Insan Kaynaklar1

Bilgi ¢ag1, yeni ekonomi diizeni, globallesme; nami1 ne olursa olsun, giinlimiiz is hayatinin
endamina bir goz attigimizda, sirketlerin; isletme sermayeleri, miisteri portfoyleri, stratejik is
ortakliklari, marka degerleri, yaygin hizmet aglari, teknoloji buluslar1 benzeri sermaye degerlerinin
yanisira artik hepsinden ¢ok farkinda olduklar1 ve sahip ¢iktiklar1 bir degerleri daha var: Calisanlar1!
Nam-1 diger: insan Kaynaklari.

Rekabette ayirdedici 6zelligin dnceleri iiriinde, sonralar1 pazarlamada, dagitim kanallarinda ve
fiyatlarda sekillendigi donemlerden sonra varilan en son nokta, insandir. Benzer iirtinleri artik
herkes iiretmekte, ayn1 mecralarda pazarlamakta, fiyatlar birbirine gittik¢ce yaklagmaktadir.
Isletmeleri birbirinden ayiran, rekabette dne ¢ikaran temel unsur artik insan kaynaklaridir.

Bu degerin farkina varilmasini saglayan etkenlerden bir tanesi rekabette bugiin gelinen nokta ise,
gec farkindaligin sebeplerinden en 6nemlisi; isletme i¢erisinde bu en miithim sermaye katmaninin,
insanin muhasebesini yapmanin, isletmenin nakdi ve gayri nakdi varliklarina, iirtinlerine,
gelirlerine, tiretimine yonelik bir maliyeti hesaplamak veya bir yatirimin geriye doniisiiniin
muhasebesini yapmak kadar kolay olmamasi, kolay goz ard1 edilebilmesidir.

Isin kolay tarafinda bir ¢alisanin sirkete maliyeti hemen hesaplanip, gdzlenebilir. Ucretleri, primleri,
saglanan sosyal haklarin nakdi, parasal degerlerini; egitim, seyahat ve benzeri giderleri alt alta yazip
toplayabilir ve bu toplama gore her bir is birimine yonelik insan kaynaklar1 biitcemizi veya
maliyetimizi hesaplayip, ongdrebiliriz.

Isin hemen goriilmez, basitce dl¢iilmez zor yam, calisanlarin isletmeye maliyetlerinden ziyade
kuruma ne degerler kattiklarina yonelik bir analize odaklanilmasidir.

Isletmeyi olusturan, is sonuglarini iireten insanin, yetkinliklerinin 8l¢iilmesi, bu manada degerinin
hesaplanmasi1 ve gozetilmesi 6zel siirecler ve uzmanliklar gerektirmektedir.

Insan Kaynaklarinin ¢agdas islevine dogru yolculugu da bu noktada baslamaktadir. Basariy1
hedefleyen ve ol¢glimlenir hale getiren performans yonetimi sistemlerinden, performans odakli
degisken iicretlendirme ve prim sistemlerine; sirket i¢i kritik uzmanliklar ve yetkinliklerin
tanimlanmasindan korunmasina degin tiim insan kaynaklari siire¢leri artik aslinda sirket i¢cinde is
degerlerini {ireten yetkin insan degerlerinin giiciinii ortaya ¢ikarmaya, arttirmaya, ddiillendirmeye
ve bu kaynaklara yonelik kayiplari, isten ayrilmalar1 asgari seviyede tutmaya odaklantyor.

Isletme iginde 6ne ¢ikan bir uzmanlhigi olusturmanin maliyeti daha onu bulma, ise segme ve
yerlestirme siireciyle birlikte basliyor. En az bir o kadar zaman ve masraf, ise adaptasyon ve egitim
siirecinde yasaniyor. ileride isletme icin degerli bdyle bir uzmanlik kaybedildiginde hem bu
maliyetler bosa ¢ikmis oluyor hem de yeni bir ¢alisan i¢in ayni ise yerlestirme ve adaptasyon
maliyetleriyle ylizylize kaliniyor.

O yiizden dogru segme ve yerlestirme yapilmasi, adaptasyonun etkin sekilde saglanmasi ve
uzmanlagmis, yetkin kaynagin elde tutulmasi gerekiyor. Aslinda 6énemli bir maliyet bu kaynaklar,
eski ve yeni calisan arasindaki gec¢is doneminde ortaya cikan iiretken kapasite kaybinda yasaniyor.

Eski uzmam kaybettigimizde, yeni calisan aymi1 hizda ve etkinlikte is sonu¢larimi dogaldir ki
hemen iiretemiyor.

Isi yapabilecek donanima sahip olacagi déneme degin olusacak bu maliyet; kaybedilen uzmanin
isletme i¢indeki rolii ister gelir iretmeye yonelik pazarlama veya satis, ister siirecleri, giderleri
kontrole, karlilig1 gdzetmeye yonelik operasyon veya destek birimlerinde, isterse miisteri tatmini ve



bagliligina yonelik bir hizmet iinitesinde olsun, her haliikarda 6énemli bir kayip s6z konusudur. Bu
kayiplar; o donem gelirlerde yasanan diisiisle, miisteri sikayetlerindeki artigla, maliyetlerin
yiikselmesiyle goriiliip, dlgiilebilecektir.

Bu kayiplarla yiizytlize kalmamak icin sirket i¢i yetenek yonetimine ve kritik islerde yedeklemeye
onem vermek, sirket ici uzman gelistirme benzeri uygulamalarla yapisal 6nlemler almak, insan
kaynaklarina yatirim yapmak gerekiyor.

Eskiden insana gider goziiyle bakan ve bu gozle muhasebe departmanlarinin iginde yer alan ve
sadece bordrolama ve 6zliik haklarin1 yoneten personel miidiirliiklerinden, insana kurumun en
degerli varlig1 olarak bakan, bu bakis acistyla isletmenin yonetiminde s6z sahibi olan insan
kaynaklar1 yonetimine gegcis kolay olmada.

Bu agidan bakildiginda insan kaynaklar1 profesyonellerinin isi artik daha zor, ancak ¢ok daha
anlamlhidir. Saglikli bir isletme i¢in insan kaynaklarinin bu boyutta islev yiliklendigi kurumlarda
insan kaynaklari, igletmenin rontgeninin ¢ekildigi yerdir. O rontgene bakarak taninin yapilmasinda,
kaslarin kuvvetlendirilmesinde, bagisikligin saglanmasinda lider rolii iistlenmesi gereken de insan
kaynaklar1 tiniteleridir.

Aslinda bu bakis a¢is1 sadece insan kaynaklari profesyonellerine degil isletmenin biitliniine ait
olmal1 ve tiimiiyle sahiplenilmelidir.

Kurumsallasmay1 basaran isletmelerde insan kaynaklarinin bu cagdas islevi salt insan
kaynaklar1 uzmanlar tarafindan degil, tiim organizasyon tarafindan yiiklenilmektedir.

Bu anlayisin bir ileri asamast: Insanm, ¢alisanin, bizzat kendi giiciiniin, degerinin farkinda olmasi,
kendi kariyer gelisimine ve performans yonetimine en basta kendisinin sahip ¢ikmasi, kariyerini
bilingli ve planl bir bi¢imde gelistirmesi ve zenginlestirmeye ¢alismasi boyutunda
gerceklesmektedir.

Kendi cevherini kendi kaynak¢isindan dnce kesfeden, kendisine yoneticisinden 6nce yon veren
calisanlara dogru yol alimmaktadir. Bu biling ve davranislarin sergilendigi isletmelerde insan
yoneticisi kavramindan is ydneticisi kavramina ge¢is yasanmaktadir. Isyerleri demokratiklesmekte,
ortak riiya ve hedefler beslenmekte, bilgi paylagilmakta ve is sonuglari birlikte iiretilmektedir. Itaat
ve ataletin yerini igbirligi iklimi almakta, takim oyunu oynanmaktadir.

Rutinin disma ¢ikilmakta, yaraticiliga imkan taninmaktadir. Yetki ve insiyatifler tekele
birakilmamakta, ¢alisanlar karar alma siireglerine katilmaktadir. Ortak is hedefleri pesinde
kosulmakta ve sorumluluklar paylasiimaktadir.

Bdylece bir yandan hiyerarsi torpiilenirken diger yandan biirokrasi azalmaktadir. isyerinde hayat
calisanlar i¢in daha anlaml ve katilime1 hale gelmektedir. Nihayetinde ¢alisanlarin motivasyonu ve
ise baglilig1 katlanmakta, isletmenin basari ¢itasi ve hedefleri yiikselmektedir.

Bilginin kol giiciiniin yerini almasiyla ¢alisma hayati1 patron-eleman ikileminden kurum-calisan
iliskisine, ast iist iligkilerinden uzman yapilanmasina taginmakta, insan kaynaklarina verilen 6nem
bu sebeple gittikce artmaktadir.

Adin1 ne koyarsak koyalim, yogun rekabete maruz, siirekli degisime acik giiniimiiz ig hayati
dinamiklerinde, artik akilli isletmelerde; ne kadar esnek yap1 o kadar kurumsal ¢eviklik, ne kadar az
midiir o kadar ¢ok verimlilik; ne kadar ¢ok uzman, o kadar az hata hesaplar1 yapilmaktadir.



Bu hesaplasmada; ¢cahisanlarina, talimat verilecek, sevk ve idare edilecek, arada bir sirtlar
sivazlanacak elemanlar olarak bakan patron ruhlu sirketler kaybedecek; calisanlarim 6zgiir
kilan, yaratici fikirlerini ve yeteneklerini sergilemelerine imkan taniyan, onlar1 sermayesine
ve basarisina hissedar yapan, takimdashk ruhunu besleyen isletmeler kazanacaktir.

Insan kaynagina yatirim yapanlari, basari; yapmayanlari, basagrisi bekleyecektir.



