
kullanilmasina iliskin ¢agdas bir model olusturma esasina dayanmaktadir. Soyle ki:

1) Personelin gostermis oldugu performans kriterlerinin yontem ve araglarinin net olarak tespit
edilmesi suretiyle mevcut formel ve informel degerleme ve sonuglarinin yoneticiler tarafindan nasil
algilandiginin ve kararlarda ne yonde bir degisim meydana getirdigi analiz edilmis olacaktir.

2) Personel yonetiminin veya personel potansiyelinin olusturulmasinda en énemli konulardan birisi
olan performans degerlemesi anlayis1 temel alinarak, 6rnek ve somut bir personel potansiyeli sistemi
olusturulmus olacaktir. Olusturulan bu sistemde isletmenin etkinlik ve verimliligin artmasinda basariy1
dev isletmelere tasimasinda oncii olacaktir.

Bir isletmenin rakiplerine kars1 herhangi bir ustiinliige sahip olmasi, bu istiinliigii etkin bir sekilde
yonetecek ve kullanacak calisan personellere baglidir. Buradan hareketle isletmelerde yiiksek
verimlilige ulasabilmenin yolu, insan faktoriinden ve olusturulmus olan personel potansiyelinden
miimkiin oldugunca faydalanmaktan ge¢gmektedir. Ydnetim alanindaki biitiin calismalarda insan faktorii
ortak payda olmaktadir.

Bireye verilen 6nem isletmenin varlik sebebi olarak da algilanabilir. Yonetici ile ¢alisan personel
arasindaki olumlu iligkiler, isletmenin ¢ikarlari, etkinliginin artmasinda oldugu kadar, yonetici ile
calisan personel arasindaki olumsuz iligkilerde performans diisiikliiglinden o6te isletmenin temelden
sarsilmasima verimliligin diismesine isletmenin etkinliginin azalmasina, karliliginin azalmasina hatta
isletmenin iflas etmesine neden olabilmektedir.

Isletmelerde yiiksek verimlilige ulasabilmenin yolu insan faktoriinden ve olusturulmus olan personel
potansiyelinden miimkiin olan en yliksek seviyede faydalanmaktan ge¢cmektedir.
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