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oz

Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY), organizasyonlarin faaliyetlerinde kullandiklart insan faktorlerinin yonetimine yénelik politikalari, yaklasimlart
ve uygulamalari kapsamaktadir. Organizasyonlarin insana yonelik bakis acilari, yonetim teorilerindeki gelismeler, sosyoekonomik sartlarin
degismesi, teknolojik ilerlemeler ve isgiicti yapisindaki déniisiim, yonetim sekillerinde belirleyici olmaktadir. Fiziksel, mali ve beseri kaynaklar
organizasyonun yasamini siirdiirmesi icin gerekli imkant saglarlar. Gerek organizasyonlarin amaglarina ulagsmasi icin gerekli olan kaynaklarin
yonetilmesinde gerekse de kaynaklardan biri olarak insan unsuru 6nemli bir etkendir. Baglangicta diger girdiler gibi maliyet unsuru olarak
degerlendirilen calisanlar, en degerli varhk konumuna dogru bir déniisim gegirmistir. Bu galismada, IKY’de meydana gelen bu degisim ve
donisim stiregleri tarihsel bir yaklasim ile ele alinmigtir. Calismada veri toplama yontemi olarak alan yazin taranmus, tlke ve sektr ayrimi
yapmadan biitiincill yaklasim ile veriler analiz edilmistir. 1KY alaninda tartismalarin ve teori gelistirme calismalarinin devam ettigi,
tarihsellendirme de baslangi¢ olarak genellikle endiistri devriminin kullanildigt belirlenmistir. Alanda teorik ve uygulamaya dontik modellerin,
kavramlarin ve tekniklerin agirlikli olarak ABD ve Avrupa mengeli yazatlar tarafindan gelistirildigi gozlemlenmistir. Endistri devrimi ile
baglayan siirecte, calisanlarin yonetilmesi ilgili isyerlerinde refah sekreterlerinden, personel yénetimine (PY) ve IKY birimlerine dogru bir
evrilme yasanmustir. TKY alani davranis bilimleri, endistriyel iliskiler, ekonomi, hukuk gibi cok sayida disiplinin katkistyla endiistriyel iliskilerden
bagimsiz bir alan olarak gelisme géstermistir. 1990°l yillarda Stratejik TKY kavrami, sonraki yillarda da bu kavram ile birlikte Stirdirilebilir TKY
alan yazinda yogun olarak tartisiimaya baglanmustir. IKY giincel olarak, organizasyonlarin degisim ve déniisiimiine liderlik eden, ¢alisanlar ile
organizasyonlarin hedeflerini uyumlastirmaya calisan daha makro bir bakis acisinin hakim oldugu séylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Refah Sekreters, Insan Raynaklar: Y onetinsi, Strateike IKY, Siirdiiriilebilir IKY
Jel Kodlar1: .26, O18, R11, B21.

ABSTRACT

Human Resources Management (HRM) covers the policies, approaches and practices for the management of human factors that organizations
use in their activities. Organizations' perspectives towards people, developments in management theories, changes in socioeconomic
conditions, technological advances and transformation in workforce structure are determinative in management styles. Physical, financial and
human resources provide the necessary means for the organization to survive. The human factor is an important factor both in the
management of resources and as one of the resources. Employees, who were initially considered as a cost element like other inputs, have
undergone a transformation towards the most valuable asset position. In this study, these change and transformation processes in HRM are
discussed with a historical approach. In the study, the literature was scanned as a data collection method, and the data were analyzed with a
holistic approach without making any distinction between countries and sectors. It has been determined that discussions and theory
development studies continue in the field of HRM, and the industrial revolution is generally used as a starting point for historicization. It has
been observed that theoretical and practical models, concepts and techniques in the field have been developed mainly by authors from the
USA and Europe. In the process that started with the industrial revolution, the management of employees has evolved from welfare secretaries
to personnel management (PM) and HRM units in the relevant workplaces. The field of HRM has developed as an independent field from
industrial relations with the contribution of many disciplines such as behavioural sciences, industrial relations, economics and law. In the
1990s, the concept of Strategic HRM began to be discussed intensively in the field of Sustainable HRM with this concept in the following
years. It can be said that HRM is currently dominated by a more macro perspective that leads the change and transformation of organizations
and tries to harmonize the goals of employees and organizations.

Keywords: Welfare Secretary, Human Resonrces Management, Strategic HRM, Sustainable HRM
Jel Codes: 1.26, O18, R11, B21.
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Girig

Yoénetim, organizasyonun amagclarina ulagabilmesi icin kaynaklarin tahsis edilmesi, yonlendirilmesi ve kontrol
edilmesi  seklinde tanimlanabilir. Insan kaynaklar yonetimi, yonetim biliminin bir alt bileseni olarak
degerlendirilmektedir. Yonetim bilesenleri yaygin olarak planlama, organizasyon, personel yonetimi, yonlendirme ve
kontrol seklinde siniflandirilmaktadir (Dessler, 2013). Kamu ve 6zel kesimde yer alan organizasyonlarda birtakim
farkliliklar olmasina ragmen, stratejiler dogrultusunda belirlenen amaglara ulasilmast noktasinda IKY’nin 6nemli bir
rolii bulunmaktadir (Ogit vd., 2004, s. 279). Is yerinde isgiicii ile ilgili tim faaliyetleri biinyesine toplayan TKY’nin
gelisiminde ¢evresel, sosyal ve ekonomik degisimlerin etkili oldugunu ileri siirmek de miumkindir (Ulrich ve
Dulebohn, 2015). PY iscileri ise alma ve motive etme problemlerini ¢6zmeye yonelik teorik bir yaklasim olarak 20.
ylzyilin basinda kurulmustur. Bununla birlikte, kékenleri, ileri uygarliklarin hiikiimdarlart oldugu uzak ge¢miste
yatmaktadir. Tlk caglarda kabile sefi, aile reisi ve klan liderleri ile tebaast arasindaki iliskiler, daha sonra efendi kole
iliskisini dahil etmis; tarim toplumunda ciftci, el sanatlari, kiiciik atSlyeler sekilde olusan yapilar, endistri devrimi ile
birlikte fabrika iscileri ve buyiik organizasyonlara dontismiistiir.

Kiresellesme, isgiicii yapisinin daha nitelikli ve esnek olmasi, girisimciligin artmasi, teknolojik ilerlemelerin
otomasyonu yayginlastirmasi, dijitallesmenin emege dayalt islerin bir kismini devir almasi, biiytik fabrikalarin daha
kiictk isletmelere ve daha esnek organizasyonlara déntismesi, politik olarak kiiciilme, tagseronlasma ve Szellestirme
uygulamalarinin isglicli yapistt parcalamasi, ulusal rekabetin yaninda ¢ok uluslu sirketlerle birlikte uluslararasi
rekabetin eklenmesi, ulusal ve uluslararast regiilasyonlarin isgiiciinii ve organizasyonlart dogrudan etkilemesi, TKY
alanini daha girift ve belirsiz hale getirmektedir.

Bu calismada PY’nin baslangicindan IKY’ye evrilen calisanlarin yonetimi ve idaresi konusunun tarihsel izleri
stirilmistir. Tarihsel siirecte 6nemli kilometre taglari hakkinda bilgi verilmistir. IKY ile PY arasindaki farkliliklar ve
benzerlikler vurgulanmistir. Son kisimda giincel yaklasimlardan olan Stratejik IKY ve Sirdirilebilir TIKY kavramlart
tartigtlmustir. Tarihsel olarak 1KY ile ilgili derinlemesine analiz, giiniimiize ve sonraki alismalara bir 151k tutacagt ve
IKY’nin belirsiz rekabet ortaminda gelistirmesi gereken stratejiler icin yol gosterecegi varsayilmaktadir.

1. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Geligimi

IKY’nin tarihsel olarak donemsellendirilmesi, farkli bakis acilarina ve yaklagimlara gore degisiklik
gostermektedir. Ornegin, yonetim bilimi agisindan degerlendirilenler, IKY’nin gegmisini insanligin ilk dénemlerine
kadar tasimaktadirlar (Kaufman; 2014; Deadrick ve Stone; 2014). Aile hayatindan kabile yasamina kadar insanin
oldugu her ortamda yénlendirme, segme, 6dillendirme ya da ceza verme gibi bir takim TKY islevlerini uygulandigini
séylemek mimkiindir. 1lk gaglarda ekip galismast ile gerceklestirilen gida toplama, savunma, barinak yapma gibi
faaliyetler, ciraklik yontemi araciliyla gelisim, atadan devir alinan meslekler, savascilarin secilmesi, érnekler arasinda
sayilabilir (Bass, 1994, s. 3-5). IKY’ye stratejik bakis acist ile yaklasanlar baslangi¢ olarak 1970l yillart dikkate alirken,
kurumsal bazda organizasyon igerisinde ayrt bir birim kurulmasint odak noktalarina alanlar ise tarihsel ge¢misi 1910°It
yillara dayandirmaktadir (Kaufman, 2014).

IKY, organizasyon teorileri, endiistri iliskileri, ekonomi, sosyoloji, psikoloji, yénetim bilimi, hukuk gibi cok
farkli disiplinlerden faydalanarak gelisim siirecini devam ettirmistir (Mahoney ve Deckop, 1986). Ikinci diinya
savasindan sonra endiistri iliskilerinin hikim oldugu 1KY alaninda 1970li yillardan sonra, daha is odaklt bir yaklasim
benimsenmistir (Malik, 2009).

Tarihsel siire¢ icerisinde insanlarin yonetilmesi ile ilgili ¢ok sayida 6rnegi siralamak miimkiindir. Ancak
bilimsel anlamda ve bir profesyonel bir meslek olarak insan kaynaklari yonetimi ile ilgili arastirmalar genel olarak
endustri devrimi ile birlikte baglatilmakta (Strauss, 2001; Jamrog ve Overholt, 2004; Demirkaya, 2006; Itika, 2011;
Freitas vd, 2011; Benligiray, 2020) ve agirlikli olarak Kuzey Amerika’da yapilan ¢alismalar referans verilmektedir
(Kaufmann, 2001).

Alan yazinda uzmanlar tarafindan IKY ele alinirken bircok farkli déneme ayrilmaktadir. Genel hatlariyla bu
dénemler sunlardir:

-Demirkaya, (2006); Tarim Toplumunda IKY’nin  Onciileri, Qnsanayi Devtimi ve Sosyal Hizmet
Gorevlisi/Refah Sekretetleri, PY’nin Dogusu, Insan iliskileri ve Endustriyel Iligkiler Sureci, IKY’ye Dontsim

-Kaufman (2014); Geleneksel IKY (3000 MO-1880 MS),.Egi Sorunu (1880-1919), Endﬁstriil@kileri Dénemi
(1920-1960), PY ve Endustri Iligkilerin Ayrilmast (1960’1t yillar), IKYye Gegis (1970-1980), Cagdas IKY (1980-2014)
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-Deadrick ve Stone (2014); 1l Uygulamalar (1400-1700), PY (1800l yillar), Is ve Insan Tliskileri (1900-1970),
Stratejik IKY (1980-)

-Itika (2011); Endustri Devrimi ve Lsyerigde Refah Sekreterleri (1900-1920), Personel Idaresi (1920-1930), PY
(1940-1960), Personel /IKY Gegis (1970-1980), IKY (1990’11 yillar) ve Stratejik IKY (2000°1i yillar)

-Freitas vd, (2011); Olusum, Personel bolimd, Stratejik TKY ve Siirdirilebilir TKY

-Benligiray (2020); Sanayilesmenin Baglamas, Isci Oggﬁﬂer{meleri, Devletin Is yasamina Miidahalesi, Bilimsel
Yonetim Ilkeleri Dénemi, 1. Diinya Savast Yillarinin Etkisi, Insan Iligkileri Yaklagimy, II. Diinya Savast Yillari, PY’nin
Profesyonellesmesi, IKY anlayisinin hakim olmasi, Stratejik IKY,

Genel olarak bakildiginda dénemsel bolimlemelerin paralel oldugu gézlemlenmektedir. Sendikalasmanin
ortaya ¢iktig, kitlesel uretimlerin biylik 6lcekli is yerlerinde gergeklestirildigi ve isglicii piyasanin daha organize
oldugu doénemde endustri iliskileri yaklagimindan yaygin olarak yararlanildigt ve doénemsellestirmenin de dikkate
alindigt sOylenebilir. Dénemsellestirmede gecen Refah Sekreterleri, 19.yy’in sonlatinda is yerinde isveren ve isci
arasinda aracilik eden, sosyal haklarin verilmesi hususunda iscileri savunan ve bu kapsamda istthdam edilen kisileri,
Endistriyel Tliskileri ise calisanlarin yonetimi ile ilgili sendikalar siiregler, toplu pazarlik, hitkiimet diizenlemeleri ve
PY bilesenlerini kapsayan istthdama yonelik bir disiplin olarak tanimlamak mimkindur.

1.1. Endiistri Devrimi, Refah Sekreterleri ve Istihdam Ofislerinin Ortaya Cikist

Sanayilesme ya da endistri devrimi ile toplumsal, siyasal ve ekonomik alanda kokli degisikler yasanmustir.
Ingiltere’de 1768 yilinda buhar makinasinin icadi ile baslatilan dénemde (Cetinel, 2003), tarim toplumuna ait is yapis
sekilleri, 6rglitlenmeler ve toplumsal iligkilerde degisim ve donlisim yasanmistir. Zanaatkarlar, ustalar ve kiiciik
atolyeler seklinde teskilatlanan is yerlerinde az sayida calisan istthdam edilirken, is yeri sahipleri calisanlarin
yonetilmesi ile ilgili tim faaliyetleri kendileri gerceklestirmislerdir. Sanayilesme ile birlikte, fabrikalarin artmasi, is
yetlerinde daha fazla calisanin istihdam edilmesi, daha 6nce var olan yapilar1 degistirmistir (Jamrog ve Overholt,
2004). Fabrikalar ve biytik is yerlerinde ¢alisan kisilerin olusturdugu isci sinifi olarak nitelendirilen yeni bir toplulugu
ortaya ¢tkarmistir (Benligiray, 2020, s. 4).

Sanayilesmenin ilk dénemlerde fabrikalarda calisan iscilerin ¢alisma saatlerinin ¢ok uzun, calisma sartlarinin
sagliksiz ve Ucretlerin diisik olmast nedeniyle iscilerin haklarinin korunmasina yonelik bir kisim talepler ortaya
ctkmustir. Bu dénemde isciler meslek 6rgtitleri kurarak birlikte hareket etme yoninde davrans sergilerlerken (Cetinel,
2003), kamuoyu nezdinde de is yerindeki ¢alisma sartlarinin agir, adaletsiz ve dengesiz oldugu yoniinde bilinclenme
baslamis, Robert Owen ve Daniel Legrand gibi fabrikatorler kendi isyerlerinde calisanlara daha iyi sartlar sunan
uygulamalart hayata gecirmislerdir (Benligiray, 2020, s. 4). Ornegin Owen, fabrikalarinda insana yakisir is ortamt icin
saglik kosullarini iyilestirmis, saglik bolimu a¢mis, cocuklara okullar acarken, cocuk isciligine ise son vermistir (Malik,
2009). Yine bu dénemde 1786 yilinda Amerika’da basim sektoriinde calisan isciler ticret artislarinin dizeltilmesi i¢in
ilk grevi gerceklestirmislerdir (Ferecov, 2009).

Fabrikalarin sayisint artmast, Uretim hacimlerinin biiylmesi, bir is yerine bagl olarak c¢alisanlarin sayisinin
cogalmasi, calisma saatleri ve calisma kosullart ile ilgili sorunlar, isverenleri ve akademisyenleri isci sorunlart Gizerine
daha stratejik diisinmelerine yol agarken (Kaufman, 2014), hitkiimetleri bu konu iizerinde dizenleme yapmasi
hususunda yoénlendirmistir. Bu baglamda 1878 yilinda kadinlarin ve ¢ocuklarin ¢alisma saatlerini diizenleyen yasa
hayata gecirilmistir (Ahammad, 2017). Bu dénemde, iscilerin haklarini savunan refah akimi ya da refah savunuculari,
refah sekreterleri, ortaya cikti. Sosyal refah sekreterleri, calisma hayatint daha yasanabilir hale getirmek amaciyla saglik
programlart, sosyal yan haklar, daha adil calisma saatleri, emeklilik gibi refah arttirict diizenlemelere odaklanmislar ve
isyerinde calisanlarin refahlarint arttirict islemleri yerine getirecek personel istihdam etmislerdir. Ornegin 1897 yilinda
National Cash Register Company’de bir kisi, calisanlarin refah seviyesini arttiracak haklart yiriirlige koymak icin
refah yoneticisi (welfare director) olarak gérev yapmistr (Miller ve Coghill: 1964).

Endistri devrimi doneminde TKY ile ilgili bir diger gelisme ise organizasyonlarda calisanlarla ilgili personellerin
ise alinmasi, 6zlik ile ilgili bilgilerin kayit altina alinmast ve Ucretlerin 6denmesi gibi rutin isleri yerine getiren ayri bir
birimin kurulmasidir (Sayilir, 2005). Bu birimlere agithkli olarak istthdam ofisi olarak adlandirdmistur. Avrupa’da
buyik isletmelerde 1890 yilinda dahi rastlanan istihdam ofislerine, ABD’de ilk defa 1906 yilinda Goodrich sirketinde
gorilmustir (Kaufman, 2007, s. 20). Ayrica bu dénemde, calisanlarin egitilmesi yoniinde ilk 6rnekler gériilmeye
baglanmistir (Kaufman, 2014).
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1.2. Personel Yonetiminin Ortaya Cikigi

1900’ yillarin basinda yavas yavas ortaya ¢tkmaya baslayan istihdam ofisleri daha sonra PY ve endustri iliskileri
olarak farkli sekillerde yapilanma gosterdigini ifade eden Kaufman (2014), isverenler ile calisanlar arasindaki iliskiyi
tanimlayan endistri iliskilerinin, PY’den daha kapsayict oldugunu belirtmektedir. Ciinkd, endustriyel iliskiler, PY’nin
icerdigi, ise alim, kayit tutma, 6zlitk gibi temel IKY faaliyetlerini yerine getirirken, ayni zamanda, sendikal siirecler,
toplu pazarlik ve hitkiimet diizenlemelerini de ilgi alani igerisine dahil etmektedir. PY ise bu dénemde daha isyeri
odakli ve yonetim bakis acisint benimseyerek, ¢alisanlarin ise alimi, kadrolama, ticret ve tesvikler, egitim ve emeklilik
gibi teknik konular ile mesgul olmustur (Kaufman, 2014).

19.yiizytlin sonu ve 20.yizyilin baslarinda, TKY’nin kilometre taslarindan bir digeri ise Bilimsel Yonetim
Yaklasimr’na dayali tekniklerinin ortaya ¢ikmasidir. Bilimsel yonetim yaklagimini benimseyenler, calisanlarin duygusal
yonlerinden daha ¢ok stireglerin ve tretim/hizmete yonelik yontemlerin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi ile verimliligin
yiikseltilebilecegini iddia etmektedirler (Miller ve Coghill, 1964). Ornegin, Frederick W. Taylor (1911) bilimsel
yonetim ¢alismasinda is yerinde verimliligi saglamak amactyla en rasyonel iiretim yontemi iizerinde durmustur. Is
yerinde calisanlari makine gibi degerlendiren bu yontemde, ekonomik motivasyonlarin verimi artirmak icin yeterli
oldugu dustincesi savunulmaktadir (Ferris vd, 2004). Dogru ise dogru nitelikli personelin se¢imi, ¢alisanin isle ilgili
egitilmesi ve basarilt performans gésteren ¢alisanin édillendirilmesi, Taylor'un 6énemli ilkeleri arasinda yer almaktadur
(Jamrog ve Overholt, 2004). Taylor ile birlikte Frank Gilbreth (1868-1924), esi Lillian Moeller Gilbreth (1878-1972),
H.L. Gantt, H. Emerson, G. Barth, M. Cooke’un arastirmalari, bilimsel yonetimi énemli bir yaklasim olarak yerini
saglamlastirmistir (Benligiray, 2020, s. 5). Bilimsel yonetim teknikleri ile yapilan arastirmalarda, isle ilgili analizler
gerceklestirilmis, parcalara boliinmis, her parca igin en iyi zamanlama, ya da en iyi Gretim yolunun bulunmast ilgili
yontemler gelistirilmistir. Bu vesile ile is analizi islemi IKY yonetim bilesenleri arasinda yerini almustir (Ulrich ve
Dulebohn, 2015, s. 189). Bu baglamda Bilimsel Yénetim Yaklagimr’nin, IKY’nin disiplin olarak gelisiminde énemli
bir katkist oldugu belirtilmektedir (Sayilir, 2005:148). Taylor tarafindan gelistirilen bilimsel yénetim tekniklerinin
hakim oldugu dénemde, calisanlarin ise alimlar ile ilgili psikolojik testler ve istatistiksel yontemler gibi Endustri
Psikoloji uygulamalart ortaya ¢ikmustir (Jamrog ve Overholt, 2004, s. 53). Bu dénemde Endistri Psikolojisi’nde énde
gelen Hugo Munsterberg gibi akademisyenler, bilimsel yonetim ¢alismalarin farkli olarak iscilerin duygusal tatmini,
kisilerin farkliliklari ve ¢alisanlarin memnuniyetleri konularina 6nem vermislerdir (Ivancevich, 2010, s. 7).

IKY’nin 6nem kazanmasinda, I. Diinya savasinin da etkisi olmustur. 1. Diinya savast yillarinda, askere alinanlar
ve gbecmenlerin yetersiz olmast nedeniyle calisan sayisinin azalmasi, ordunun ihtiyaglart nedeniyle fabrikalarda isci
bulma sorunu ve tretimi daha verimli hale getirme gereksinimi insan kaynaklari ile ilgili ayrt birimleri kurulmasint
yayginlasmustir (Kochan ve Cappelli, 1983) Yine bu dénemde, 1. Diinya savasimnuin bitiminde ABD’de refah
sekreterleri ve istthdam ofislerinin faaliyetleri PY ya da personel idatesi biriminde toplanmistir (Kaufman, 2007).
ABD’de bu dénemde yayginlk kazanan PY kavrami, Avrupa’da ancak II. Dinya savasindan sonra kabul gérmeye
baslamustir (Kaufman, 2007).

1.3. Biiyiik Buhran, Insan Iligkileri Okulu ve Endiistriyel Iligkilerin Yiikselmesi

1929 yilinda yasanan buytk buhran tim dinyada ckonomik sartlart etkilemis, yasam standartlarin
kotilestirmis ve Uretim dizeyinin gerilemesine neden olmustur. Savas doéneminde is¢i bulma sorunlari ile ugrasan
IKY birimleri, yeni sartlarda iiretimin gerilemesi nedeniyle is¢i bulma stkintist ortadan kalktigt igin bir miktar gézden
dismistir (Kochan ve Cappelli, 1983). Ancak ABD’de 1929 yilindan sonra, 1935 yilinda yiirirlige alinan Wagner
Kanunu gibi is¢ilerin 6rgiitlenmesini destekleyen diizenlemeler, sendikalasmanin ve sendikal hareketlerin ¢ogalmasina
neden olmustur (Deadrick ve Stone, 2014, s. 194). Bu acidan toplu pazarlik stirecleri, isverenler ile calisanlar arasinda
tcretlerin ve is kosullarinin toplu pazarlik siiregleri ile belirlenmesi, i mahkemelerinin kurulmast endistri iliskilerini
giiclendirmistir (Gunnigle vd, 2011). Sendikalarin giiciiniin giderek artmasi ve iscilerin érgiitlii hale gelmesi TKY
birimlerinin yeniden degerli hale gelmesinde etkili olmus, ¢alisanlarla sorumlu birimlerin ana faaliyeti sendikalarin ve
endustri iliskilerin neden oldugu sorunlarla ugrasmak olmustur (Ulrich ve Dulebohn, 2015, s. 189). Endustri
iliskilerinin yaninda, bilimsel yénetim ilkelerini de dikkate alina PY birimlerinde, TKY’nin bilesenlerinden olan is
analiz, ise alim, se¢me, egitim, personel degerlendirme ve tazminat gibi fonksiyonlarda bu dénemde ortaya ¢ikmistir
(Deadrick ve Stone, 2014, s. 194).

IKY alaninin tarihsel ¢izgisinde katki sunan bir akim ise is yeri problemlerini ¢6zmek igin sosyoloji ve psikoloji
disiplininden faydalanan insan iliskileri yaklagtmidir (Kaufman, 2014). Insan iliskileri yaklasimi modern anlamda
IKY’yi en ¢ok etkileyen unsur olarak degerlendirilmektedir (Jamrog ve Overhoult, 2004, s. 54). Harvard Universitesi
akademisyenlerinden Elton Mayo ve Fritz Roethlisberger’in Western Elektrik firmasinin Hawthorne fabrikasinda
calisanlar tizerinde 1924-1932 yillari arasinda gerceklestirdikleri deneysel calismalart TKY alaninda farkli bir distinceyi
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ortaya ctkarmustir (Ferris vd, 2004, s. 233). Akademisyenler calismalarinda is yerinde fiziksel faktorlerden aydinlatma
sartlari ile verimliligi karsilastirmislar, ancak sonucta fiziksel sartlardan daha cok is yerinde sosyallesmenin ve kisiler
arast iletisimin olumlu olmasinin, verimliligi arttirdigt sonucuna ulasmislardir (Ivancevich, 2010, s. 7). Durkheim,
Janet ve Pareto gibi yazarlarin, psiko sosyal tekniklerini arastirmalarinda kullanan Mayo, calisilan yerlerin ekonomik
ve teknik bir mekdn olmaktan 6te, sosyal bir sistemi de kapsadigini belirtmektedir. Bu ylizden, is yeri sorunlarinin
cOztiminde rasyonel ekonomik verimlilik anlayist ile insan isteklerinin/ihtiyaclarinin dengelenmesinin 6nemli bir
faktor oldugunu ileri stirmektedir (KKaufman, 2014). Insan iliskileri yaklasimin sonucu olarak, psikoloji, sosyoloji gibi
davranis bilimleri calisanlarin yénetiminde daha yaygin kullanidmaya baslanmustir (Jamrog ve Ovwehoult, 2004).
Davranig bilimin énemli temsilcilerinden olan Maslow (1954), Herzberg (1957), McGregor (1960) ve Likert (1961)
yaptiklart c¢alismalarda, isyerinde yasam kosullariin iyilestirilmesinin  gerekliligini  belirtirlerken, is yerinde
kapsayicihigin ve katihimeiligin 6nemini vurgulamuglardir (Malik, 2009). Modern 6rgiit kuramlarinin ortaya ¢tkmasi,
sistem yaklasimi kapsaminda, birey-organizasyon uyumu, organizasyonun ¢evre ve paydaglarla uyumu ve degisim
doéntsim kabiliyeti organizasyonlarin bagari kriteri olarak degerlendirilmistir (Demirkaya, 2006). Davranissal yonetim
ve Orgiitsel davranis yaklasimlarinin etkisiyle yapilan ¢alismalar sonucunda, geleneksel IKY’nin islevleri genislemistir
(Kaufman, 2014). Calisanlarin gelistirilmesi ve giiclendirilmesi, kariyer gelisimi gibi inovatif uygulamalar yoluyla
(Deadrick ve Stone, 2014, s. 194), calisan performansint yiikseltilmesi ve amaglara ulagsmak ile etkinligin saglanmast
hedefleri tizerine yogunlasimistir (Bratton ve Gold, 1999). 1970’]i yillara kadar kayit tutan, calisanlarin 6zIik islemleri
ile ilgili ugrasan PY alani, insan iligkileri yaklasimi, 6rgiit teorileri ve davranis bilimlerinde ortaya ¢ikan kuramlar ve
kavramlar ile bilimsellesme yolunda ilerlemeler katetmistir. PY endustriyel iliskilerden farkli olarak daha bagimsiz bir
disiplin gériinimi elde etmeye baslamistir (Mahoney ve Deckop, 1986, s. 225). PY ile birlikte, endiistriyel iligkilerin
alanina giren ¢alisma ckonomisi uzmanlart i yerinde galisanlarin yonetimi ile ilgili konularla ilgilenmislerdir. Ancak
PY uzmanlari is yerlerinin igsel sorunlar ile ilgilenirken, ¢alisma ekonomisi uzmanlari is yerinin disindaki, sendikalar,
toplu pazarlik ve hitkiimet diizenlemeleri gibi digsal sorunlarla ilgilenmisledir (Kaufman, 1993, s. 6).

1.4. Personel Yonetimi’nden Insan Kaynaklar1 Yénetimi Anlayigina Déniigiim

1910°y1 yillarda galisanlarin yonetimi ile ilgili kullanilmaya baglayan PY kavrami, 1960’lt yillarin sonuna kadar
endiistri iliskileri ile birlikte yan yana anilmustir (Kaufman, 2014). Insan kaynaklari kavrami ile ilgili alan yazinda,
Harbison Ibrahim (1958) Human Resources in Egyptian Enterprises, Bakke (1958), The Human Resources Function
(Strauss, 2001), Myers, Pigors ve Malm (1964), Management of Human Resources: Readings in Personnel
Administration ve Wendell French (1964), The Personnel Management Process: Human Resources Administration
kitaplari ilk 6rnekler olarak gosterilmektedir (Kaufman, 2014). S6z konusu kitaplarda calisanlarin yonetimi ile ilgili
olarak ilk defa insan kaynagi kavrami kullanilmaya baslanmistir. Uygulamada ise 1970’1 yillar ile 1980’]i yillarda PY
kavrami yerini IKY kavramina birakmistir (Strauss, 2001).

PY’den IKY’ye gecisi tetikleyen birtakim gelismeleri, Dessler; kiiresellesme, rekabetin artmast, teknolojinin
ilerlemesi, emek sektoriinden bilgi yogun sektére doniisim, ekonomik sikintilar, isglicinin yaslanmasi, hizmet
sektoriiniin - yayginlasmasi, ekonomilerin  biiylimede zotlanmasi, esnek politikalarin  uygulanmast  seklinde
siralamaktadir (Dessler, 2013). Baska bir arastirmaci ise Japon yonetim sisteminde kalite kontrol, Kaizen felsefesi gibi
yontemlerin basarilt olmasinin da IKY déniisiimde etkili oldugunu ileri siirmektedir (Demirkaya, 2006). Alan yazinda,
IKY kavraminin yayginlasmasinda Harvard Universitesinin 1981 yilinda master programina Insan Kaynaklart
Yoénetiminin eklenmesinin, déniim noktalarindan biri oldugu vurgulanmaktadir (Benligiray, 2020).

IKY ile ilgili kavramsal olarak birtakim tartismalar yasanmaktadir. TKY’nin kokli bir paradigma degisikligi
degil, PY’nin devami oldugunu séyleyenler (Giirbiiz, 2013) ile tamamen farkli oldugunu savunanlar (Guest, 1987) iki
ayri ucta yerlerini almaktadir. TKY ile diger bir tartisma alani ise iki farkli yaklasim tarzinin ortaya koymus oldugu
varsayimlardir. Sert (Hard) ve Yumusak (Soft) olarak alan yazinda yerini alan IKY modelleri, varsayimlart
dogrultusunda igerik kazanmakta ve calisanlarin yoénetilmesine yonelik ¢ozim teknikleri gelistirilmektedir. Guest
(1987) ve Storey (1987)’nin bu iki modelin olusmasinda 6nemli katkilart bulunmaktadir (Truss vd., 1997). Yumugsak
IKY modelinde, organizasyonun hedeflerine basarih bir sekilde ulasabilmesi icin is yerinde calisan baghligi, gelisimi,
ilham veren liderlik gibi daha sosyolojik ve psikolojik ihtiyaclar tizerine vurgu yapilmaktadir. Bu modelin
savunucularina  gére organizasyonun rekabette Ustlinlik saglayacak en degerli varligi insanlar olarak
degerlendirilmektedir (Bratton ve Gold, 1999). Esnek IKY modelinin insana yonelik varsayimlari, refah
savunucularindan, sosyal hizmet gorevlilerinden, insan iliskileri yaklagimi ile davranis bilimlerinden beslendigini
sOylemek mumkundiir.

Yumusak TKY’den farkli varsayimlari olan Sert TKY modeli ise alan yazinda yaygin olarak Michigan modeli
olarak adlandirilmakta olup insana yonelik yonetim seklinde akilcilik ve teknik konulart 6n plana almaktadir (Bratton
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ve Gold, 1999). Ayrica, iiretim ve hizmet stireclerine dahil olan insan diger faktorler gibi organizasyonun amaglarini
gerceklestirmek icin kullanidan bir ara¢ olarak degerlendirilmekte, calisanlarin maliyetinin dastirtilmesi Sncelikler
arasinda yer almaktadir (Uyargil, 2020). Yumusak IKY, McGregor'un gelistirdigi X teorisi ve Y teorisinden, X
teorisine benzetilmektedir. Tipki X teorisinde oldugu gibi, Yumusak IKY modelinde hedeflere ulasmak igin
calisanlarin kati kurallar ile kontrol edilmesi esas olarak alinmaktadir (Truss vd., 1997).

Baska bir caligmada ise IKY ile PY’ni farkli yénleri tizerinden bir karsilastirma yapilmistir (Guest, 1987). Guest
tarafindan yapilan karsilastirmada agagidaki hususlar vurgulanmustir.

a) PY daha kisa vadeli ve reaktif iken IKKY daha uzun vadeli, stratejik ve biitiinciil bir planlama
yaklasimint benimsemektedir.

b) PY’de ¢alisanlardan beklenen is yeri kurallarina karst daha itaatkar davrants sergilemekte iken IKY’de
ise ve isyerine baglilik daha fazla 6ne ¢ikmaktadir.

¢) PY’de calisanlarin denetlenmesi, tist yonetici tarafindan ve digsal kontrol yapilart ile kurgulanmigken,
IKY’de ise calisanlarin icsel, yani kendi kendine kontrol sisteminin tercih edilmektedir.

d) Calisanlara iliskin PY’de gogulcu, kollektif ve diisiik giiven esaslt iken TKY’de ise tekei, (organizasyon
hedefleri ile ¢alisan hedeflerinin aynilastirilmast), bireysel ve yiiksek giiven daha 6n planda olmaktadir.

e) PY’de sistem kurgusunda, merkezi, birokratik ve resmi kurallarla tanimlanmis roller yer alirken
IKY’de kendiliginden olusan ve yetkilerin dagitildigt esnek roller bulunmaktadir.

f) PY’de uzmanlasmis ekipler, TKY’de hat yoneticileri, IKY faaliyetlerini yiiriitmektedir.

g) PY’de degerlendirme kriteri maliyet azaltma iken IKY’de ise alisanlardan maksimum yararlanma
odak noktada yer almaktadur.

IKY ile PY ile ilgili yapilan baska bir calismada ise farkliliklari ve benzerlikleri tizerinde durulmustur
(Armstrong, 20006, s. 19).

IKY ile PY arasindaki benzerlikler su sekilde siralanmigtir;

a) PY ve IKY nin stratejileri organizasyonun stratejilerine gore belirlenmektedir.

b) Ara kademe yoneticileri PY ve TKY’de calisanlarin yonetilmesinden sorumludur.

¢) PY ve IKY calisan ihtiyaglarini karsilanmast ile organizasyonlarin hedeflerine ulasilmasi arasinda
denge kurulmasi 6nemlidir.

d) PY ve IKY organizasyonlarin ihtiyaclart dogrultusunda dogru ise dogru calisant istthdam etmeyi
amaclamaktadir.

e) Organizasyon icerisinde ¢alisanlari yonetmek icin ise alim ve se¢me, performans yonetimi, yeterlilik
analizi, egitim ve gelistirme ile 6dll yonetim teknikler benzer sekilde kullanilmaktadir.

f) PY ve yumusak (Soft) IKY’de calisanlar arast iletisime ve katilima 6nem verilmektedir

IKY ile PY arasindaki farkliliklar ise su gekilde siralanmigtir;

a) 1KY daha yénetim ve is odaklidir.

b) IKY’nin IKY’nin yonetim kiiltiiriinde, sonug ve basart odaklilik 6nemlidir.

©) Ara kademe yéneticilerine IKY uygulamalarinda daha fazla rol verilir

d) 1KY daha biitiinciil bir bakis agist ile stratejiler iiretir.

e) 1KY uzmanlar, siradan bir personel idarecisi yerine, stratejik ortak olarak deger goriitler.
f) 1KY’de calisanlar, maliyet unsurundan daha ¢ok en degerli varlik olarak dikkate alinir.

1.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stratejik 1KY, 1980’li yillara kadar iiretim ve hizmet siirecine dahil olan girdilerden biri ve maliyet unsuru
olarak degerlendirilen insan faktérinin, diger girdilerden daha degerli olarak 6ne ¢tkmasi seklinde tanimlanmaktadir
(Bayat, 2008, s. 73). Organizasyonlarin ulagmak istedikleri hedeflerin belirlenmesi ve uygulamast safhasinda 1KY
islevlerini kullanmalarinin  Stratejik 1KY kavramini ortaya ¢ikardigi ileri siiriilmektedir (Mert vd., 2020).
Organizasyonlarda insana bakist degistiren etmenler arasinda ise globallesme, yogun sekilde yasanan rekabet,
teknolojik degisim ve yenilikler, is yapis sekillerinde ve yonetim yaklasimlarindaki degisim ile isgicli piyasasinin
yapisal degisimi gibi unsutlart siralamak mimkindir (Bayat, 2008).

Stratejik IKY’nin PY’nin devami olarak degerlendirildigi soylenebilir (Giirbiiz, 2013). Stratejik yonetim,
organizasyonun amaglarina etkili ve verimli bir sekilde ulasilmasint saglamak icin tst yonetim tarafindan tasarlanan,

uygulanan ve denetlenen uzun donemli planlar geklinde tanimlanmaktadir (Wright ve McMahan, 1992). Stratejik
yonetiminin dikey ve yatay boyutlart bulunmaktadir. Dikey boyutta, organizasyonun stratejik hedefleri ile IKY
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hedeflerinin uyumlastirilirken yatay boyutta ise 1KY fonksiyonlarinin birbirleri ile uyumu tesis edilmektedir (Wright
ve McMahan, 1992, s. 298). Baska bir yazar tarafindan ise Stratejik IKY calisanlarin beceri, bilgi, tutum ve
davranislarinin, organizasyonun amaglart dogrultusunda gelistirilmesi olarak tanimlamaktadir (Dessler, 2012, s. 18).
Baska bir anlatimla, Stratejik 1KY anlayisinda, bireylerin tek tek basarilt olmalar, olumlu performans géstermeleri,
makro hedeflerinin gerceklesmesine yeterli olmadigi yaklagimi ¢ercevesinde tim organizasyonun amaglarina basari ile
ulagilmasina odaklanilir, koordinasyon ve yonlendirmeler icin st yonetime destek verilir (Becker ve Huselid, 20006).
Aksi halde organizasyonun vizyon ve hedefleri ile IKY faaliyetlerinin uyumlu olmamast durumunda, basarinin elde
edilmesinin ¢ok zor oldugu ifade edilmektedir (Ivancehic, 2010).

Stratejik TKKY tizerinde calisan Hendry ve Pettigrew, dort ana unsuru su sekilde siralamistir; TKY islemlerinin
planlanmas, istihdam politikalart ve 1KY stratejileri dogrultusunda IKY sisteminin olusturulmasi, IKY politika,
strateji ve uygulamalarinin organizasyonlarin amaglart ile uyumlastirilmast ve rekabet avantaji saglamak icin insanin
stratejik kaynak olarak degerlendirilmesi (Hendry ve Pettigrew, 1980).

Stratejik IKY gelisimi ile ilgili birtakim modeller ileri siiriilmistiir. Schuler ve Jackson (1999) bu modelleri,
kaynak tabanli kuram, islem maliyeti kuram, davranigsal kuram ve kaynak bagimhiligi kuramlart seklinde siralamugtir.
Kaynak tabanli kurama gdére, organizasyonlarin kaynaklart arasinda yer alan insan en 6nemi stratejik sermaye olarak
degerlendirilmektedir (Wright ve McMahan, 1992). Organizasyonlarin stratejik kaynagi olarak kabul géren insanin
rekabet yarisinda istlinlik saglama noktasinda katki saglayabilmeleri icin nitelikli ve yeterli becetiye sahip olmalari icin
mutlaka gelistirmeleri gerekmektedir (Acar ve Ozutku, 2022, s. 159).

Ozetle Stratejik TKY, geleneksel TKY nin organizasyon icerisindeki roliiniin ve islevlerinin biitiincil bir bakis
acistyla konumlandiridmast (Sayilir, 2005) ve artan rekabet sartlarinda strdirilebilir Gstiinlik giictiniin ulagtlmasinin
hedeflendigi bir yonetim yaklasimi olarak degerlendirilebilir (Goktas ve Kilig, 2022). Bu kapsamda, IKY’nin
stratejilerin belirlenmesine katilimi Gst yonetimde temsil edilmesi, diger ara kademe yoéneticileri ile koordinasyonu
saglamast gibi yeni gorevler, organizasyonlarda stratejik TKY uygulamalarina 6rnek olarak verilebilir (Giirbiiz, 2011).

1.6. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stirdirilebilir TKY kavrami, Birlesmis Milletler tarafindan 1987 yilinda kabul edilen Brundtland komisyonu
raporunda tanimlanan ve daha sonra yaygin olarak kullanim alanina sahip olan stirdtrtlebilir kalkinma kavramina
kadar uzanmaktadir (Aslanertik ve Colak, 2021). Brundtland raporuna gére strdiiriilebilir kalkinma, gelecek nesillerin
ihtiyaclarini karsilamada bir yoksunluk yasanmadan bugtiniin gelisimini saglayan kalkinma anlayisidie (WCED, 1987).
Siirdiirtilebilir IKY’nin tizerinde anlasilmis ve genel kabul gérmis bir tanimi olmadigint belirten, IKY’nin yeni
versiyonu olarak degerlendiren Kramar, stratejik IKY ve PY kapsamina giren islemleri igeren ve amaglar agisindan
tinansal hedefler yaninda, sosyal ve cevresel hedeflerini de odagina alan daha genis bir yonetim yaklasimi oldugunu
ifade etmektedir (Kramar, 2014). Baska bir anlatimla, siirdiiriilebilir IKY, organizasyonlarin ve 1KY nin faaliyetlerinin
olumsuz yan etkileri hususunda farkindaligin artmasina neden olmaktadir (Ehnert, 2006). Mariappanadar ise
stirdiiriilebilir kalkinma tantmina benzer sekilde bir tariflendirme yapmustir. Ona gore, siirdiiriilebilir IKKY, toplum
gelecege dair gereksinimlerinden 6diin vermeden, organizasyonlarin insan kaynaklarini en verimli sekilde kullanma
faaliyetidir (Mariappanadar, 2003). Siirdiiriilebilir IKY konusunda il aragtirmacilardan olan Zaugg ve arkadaglart ise,
Stirdiiriilebilir 1KY nin amagclarini, is bulma becerilerini arttirmak, katihimei bir yaklasimla calisanlarin sorumluluk
kabiliyetlerini gliclendirmek ve 6zel hayat ile is hayatt dengesini temin etmek olarak siralamaktadir (Zaugg vd, 2001).
Baska bir calismada ise Siirdirilebilir IKY, organizasyonlarin siirdiiriilebilir performansini temin etmek igin IKY
sisteminin olusturulmast olarak ifade edilmektedir (Aslanertik ve Colak, 2021).

Dogal kaynaklarin asirt sekilde kullanilmasi, fosil bazlt yakitlarin cevreye olan yikict zararlari, kentlesme ve
nifus artisinin  etkisiyle doganin tahribati, cevreye yoOnelik hassasiyetlerin ylikselmesine neden olmustur.
Organizasyonlarin Urettikleri tirtinlerin ve sunduklart hizmetin ¢evreye olan zararlari daha dikkat edilir hale gelmistir.
Ulusal ve uluslararast diizenlemeler, tesvikler, kamuoyu baskisi, Unilever, Coca Cola gibi buytk ve kurumsal
organizasyonlart daha cevreci olmak hususunda politikalar uygulamaya sevk etmistir (Ehnert vd, 2014, s. 5). Kumar,
bu baglamda, Siirdiiriilebilir 1KY’yi organizasyonlarin faaliyetlerinin toplum tarafindan olumlu karsilanmast ve
mesruiyetinin saglanmasi icin 6nemli bir ara¢ olarak degerlendirmektedir (Kumar, 2018). Ayrica toplumlarin
geleceklerinin garanti altina alinabilmesi i¢in stirdirtlebilir kalkinmayr saglamast gerekmektedir. Bu kapsamda,
Stirdiiriilebilir TKY, insanlarin beceri, bilgi ve yetkinliklerini gelistirerek, saglik problemleri ile ilgilenerek, demografik
degisikliklere uyum saglayarak (Kumar, 2008) ve ekonomik-toplumsal digsalliklart hesaba katarak (Ehnert vd., 2014)
organizasyonlarin devamlhilig acisindan énemli bir potansiyel tasimaktadir.
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Siirdiiriilebilir IKY’den beklenen yararlart; nitelikli calisanin ise istihdam edilmesi ve elde tutulmasi noktasinda
tercih edilen is yeri olma, is saglig1 ve giivenligini temin etme, calisanlarin gelisimi i¢in uzun vadeli yatirim yapma, is
ve is dist yasam dengesini saglama, isgiicinin yaslanma siirecini yOnetme, isyerinde giiveni tesis ederek stirekli
istthdam olusturma kabiliyeti gelistirme, calisanlara ve topluma karst sosyal sorumluluk bilincini gelistirme,
calisanlarin ve toplumun yasam diizeyini yaganabilir kilma olarak siralamak mimkindir (Ehnert vd, 2014, s. 6).
Ehnert ve arkadaslari, 2020 yilinda yaptiklari calismada Siirdiiriilebilir IIKKY’nin, Sosyal Sorumluluk TKY, Yesil 1K,
Ucli Kollektif Sorumluluk (Triple Bottom Line) ve Ortak Fayda IKY seklinde dort cesidi oldugunu ortaya
koymuslardir (Ehnert vd, 2020). Elkington tarafindan kavramsallastirilan tgli Kollektif Sorumluluk ya da triple
bottom line organizasyonlarin ekonomik fayda saglarken, sosyal ve ¢evresel boyutlart dikkate almasini ifade etmekte
olup s6z konusu boyutlar ayni zamanda 3P (people-insan, planet-doga ve profit-kar) seklinde de tanimlanmaktadir
(Chillakuri ve Vanka, 2015).

Sonug

Organizasyonlarda Uretim ve hizmetlerin gerceklesmesinde 6nemli rol alan calisanlarin yonetimi ile ilgili
konular TKY alanina déhil olmaktadir. TKY nin tarihsel gelisimini biitiinciil bir yaklagim ile degerlendirmeyi amaglayan
bu calismada, ulusal ve uluslararast alanyazin taranmustir. IKY’ne tarihsel bir perspektif ile yaklasan (Strauss, 2001;
Jamrog ve Overholt, 2004; Demirkaya, 20006; Itika, 2011; Freitas vd, 2011; Benligiray, 2020) yazarlarin ¢alismalari
derinlemesine incelenmistir. TKY ile calismalarda yogun olarak ABD ve Avrupa kaynakli yazarlara basvuruldugu
goriilmektedir. Hatta Boxal ve Purcell (2003) tarafindan yapilan calismada, ABD ve Avrupa tipi olarak iki farkl TKY
siniflandiridmast yapilmistir (Kilig, 2014).

Calismada elde edilen bilgiler neticesinde IKY’nin baslangict yaygin olarak Endistri Devrimi ile
iliskilendirildigi belitlenmistir. Tarim toplumunda yaygin is modeli olan el sanatlart ve kigiik atblyelerde isveren ile
IKY faaliyetlerini gerceklestiren kisinin aynt oldugu, sanayilesme ve biiyiik fabrikalarla birlikte farklilasmaya gidildigi
tespit edilmistir. 19.yy sonlarinda uygulama 6rneklerine rastlanan refah sekreterlerinin giincel 1KY birimlerinin ilk
nivelerini olusturdugu séylenebilir. Refah sekreterleri, isverenlerden farkli olarak calisanlarin sosyal haklar konusunda
temsilciligini yapan gorevliler olarak istihdam edilmigtir. Daha sonra ise alim ofisleri ve sosyal haklarin temsilcileri
ayni birim blinyesinde birlestirilmis ve istthdam ofisleri olusturulmustur. 1910-1920 yillart arasinda ilk PY birimleri
ortaya ¢tkmis, refah sekreterlerinin ve istthdam ofislerinin gérevlerin kendi biinyesinde toplamustir. 1980’1 yillardan
sonra ise PY kavrami yerini IKY kavramina birakmistir.

Calismanin diger bir bulgusu ise IKY alaninin sosyoekonomik sartlara gore donisiim gecirmesidir. Endistri
devrimi ile olusumu baslangi¢ gosteren, IKY alant, diinya savaslart déneminde sendikal hareketlerin yogunlagmast ve
hikiimet mudahaleleri nedeniyle sosyal haklarin agirlikta oldugu, calisanlarin daha fazla haklara sahip oldugu
endustriyel iliskiler alaninin bir alt dali olarak degerlendirilmis, petrol krizleri, ekonomik durgunluk ve artan rekabet
kosullarinin etkisiyle daha bagimsiz bir disiplin haline gelmistir.

IKY’nin baska disiplinlerin bilgisini biinyesine dahil ederek evrildigi ileri siiriilmektedir (Mahoney ve Deckop,
1986). Bu kapsamda, yonetim bilimi, davranis bilimleri, endiistri psikoloji, ekonomi, hukuk gibi disiplinler TKY
alaninin gelisimine katki sunmustur. Ornegin endiistri sosyolojisi iizerine calismalar yapan Mayo ve arkadaslari, is
yerinde sosyallesmenin 6nemine dikkat cekmisler ve insan iliskileri yaklasimint ortaya ¢ikarmuslardir. Mcgregor ve
Maslow gibi yazarlar ise is ortaminda motivasyon, ise bagimlilik ve isgiicii karakterleri tizerinde ¢aligmalar yaparak,
kay1t tutucu, rutin isler yapan 1KY nin kapsadigi alanin genislemesine katki sunmuslardir.

Calismada elde edilen baska bir bulgu ise konu bakimindan cok saytda disiplinin kesisme noktasinda olan TKY
alaninin tarihsel bir yaklagim ile cercevesinin belirlenmesinin zorlugudur. 1KY ile ilgili gelistirilen modeller, akimlar,
yaklagimlar anlasiimayt daha da giiclestirmektedir. Ornegin sert ve yumusak IKY modelleri, Avrupa ve Amerikan
IKY modeli, endiistriyel iliskiler, sendika ve isgiici ekonomisi {izerine yapilan ¢alismalar, kuramsal ve uygulamaya
dontk arastirmalar alaninin kapsamint genisletmektedir. Bu kapsamda Boxal vd. (2007) tarafindan yapilan modelleme
kolaylastirici olma potansiyeli tastmaktadir. TKY alanint Mikro IKY, Stratejik TKY ve Uluslararast IKY olarak tic
kisma ayiran yazarlar PY ve IKY arasindaki farkin anlasiimasina katki sunmuslardir (Kilig, 2014). Kayit tutucu ve
rutin islerle mesgul olan PY mikro TKY siniflandirlmasima dahil edilebilir.

Bu calismada bolimlendirme yapilirken Stratejik 1KY ve Siirdirilebilir 1KY, IKY yonetiminin giincel
versiyonlart olarak degerlendirilmistir. Strdiiriilebilir TKY yeni gelisen bir yaklagim olup ekonomik fayda ile sosyal ve
cevresel faydanin dengeli olmasini éngérmektedir. Stratejik 1KY den farkli olarak Surdirilebilir IKY paydaslarin
gereksinimlerine, hikiimet, vatandas, tiiketici, musteri ve endiistriyel iliskilere uyumlu ¢alismayt hedeflemektedir. Bu
kapsamda 1980’]i yillarda artan rekabet ile daha is odakli olan sosyal haklar konusunda galisanlarin daha az s6z sahibi
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oldugu IKY alaninin bu yaklagim ile endiistriyel iliskilere yaklasma potansiyeli tasidig: ifade edilebilir. Ancak bunun
icin daha fazla verinin olugsmasi ve bunlarin analiz edilmesi gerekmektedir.

Calisma kapsaminda elde edilen bulgular 1s1nda asagidaki 6neriler sunulabilir.

a) Tarihsel bir bakis agist ile TKY alant ile ilgili arastirma yapilirken kriter bazinda bir odaklanmanin
daha dogru olacagr disinilmektedir. Alan yazinda yapilan bolimlendirmeler, sosyoekonomik kriterler ¢ercevesinde
genis bir cercevede yapilmistir. Ancak konu bazli bir bélimlendirme konunun anlasilmasint kolaylastiracak ve gelecek
calismalara daha odakli bir 1sik tutacaktir. Ornegin Acar (2019), Cumhuriyet dénemi ile ilgili TKY tarihsel
calismasinda, konu ile ilgili yapilan kamu politikalarini dikkate almustur.

b) Tarihsel bolimlendirmeler agirlikli olarak endistri devrimine dayandiridmaktadir. Yazinda Endustri
Devrimi’ne ilk gecen Ingiltere ve ABD’nin agirhgi bulunmaktadir. Diger iilkelere yonelik arastirmalarin artirilmast
tarihsel arka planda farkli yaklasimlarin ortaya ¢itkmasina zemin hazitlayacaktir.

o) IKY alaninda ideal olan ile uygulanan arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Bu baglamda, giincel
olarak ortaya cikan Stratejik 1KY ya da Siirdiiriilebilir TIKKY ile daha fazla uygulamaya déniik calismalarin yapilmast
alanin zenginlesmesine katki sunacaktir.

d) IKY’nin paradigma doniisiimiinde 1980 tarihi énemli bir kilometre tasini olusturmaktadir. Ozel
sektorde uygulamalar ile icerikleri zenginlesen alanin énemli paydast kamu kurum ve kuruluglaridir. TKY alant daha
organizasyon i¢ine doniik calismalarla 6ne ¢ikmaktadir. Sonraki ¢alismalarda IKY alaninin kamu kurum ve kuruslart
ile iligkileri izerinde arastirmalar ortaya konulmasi, uygulamada yasanan aksakliklarin ¢6zimui noktasinda politika
yapicilara 6nerilerin gelistirilmesinde 6nemli yarart olacaktir.

e) Refah sekreterleri, istihdam ofisleri, PY ve 1KY seklinde devam eden doniisiim cizgisinde, IKY
oncesi dénemde yaygin olarak PY kavrami kullanimi tercih edilmektedir. Yonetim ve idare kavramlari arasindaki
farklar alan yazinda tartisimaktadir. Idare kavraminin mevcut durumu devam ettirmeyi hedefleyen, islemleri yerine
getirirken kurallara baghhgi esas alan bir yaklagimu temsil ettigi, yonetim kavraminin ise daha iyi duruma gelebilmek
icin gelistirme, diizeltme, iyilestirme ve risk alma anlayisint benimsedigi ileri strilmektedir (Mecek ve Kocakula, 2020,
s. 1413). Bu bilgiler 1s1ginda, tarihsel bir bakis agist ile yapilacak calismalarda PY kavrami yerine personel idaresi
kavraminin kullanilmast 6nerilebilir.
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