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TURKIYE’DE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE ORGUTSEL DAVRANIS
ILISKiSI UZERINE BiR INCELEME

Prof. Dr. Giirhan UYSAL!
OZET

Bu calismada Tiirkiye’de insan kaynaklari yonetiminin temel prensipleri belirtilmekte,
IKY-orgiitsel davranis iliskisi agiklanmakta ve Tiirkiye’de stratejik insan kaynaklar1 y&netimi
vurgulanmaktadir. Aragtirmada yontem olarak anlamsal igerik analizi kullanilmaktadir. Anlamsal
icerik analizi ile varsayimlara literatiir calismalarindan atif yapilmistir. Tiirkiye’de insan
kaynaklar1 yonetiminin temel prensibi ‘etki’ kelimesidir. IKY uygulamalari énce bireysel
performansa, bireysel performans araciligi ile sonra da igletme performansina etki eder. Bireysel
performans ile isletme performansinda araci is performansidir. IKY - érgiitsel davranis iliskisinde
ise IKY uygulamalarinin ¢alisanda pozitif tutum ve davrams gelistirdigi varsayilmakta ve bu
varsayima anlamsal igerik analizi ile literatiirden kaynak gosterilmektedir. Ote yandan, Tiirkiye’de
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi strateji kelimesi ile agiklanir. Bir ¢ok arastirmaci stratejik
IKY de strateji kelimesine vurgu yapmaktadir. Ayrica, global sirketler tepe yonetimde Stratejik
IK Direktérii pozisyonu kurarak stratejik IKY uygulamaya baglamiglardir. Tiirk sirketleri ya da
isletmeleri de tepe yonetimde Stratejik IK Direktorii pozisyonu kuraraktan stratejik IKY’yi
uygulayabilir. Bu pozisyon ayni zamanda isletmelerin IK departmaninda tipki personel sefligi gibi
bir pozisyon kurma ile de uygulanabilir. Stratejik IK Direktdriiniin temel rolii yetenek yonetimidir.
Ciinkii IK yetenek yonetimi ile tepe yonetimde ydnetici atamalarina etki edebilir. Son olarak, bu
arastirmada anlamsal icerik analizi yontemi kullanilmis ve varsayimlara kaynak gdsterilmistir.
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RELATIONS BETWEEN HRM AND ORGANIZATIONAL BEHAVIOURS IN TURKEY
Prof. Dr. Gurhan UYSAL
ABSTRACT

There are three keywords in the field of HRM since 1960s: employee performance, talent
management, and competence. Employee performance is related to firm performance through job
performance. HRM is related to talent management. Firms apply talent management through
succession planning. Finally, competence is related to job performance. This study uses semantic
content analysis technic. Semantic content analysis is method that proves assumptions of studies
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through literature sources. Basic assumption of this study is that, there is relation between HRM
and organizational behaviours in Turkey. HRM results in positive attitude and behaviours, and
positive attitude and behaviours increases employee performance such as job motivation, job
satisfaction. Further, employee performance increases job performance, and job performance
affects firm performance through department performance. In conclusion, global firms apply
strategic HRM by establishing Strategic HR Director position at top management. Turkish firms
may also apply strategic HRM by establishing Strategic HR Director at top-level or inside HRM
department. Basic role of Strategic HR Director is talent management. Because talent or manager
affects firm performance.

Keywords: HRM, Strategic HRM, Organizational Baehaviours, Performance, Talent
Management

GIRIS

Bu calismada Tiirkiye’de IKY ve Orgiitsel Davranis iliskisi ve bu iliskinin bireysel ve
orgiitsel performansa etkisi tartisiimaktadir. Davranigsal yaklasim 1990’11 yillarda Rutgers
Universitesi 6gretim iiyeleri J.Jackson ve R.Schuler tarafindan gelistirilmis ve bilim diinyasina

kazandirilmistir. Tiirkiye’de IK-Davranis iligkisini Davranissal Yaklasim kurabilir. Ciinkii
varsayim, Tiirkiye’de personelin 6rgiitsel davranislar performansa etki edebilir.

Tarihi kronolojide {i¢ tiir insan kaynaklar1 yonetimi yontemi vardir: Personel YOnetimi
(PY), insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) ve stratejik insan kaynaklari yonetimi (s.IKY). Bu
calismanin amaci bu ii¢ metodolojiye ait prensipleri ortaya koymaktir. Ornegin, stratejik iKY C-
level yonetici atamalan ile iliskilidir. Bu nedenle, stratejik 1KY biiyiik sirketler (corporate,
holding) i¢in uygun bir yaklasgimdir. Ciinkii bu tiir biiyiik sirketlerde C-level yonetici pozisyonu
bulunur. ikinci olarak stratejik IKY yetenek yonetimi ile iligkilidir. Ciinkii gerek C-level gerekse
alt diizey yonetici atamalar1 yetenek ydnetimi uygulamayi gerektirir. Bu nedenle stratejik IK'Y bir
birim olarak, personel ydnetimi benzeri, IK departmani iginde misyonunu icra etmelidir. Misyonu;
gerek sirket gerekse isletmelerde yOnetici atamalarinda tepe yonetim kararlarina etki etmektir.
Stratejik IK biriminin misyonu bu olmalidir. Bu IK departmani iginde gérev alan stratejik 1K
biriminin basma stratejik 1K direktorii gecmeli ve direktdr yetenek ydnetimi uygulamalidir. Bu
baglamda Direktor’iin iki gérevi vardir: yetenek yonetimi ve tepe yonetim kararlarina etki.

Insan kaynaklar1 yonetimi bilimi 1960’larda Amerikan sirketlerinin ar-ge departmaninda
rekabet nedeniyle ortaya c¢ikmis olabilir, 1970’lerde akademide tartisilmaya baglanmis ve
isletmelerde uygulama 2000’lerden sonra baslamstir. Stratejik IKY ise dnce akademide tartisildi.
Stratejik IK tartigmalarini baslatan ABD’de Michigan Okuldur. Stratejik IKY uzun siire
akademide tartisilmig, 2015 yilindan sonra biiyiik sirketlerde uygulama baslamistir. Uygulama
bilyiik sirketlerin tepe yonetimin CHRO veya Stratejik 1K Direktorii atamas1 ile baslamistir.
Stratejik IK Direktorii’niin temel rolii, tiim 6rgiitte IK Sistemi uygulama ve yetenek yonetimidir.
Yetenek yoOnetimi yildiz calisanlari tanimlama (star employees) ve onlara kariyer gelistirme
uygulamadir.
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IKY’de odak noktasi bireysel performans, s.IKY’de odak noktas1 isletme performansidir
(Altinay, Yavuz, 2015: 21). Her ikisi de yonetici araciligi ile isletme performansina ulagsmay1
hedefler. IKY de ¢alisan bireysel performans ile dnce departman performansini etkiler, oradan
isletme performansina etki eder. IKY ve s.IKY arasi bir diger fark da, IKY’de bireysel insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 vardir, s IK'Y de IK sistemi yaklagimi vardir.

IKY’de performans ii¢ degisken ile iliskilidir: bireysel performans, is performansi ve
isletme performansi. Bunlardan bireysel ve isletme performanst ABD yazini ile iligkili iken, is
performansi Ingiltere’de gecerlidir. Is performansi personel yonetiminden kalma bir terimdir ve
departman performans ile iliskilidir. Personel yonetimi fabrikalarin kurulmasi ile Ingiltere’de
ortaya ¢ikmistir. Personel Yonetimi’nde drgiitteki islerin yapilmasi dnemlidir. Ote yandan, 1980-
2000 yillar1 arast IKY teorik olarak tartisilmis, 2000 sonrast uygulamali bilim dali olarak
baslamstir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin ortaya ¢ikis nedeni rekabettir (Uyargil, 2009: 263). Rekabet
yaklagiminda ¢aligana kaynak ve temel yetenek olarak bakilmakta ve bu boyutu ile ¢alisan (1K)
isletmeye rekabet avantaji kazandirmaktadir. Rekabet ve kaynak bakis agist IK’y1 bir iiretim
faktorii yapmustir. Uretim faktorii olma boyutu ile 1K, orgiitte beseri sermaye ve entelektiiel
sermayedir. Entelektiiel sermaye 2000°’li yillarda isletmede “altin yakali” c¢alisan olarak
nitelenmektedir (GOormiis, 2009: 67). Bu bakis acis1 nedeni inovasyon ve isletme performansina
katkidir.

Calisana Tiirkiye’de isgdren (Kingir, Taskiran, 2006: 195), ABD’de employee, ve Ingiltere
personnel denilir. Genel olarak ise IK ¢alisan olarak degerlendirilir. Isgoren yaklasiminda is
tanimlar1 onemlidir. Employee yaklasiminda ¢alisan isgiiciidiir ve isletme amaclarina katki yapar.
Personel yaklagiminda ise 1K isletmeye bagimlidir, personel karti ve sicil numarasi vardir.
Personel sicil numarasi ile isletmeye bagimhidir. Tiirkiye’de personel yonetimi 6zel sektorde giiclii
olmayabilir, fakat ingiltere’de giiclii olabilir. Employee yaklagiminda ¢alisan IK’dir ve sermaye
ve kaynaktir. Ornegin, Kingir ve Taskiran’a gére (2006) Tiirkiye’de performans degerleme
calisanlar lizerinde bir gdzetim aracidir.

1. TURKIYE’DE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE PRENSIPLERI
Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetiminde (IKY) baslica dort prensip bulunabilir:

o IKY orgiitsel davranis ile iligkilidir. IKY uygulamalar1 orgiitsel davrams ile
sonuclanir ve beklenen orgiitsel davranislar da bireysel performansa etki eder. Dolaysi ile IKY
performans iliskisinde moderator orgiitsel davraniglardir.

IKY — Orgiitsel Davramis —» Bireysel performans
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. Tiirkiye’de stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (s.IKY) stratejik yonetim ile
tanimlanir. Bir ¢ok arastirmaci s.IKY’de strateji kelimesine vurgu yapmaktadir. Bu tanim ABD
yazininda Michigan Modeli ile iligkilidir.

. Tiirkiye’de s.IKY yénetici ile tanimlanir. S.IKY *nin birinci tanimu stratejik yonetim
ve ikinci tanimi ydneticidir. Ciinkii yonetici isletme performansim elde eder. Ote yandan IK'Y de
de yonetici atamalar1 vardir. IKY tepe yonetimde yonetici atamalarma etki eder. Bu; IKY nin
stratejik partner roliidiir.

. Son olarak, Tiirkiye’de IKY ‘etki’ kelimesi ile agiklanir. IKYY bireysel performansa
ve oradan isletme performansina etki eder. IKY performans iliskisinde moderatdr pozitif drgiitsel
davranislardir. ABD’de ise IKY ‘katki’ kelimesi ile agiklanir. IK’nin 6rgiitsel hedeflere katkida
bulunmasi hedeflenir. Ikinci olarak, Tiirkiye’de ¢alisan (iK) isletmenin hedeflerine ulagmast igin
“caba” gosteren kisidir (Baysal, Carike1, 2013: 88). Ugiincii faktdr “calisan’dir”. Tiirk IKY’de
personel c¢alisan (isgdren) olarak degerlendirilir ve g¢alisanlarin hepsi performansa etki eder.
Calisan yonetici+profesyonel+isci’den olusur.

o Tiirk IK'Y de iicret ydnetiminde iicret skalas1 ve barem sistemi vardir. Ucret skalas1
ve barem is degerlemesi yontemi ile saglanir. Ucretlerde esitligi saglamak icin isler birbiri ile
karsilastirilir ve isler bir bareme konularaktan ticreti belirlenir. Etkin i degerlemesi ile esit ise esit
ticret politikast uygulanir. Esit ise esit ticret politikas1 barem uygulamasi ile elde edilir. Dolayisi
ile Tirkiye’de tiicret yonetiminde J.S.Adams’in Esitlik Teorisi ve is degerlemesi ydntemi
uygulanir.

Tiirkiye’de 1K’ya galisan yaklasimi vardir, ABD’de ise workforce (isgiicii) yaklasimi
vardir. Yénetici + Profesyonel + Isci orgiitte IK’y1 olusturmaktadir (Ece, Esen, 2017: 134). Isci
usta oldugunda “beseri sermaye” sifat1 alir. Profesyonelden ise entelektiiel sermaye (bilgi, bilgi
cagl) olmasi1 beklenir. 21.yiizyilda isletmeye rekabet avantaji kazandiracak olan entelektiiel
sermayedir. Tiirkiye’de IK mavi yaka + beyaz yaka olarak birlikte degerlendirilir. Ciinkii mavi
yaka beseri sermaye adayin, beyaz yaka entelektiiel sermaye adayidir.

o Yine literatiire gore Istanbul’da IKY bakimindan en énemli sorun personel devir
oramnin yiiksek olmasidir. Bu nedenle isletmeler drgiitsel baghiliga yatinm yapmalidir. IKY
orgiitsel baglilig1 gelistirmelidir. Bir orgiitte orgiitsel baglilig1 veya isten ayrilma niyetini etkileyen
en 6nemli faktor ¢alisma kosullaridir (Ece, Esen, 2017: 143).

2. TURKIYE’DE IKY VE ORGUTSEL DAVRANIS ILISKIiSI

Bu calismanin varsayrmina gore, Tiirkiye’de IKY &rgiitsel davranis ile iliskilidir. Baska
deyisle, IKY calisanda pozitif 6rgiitsel davranis gelistirir ve pozitif 6rgiitsel davranislar ¢alisanin
bireysel performansina etki eder. Varsayim budur. Bu varsayim literatiir aragtirmasi ve igerik
analizi ile cevaplanmaya ¢alisilacaktir.
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Cetin vd. (2020), akademisyenler iizerine yiiriittiikkleri arastirmalarinda 6z yeterlilik ile is
performans1 arasinda anlamli iliski bulmuslardir. Is performansi is tanimu ile iliskilidir, ve 6z
yeterlilik de beklenen hedeflere ulasma baglaminda is tanimi1 sorumluluklarini ve isin gerektirdigi
davranislar1 basariyla yerine getirme ile iliskilidir. Oz yeterliligi yiiksek calisanlar isi yerine
getirmek igin yeteneklerine iist diizeyde giivenir. Oz yeterliligi yiiksek bireyler digerlerine gore
daha basarili olmakta ve yiiksek performans elde etmektedir (Cetin vd., 2020:9). O halde insan
kaynaklar1 ise alma ve segmede nitelige (yetenek) ve kisi-is uyumuna 6nem vermelidir.

Nitelik bu aragtirmada bilgi + beceri + yetenek olarak yorumlanmaktadir. Varsayim,
orgiitte IKY uygulama calisanda beceri gelistirir, beceri de istenen oOrgiitsel davramslar ile
sonuclanir. Ornegin, egitim ve gelistirme uygulamasi galisanda beseri sermaye (beceri) gelistirir
(Bingol, 2019).

Ornegin, Yilmaz ve Karahan’in yiiriittiigii arastirmada (2011), IKY uygulamalarindan
performans degerleme, iletisim, is tanimi ve se¢im Orgiitsel giiveni pozitif etkilemektedir; se¢cim
faaliyeti ise 1§ tatminini etkileyen tek degisken olmaktadir. Altinay ve Yavuz (2015), 6gretmenler
iizerine yiiriittiikleri arastirmalarinda stratejik IK'Y uygulamanin tiikenmislik diizeyine etki ettigini
bulmusglardir. Ece ve Esen ise (2017), otel c¢alisanlarina uyguladiklar1 ¢alismalarinda kariyer
planlama yapmanin orgiitsel bagliligi etkilemedigini ve isten ayrilma niyetini azalttigin
bulmuglardir. Ayrica, Karayormuk’a gore (2001) is tatmini adil performans degerleme ile
saglanabilir. Ciinkii toplam kalite yonetiminde”insan kalitesi” onemlidir ve Orgiitte insan kalitesi
adil performans degerleme ile anlasilabilir. Performans degerleme sistemi personel ve isletme
performansinin artmasina katkida bulunabilir.

Ornegin, bir insan kaynaklari ydnetimi uygulamasi olarak kariyer ydnetimi orgiitsel
davranis olarak oOrgiitsel baglilik ve motivasyon ile yakindan iligkilidir (Findike¢1, 2012: 342;
Uyargil, 2009: 263). Ciinkii kariyer planlar1 orgiitte calisan1 motive eder ve orgiitsel baglilik
diizeylerini artirir. Bu iki davranigin gelismesi ile calisanin Orgiitsel vatandaslik duygusu
geligebilir. Bingdl’e gore (2019), kariyer yonetimi uygulamas: Orgiitsel baghlik, elde tutma ve
motivasyon ile yakindan iligkilidir. Yine Uyargil (ed.) (2009), kariyer yonetimi orta kariyer
evresinde calisanda tiikenmislik ve yorgunluk goriilebilecegini belirtmistir. Eger terfi edememis
ve mesleki gelisimini saglayamamis ise orta kariyer doneminde calisanda monotonluk da
goriilebilir.

Benligiray (2005) is etigi ve IKY iliskisini tartigmaktadir. Buna gore, isletme ise alma, egitim,
performans degerleme, iicretlendirme, terfi kararlari, ve isten ¢ikarma gibi uygulamalarda etik
kurallara ve standartlara uymalidir. Bu etik kurallar ve standartlar isletmenin Etik Kod
bildirgesinde belirtilmektedir. Is etiginin kurumsallasmasinda IKY departmaninin rolii orgiitte
orgiitsel degerleri saptamaktir. Ciinkii 6rgiitsel degerler cercevesinde etik kodlar belirlenecektir
(etik kurallar ve standartlar).
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3. METODOLOJi

Bu arastirmada horistik yaklagim (heuristic method) ve anlamsal igerik analizi yontemi
birlikte kullanilmistir (semantic content analysis). Horistik yaklasim biligsel bilgi (cognitive
knowledge)’a baglhdir. Biligsel bilgi profesyonelin deneyim ve birikimi ile tiretilir.

Anlamsal igerik analizine icerik kazandirma icin yalnizca Tiirkiye’de yayimlanan dergi ve
IK makaleleri taranmistir. Ornegin, is Gii¢ Endiistri liskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, Dokuz
Eyliil Universitesi 1IBF Dergisi, Afyon Kocatepe 1IBF Dergisi, Yénetim Arastirmalari Dergisi,
Nigde 1IBF Dergisi, ve Cumhuriyet Universitesi IIBF Dergisi. Bunun gerekgesi insan kaynaklar1
yonetimi alaninda daha ¢ok nitel aragtirma yontemlerinin tercih edilmesidir (Baysal, Carikg¢1, 2013:
90).

Anlamsal igerik analizi ve horistik yaklasim ¢ercevesinde arastirmada iki arastirma sorusu
gelistirilebilir:

Soru 1. Tiirkiye’de IKY orgiitsel davranis ile iliskili midir?

Soru 2. Literatiirde IK'Y ’nin anahtar kelimeler hangileridir?

4. iIKY’NIN ANAHTAR KELIMELERI

IKY disiplininin 3 temel anahtar ilkesi vardir: Performans, Yetenek, ve Yetkinlik. Daha
sonra alt kelimeler gelir. Ornegin, potansiyel, yonetici, beseri sermaye yaklasimi ve entelektiiel
sermaye yaklagimi. Oziinde IKY yénetici atamalar ile iliskilidir. Bir isletmede K departmam
yOnetici atamalari ile sonuca yani performansa etki eder.

Bilgi, beceri, yetenek, nitelik, calisan, profesyonel, beseri sermaye, is¢i, usta, entelektiiel
sermaye, potansiyel, gelistirme, yetenek, yetkinlik ve performans ve Yonetici. Bunlar IKY nin
anahtar kelimeleridir. Bu anahtar kelimeler icinde en Onemlisi performanstir ve bireysel
performans, is performansi ve isletme performansi baglaminda degerlendirilir. Digeri toplam
karlilik analizi bakimindan beseri sermaye ve entelektiiel sermayedir. Bir isletmede beseri sermaye
ustadir ve profesyonel ise entelektiiel sermayedir. Hem beseri hem de entelektiiel sermaye
isletmenin toplam karliligina etkide bulunur. Toplam karlilik isletme performansinin bir
gostergesidir.

IKY’nin en belirgin anahtar kelimeleri arasinda bilgi, beceri, yetenek, yetkinlik ve
performans yer almaktadir. Biitiin bu anahtar kelimeler 6rgiitsel performansi elde etmek i¢in vardir
(bireysel, is ve isletme performansi). Ciinkii bilgi entelektiiel sermaye; beceri beseri sermaye; ve
yetenek nitelik ile: ve yetkinlik is performansi ile iliskilidir ve hepsi orgiitte orgiitsel performansa
erismek igin vardir. Orgiitsel performans bu calismada bireysel performans, is performansi ve
isletme performansini icermektedir. En Onemli {i¢ anahtar kelime yetenek, yetkinlik ve
performans’tir. Bunlarin {i¢ii is performansina olumlu etki eder.
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Sonra Isletme Yéneticileri kavrami gelir. Ciinkii yonetici isletmenin isletme performansina etki
eder. Onsan sonra beceri gelir. Beceri bilgi ve deneyim ile kazanilir, ve beceri bir ¢alisan1 beseri
sermaye yapar ve beseri sermaye de is ve isletme performansina katkida bulunur. Bu arastirmada
toplam karlilik ve pazar pay1 igsletme performansi 6lgiitii olarak kullanilmaktadir.

Isletme ve IKY cevresinde olusan bilimsel degisiklik ve gelismelere uyum saglamalidir
(uyum= best fit approach). Bunun icin birinci sart “hayat boyu 6grenme” kavramidir. Uyum
noktasinda egitim ve gelistirme uygulamasi1 6n plana ¢ikar. Ciinkii egitim ile isletme bilgi ve
bilgiye ulasir (Oktal, 2000: 88).

5. TURKIYE’DE STRATEJIK iKY VE STRATEJIK IK DIREKTORU
YAKLASIMI

Tiirkiye’de stratejik IK'Y nasil uygulanir? ya da IKY nin etkinligi nasil artar? Tiirkiye’de
Stratejik IKY tepe yonetimde Stratejik IK Direktdrii kurma ydntemi ile uygulama sahasi bulabilir.
Stratejik IK Direktoriiniin iki rolii vardir: yetenek yonetimi ve IK sistemi uygulama. Direktér tepe
yonetimde 1K ile ilgili kararlar1 ve Orgiitte yonetici atamalarini etkilemelidir. 1K sistemi
performans yonetimi ve yetenek yonetimi ile son zamanlarda Tiirk sirketleri tarafindan
uygulanmaya baglamigtir.  Tiirkiye’”de 6nceden IKY Uygulamalari bireysel olarak
uygulanmaktaydi, fakat son zamanlarda IK sistemi yaklasimi ve isletme performansi yaklasimi
benimsenmeye baslanmaistir.

Stratejik IK'Y ye Tiirkiye’de diger bir bakis agis1 yonetici yaklagimidir. Yonetici isletmeyi
performansa gotiiriir. Ornegin, pazarlama miidiirii. Tiirkiye pazarinda isletme iiriinlerinin Pazar
payt artarsa, bu daha ¢ok kar ve ciro demektir ve pazarlama miudiirii aracilii ile isletme
performansi artabilir. Ote yandan iiretim miidiirii kaliteli iiriin {iretilmesini saglayarak bu cabaya
katkida bulunabilir. Iste yonetici atamalar1 isletme performansina etki nedeniyle kritiktir, ¢iinkii
her bir yonetici isletme performansma etki eder. IK departmani tepe ydnetimde ydnetici
atamalarina etki etmelidir. Yonetici atamalarina etki sebebiyle IKY’nin etkinligi artar. IKY
ornegin, yedekleme planlamasi uygulamasi ile atamalara etki edebilir. IKY isletme performansina
(karlilik) nasil etki eder? IKY isletme performansina yénetici atamalari ile etki edebilir (Gérmiis,
2009: 58). Ciinkii yukaridaki 6rnekte oldugu gibi yonetici isletmeyi basariya ulastirir. Yonetici
atamalarina etki ve stratejik plan baglaminda IK yoneticisi sirketin yonetim kurulunda gorev
almalidir.

Lale Tiiziiner’e gore 6rnegin, Istanbul Universitesi, tepe yoneticiler isletme performansina
olumlu etki yaparlar, ¢linkii marjinal ¢iktilar1 yiiksektir (Kingir, Taskiran, 2006: 197). O nedenle
Tiirkiye’de stratejik IKY’de yonetici yaklasimi vardir ve IKY disiplini yonetici, galisan ve
performans ile tanimlanir. Buna gore, IKY yonetici ve calisanlar araciligi ile isletme
performansina etki eder.
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SONUC

IKY’de iic kavram 6n plana ¢ikmaktadir: performans, yetenek yonetimi, ydnetici ve
caligsan. Calisanin performansi yiiksek olmali, hedeflerine ulasabilmelidir. Ciinkii bu durumda is
performansi yiiksek olabilmektedir. IKY’de yetenek ydnetici ve isletme performansi ile iliskilidir.
Son olarak, calisan performansi yiiksek ve yetenekli olmalidir.

IKY’de {i¢ kavram birbiri ile iliskilidir: Bireysel performans, is performansi ve isletme
performansi. IKY ABD’de dogdugu igin performans yaklasimi énem kazanir. Tiirkiye’de ise
calisan iggorendir ve “gilidii, motivasyon” 0n plana ¢ikar. Calisanin bireysel performansi yiiksek
olmalidir. Ciinkii bireysel performansi yiiksek olursa is performansi yiikselir. Is performansinin
yliksek olmasi ¢alisan ve yonetici’nin birlikte isletme performansina etki etmesini saglar.

Yetenek yaklasimi potansiyel ve is ile iliskilidir. Yetenek isi iyi yapmaya ve hedeflerine
ulagsmaya adaydir. Yetenek yoOnetimi is performansi ve isletme performans: ile iligkilidir.
Yetenegin is performansinin yiiksek olmasi beklenir. Potansiyel budur. Yetenek ayrica isletme
performansina pozitif etki eder. Bu yiiksek dnemi nedeni ile isletmeler yetenege yiiksek ticret 6der
ve bu isletme icinde iicret dengesizliklerine neden olabilir (HRdergi, 2022).

Literatiirde insan sermayesi entelektiiel sermaye ve beseri sermayeden olusmaktadir.
Entelektiiel sermaye sahip oldugu bilgi ile isletmede inovasyon yapmaktadir. Toraman vd. de
(2009), entelektiiel sermayeyi bilgi tabanli kaynak olarak inovasyon ile iliskilendirmektedir.
Beseri sermaye ise isletme performansina dogrudan etki etmektedir (Gormiis, 2009: 57).
Entelektiiel sermaye ve beseri sermaye isletmenin maddi olmayan varliklaridir. Gerek entelektiiel
sermaye gerekse de beseri sermaye bilgi ile iligkilidir. Yalniz beseri sermayede deneyim-birikim
farklilig1 vardir. Beseri sermaye uzun vadeli deneyim ve birikimi ile yaratici fikirlerde bulunabilir.
Toraman vd. (2009) entelektiiel sermaye kavramini bilgi, birikim, deneyim ve yetenek ile
nitelemektedir. Entelektiiel sermaye yaratic1 fikirleri ile isletmenin inovasyon calismalarina
katkida bulunmaktadir (Gormiis, 2009: 67; Toraman vd. 2009: 95).
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