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oz

insan kaynaklari yoénetimi teorik agidan bazi anlamlar ifade etmektedir. Ancak uygulamada bu
teorik anlamlari icerip icermedigi bilinmemektedir. insan kaynaklari ydnetimiyle ilgili bircok calisma
yapilmistir. Ancak kavramin teorik acidan icerdigi anlamin uygulamaya yansimalarinin arastirildigi
calismaya denk gelinmemistir. Bu kapsamda uygulamada insan kaynaklari yonetimi kavraminin
ne anlam ifade ettigi merak uyandirmaktadir. Bu calismanin amaci; insan kaynaklari yoneticilerinin
insan kaynaklari yonetimi kavramina yonelik aciklamalarini derinlemesine sorgulamaktir. Bu amag
dogrultusunda insan kaynaklari yénetimi kavramini distinlince akliniza ne geliyor? temel arastirma
sorusu olarak belirlenmistir. Bir fenomen olarak insan kaynaklari yonetimi olgusunun 6zi anlasiimaya
cahisilacagr icin calismada fenomenolojik desen tercih edilmistir. Bu kapsamda calismada temel
arastirma sorusu derinlemesine irdelenerek insan kaynaklar yonetimi fenomeni betimlenmektedir.
Ornekleme yari-yapilandirnimis miilakat teknigi uygulanarak toplanan verilere ydnlendirilmis nitel
icerik analizi yapilmistir. Elde edilen bulgularin MAXQDA 2020 ile veri gorsellestirmesi saglanmistir.
Galisma sonucunda; iK yéneticileri géziinden IKY kavraminin teorik anlatimlarla benzesen yoénleri
olmakla birlikte genel olarak farkl bir boyut kazandigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar Yénetimi, Fenomenoloji, Fenomenolojik Desen, insan Kaynaklari Yoneticileri.

THE CONCEPT OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
FROM EYES OF HUMAN RESOURCES MANAGERS

ABSTRACT

Human resource management has some theoretical meanings. However, it is unknown whether
it contains these theoretical meanings in practice. In this context, the meaning of HRM in practice
arouses curiosity. The aim of this study; is to question in depth the explanations of HR managers about
the concept of HRM. What comes to mind when you think of the concept of HRM for this purpose?
determined as the primary research question. Since the essence of HRM, as a phenomenon, will be
tried to be understood, the phenomenological design has been preferred in the study. Qualitative
content analysis was conducted on the collected data by applying the sampling semi-structured
interview technique. Data visualization of the obtained findings was provided with MAXQDA2020. In
the results of working, In the eyes of HRmanagers, it has been determined that HRM has similarities
with theoretical explanations. Still, it has gained a different dimension in general.

Keywords: Human resources management, phenomenological, phenomenological pattern, human resources
managers
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Giintimiizde teknolojik ilerlemelerden dolayr olusan degisim
stirecinden is hayati da etkilenmektedir. Bu etki 6zellikle siirdiirtilebilirlik
ve rekabet Gstiinliigl icin calisanlarin degisime uyum saglayabilmesi
adma calisanlarm teknolojik ilerlemelerle uyumlagstirilmast noktasinda
isletmelerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) anlayisina daha fazla
yonelmesini saglamaktadir. Bu kapsamda IKY’nin anlami 6nem
kazanmaktadir.

Insan Kaynaklari Yénetimi (IKY), isletmelerin siirdiiriilebilirlik
ve rekabet istlinliigli saglama hedefleri dogrultusunda kritik bir rol
iistlenmektedir. Giiniimiizde hizla degisen ve gelisen is ortaminda,
isletmelerin organizasyonel hedeflerine ulasabilmesi icin insan
faktoriinii 6n planda tutan IKY uygulamalarina yonelmeleri biiyiik
onem tasimaktadir. IK'Y, yalmzca calisanlarin ise alim, egitim ve gelisim
gibi temel islevlerini yonetmekle kalmayip, ayn1 zamanda calisanlarin
motivasyonunu, performansini ve bagliligmi artirarak organizasyonel
verimliligi saglamakta ve dolayisiyla isletmenin genel basarisini
dogrudan etkilemektedir (Demirkaya, 2006; Armstrong, 2020; Sadullah,
2021). IKY nin etkin bir bicimde uygulanmasi, isletmelerin dinamik
yapisina uyum saglamalarina ve stratejik hedeflerine ulasmalarina
olanak tanimaktadir.

IKY’nin teorik temelleri, zaman igerisinde ortaya konmus cesitli
tanimlamalarla sekillenmis ve isletmelerdeki uygulamalari da bu teorik
altyaptyr yansitmaktadir. IKY’nin isletme hedeflerine ulasabilmesi
icin nasil bir stratejik yaklasim benimsemesi gerektigi konusunda
literatiirde farkli bakis agilart mevcuttur. Huselid, Jackson ve Schuler
(1997), IKY uygulamalariin organizasyonel performansi dogrudan
etkileyebilecegini 6ne siirerken, bu siireclerin etkinligini artirmak
icin IKY’nin, organizasyonel stratejilerle uyumlu bir bigimde
yapilandirilmasi gerektigini vurgulamaktadir. Benzer sekilde, Giiler
(2006) ve Akbaba ve Giinlii (2011), IKY’nin sadece operasyonel
degil, stratejik bir ara¢ olarak kullanilmasinin Onemini ortaya
koymuslardir. Stratejik IKY uygulamalari, ¢alisanlarin is siireclerine
daha derinlemesine entegre olmasmi saglamakta ve dolayisiyla
organizasyonlarm uzun vadeli basarilarin giivence altina almaktadir.

Bununla birlikte, TKY uygulamalarinin pratikte nasil isledigi ve
bu siireglerin isletme performansina olan etkileri, literatiirde hala
tam anlamiyla incelenmemis bir alan olarak kalmaktadir. Cesitli
aragtirmalar, IK'Y *nin etkinliginin sadece teorik gercevelerle degil, ayni
zamanda uygulamali siireclerle de degerlendirilmesi gerektigini ortaya
koymaktadir. Ozellikle IKY uygulamalarinin yéneticiler perspektifinden
nasil algilandig1, bu uygulamalarin isleyisi ve organizasyonel verimlilige
katkist konusunda kapsamli bir arastirma eksikligi bulunmaktadir.
Yoneticilerin IKYyi nasil algiladiklar1, bu uygulamalarin basarili olup
olmadigini degerlendirirken ve stratejik kararlar alirken nasil bir etkiye
sahip oldugu, gelecekteki aragtirmalar i¢in 6nemli bir konu olarak 6ne
ctkmaktadir. Dolayisiyla, IKY uygulamalarinin isletme performansi
tizerindeki etkileri, yoneticilerin bakis agilari ve algilari 1s1ginda daha
derinlemesine incelenmesi gereken bir alan olarak kalmaktadir.

IKY anlamu teorik olarak bircok tanmimlamayla ifade edilmektedir.
Ancak bu teorik tanimlamalarin uygulayicilarda karsilik bulup
bulmadig1 merak uyandirmaktadir. Literatiirde IK'Y konusunda yapilmis
bir¢ok calisma vardir. Ancak kavramin teorik agidan igerdigi anlamin
uygulayicilara yansimalarini inceleyen bir arastirmaya rastlanmamustir.
Bu caligma, insan kaynaklar1 yonetiminin teorik ¢ercevesinin isletme

yoneticilerinin  uygulamalarma nasil yansidigin1  derinlemesine
incelemeye caligmaktadir. Bu kapsamda bu ¢aligmada, insan kaynaklari
yoneticilerinin  insan kaynaklari yonetimi kavramina yonelik

aciklamalarmit derinlemesine inceleyerek kavramin teorik anlaminin
uygulayicilara yansimasii sorgulamak amaglanmaktadir. Bu amag
dogrultusunda calismada IKY fenomenine odaklanarak derinlemesine
sorgulamak istendiginden fenomenolojik desen tercih edilmistir. Bagka
bir ifadeyle bu ¢aligmada bir fenomen olarak insan kaynaklar1 yonetimi
olgusunun 6zii anlasilmaya ¢alisilmaktadir. Bu kapsamda IK'Y olgusunu
insan kaynaklar1 yoneticileri goziinden anlamak {izere derinlemesine
sorgulamalar yapilarak olgu incelenmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalar, isletmelerin
stirdiiriilebilirligini saglamak ve verimliligini artirmak adina kritik bir
dneme sahiptir. Ancak, literatiirde IK'Y uygulamalarinin teori ile pratik

arasindaki yansimalarini inceleyen ¢alismalar siirhidir. Bu baglamda,
insan kaynaklar1 yneticilerinin IKY kavramina dair agiklamalari, teorik
anlamin pratikte nasil sekillendigine dair dnemli bir i¢gdrii sunmaktadir.
Insan kaynaklar1 yoneticilerinin iKY ye dair algilarii ve bu algilarin,
isletmelerdeki uygulamalarla nasil ortiistiigiinii arastirmak, konuya dair
daha derinlemesine bir anlayis gelistirilmesine olanak taniyacaktir. Bu
caligma, IKYY yoneticilerinin perspektifinden IK'Y kavraminin uygulamadaki
yansimalarini inceleyerek onemli bir boslugu doldurmaktadir. Ayrica,
teorik gergevenin igletmelerdeki gergek uygulamalarla ne 6lgiide uyumlu
oldugunu ortaya koyarak, IKY nin stratejik rolii ve isletme performansi
iizerindeki etkilerini somut bir bigimde gozler dniine sermektedir.

Bu ¢alisma, insan kaynaklart yonetiminin teorik ve pratik boyutlari
arasindaki iligkiyi derinlemesine inceleyerek, literatiirdeki Onemli bir
boslugu doldurmaktadir. TKY uygulamalarinin isletme siirdiiriilebilirligi
ve verimliligi iizerindeki etkileri, literatiirde sik¢a ele alinmis olsa
da (Aksoy-Ugurlu & Dogan, 2023; Sahin & Bozkurt, 2024), bu
uygulamalarin yoneticiler perspektifinden nasil algilandigina dair
kapsamli bir analiz bulunmamaktadir. insan kaynaklari yoneticilerinin
IKY kavramina yénelik agiklamalari, teorik gercevenin isletmelerdeki
gercek uygulamalarla nasil Ortiistiigiinii ve ne gibi farkliliklar
barmdirdigini ortaya koyacaktir. Bu sayede, IKY’nin stratejik rolii
ve igletme performansi {izerindeki etkileri daha somut bir sekilde
anlasilacak, uygulayicilarin karsilastigi zorluklar ve firsatlar hakkinda
degerli bilgiler sunulacaktir. Boylece, literatiire katki saglanmasinin
yani sira, isletmelerin IKY uygulamalarmi daha etkin bir sekilde
yonetebilmeleri igin stratejik bir rehber olusturulmast miimkiin
olacaktir.

IKY uygulamalari isletmelerin siirdiiriilebilirligini saglamak ve
verimliligini artirmak adina kritik bir neme sahiptir. Ancak, literatiirde
IKY uygulamalarmin teori ile pratik arasindaki yansimalarini inceleyen
caligmalar stirhdir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 yéneticilerinin IKY
kavramina dair agtklamalari, teorik anlamin pratikte nasil sekillendigine
dair 6nemli bir i¢gdrii sunmaktadir. Bu calisma, IKY yéneticilerinin
perspektifinden IKY kavrammin  uygulamadaki yansimalarini
derinlemesine inceledigi i¢in dnemli ve 6zgiin bir ¢alismadir.

Calisma insan kaynaklar1 yoneticilerinin gziinden insan kaynaklarim
yonetimi kavrammi tanimlayarak teorik tanimlarm uygulayicilarda
karsihik bulup bulmadigim gésterdigi icin dnemlidir. ilaveten ¢alisma
fenomenolojik desende IK yoneticilerinin IKY kavramini agiklayarak
literatiir katkis1 saglamaktadir. Buradan elde edilen aciklamalarin
insan kaynaklar1 yoneticileri, akademisyenler ve igverenler tarafindan
kullanilacak olmasiyla uygulama katkisi saglamaktadir. En 6nemlisi
de insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin uygulayicilar goéziinden
aciklanmasi ile ilgili daha Once fenomenoloji deseninde c¢aligma
yapilmadigi i¢in insan kaynaklart yonetimi kavramimin fenomen
olarak incelenmesi metodolojik katki saglamaktadir. Son olarak
calisma, insan kaynaklart yonetimi kavraminin teorik acgidan igerdigi
anlamlarin uygulayicilara yansimasini ortaya koyarak uygulayicilarin
tanimlamalarinin belirlenmesi ile teorik katki saglamaktadir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE

Insan Kaynaklart Yonetimi (IKY) uygulamalari, isletmelerin
stirdiiriilebilirligini saglamak ve verimliligini artirmak adma kritik
bir rol oynamaktadir. Isletmelerin, zamanim getirdigi hizh degisim ve
gelisime ayak uydurabilmesi i¢in insan faktoriinii merkezine alarak
IKY uygulamalarini etkin bir sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Bu
baglamda, degisim ve gelisimin odak noktasinin “insan” oldugu goz
oniine alindiginda, isletmelerin basariya ulasmasinda IKY’nin temel
bir unsura doniistigii séylenebilir (Demirkaya, 2006; Armstrong, 2020;
Sadullah, 2021). IKY uygulamalari, isletmelere degerli, nadir, taklidi
zor ve ikamesi olmayan yetenekleri gelistirme firsat1 sunmakta, boylece
isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerini saglamaktadir. Bu durum,
IKY nin isletmeler igin stratejik 6nemini daha da artirmaktadir.

Insan kaynaklar1 y&netimi teorik agidan bazi anlamlar ifade
etmektedir. Bu anlamlar1 kronolojik sirayla asagidaki sekilde ifade
etmek miimkiindiir;

+ IKY, planlama, yetenek ydnetimi, performans yonetimi, K
politikas1 ve uygulamalariyla isletmelerin kurumsal hedeflerine
ulagmasini saglayan stratejik 6nemde ve siireklilik gerektiren bir
stirectir (Huselid, Jackson ve Schuler, 1997).
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« IKY, iiretim faktorii olarak c¢alisani yatirim yapilabilecek
“kaynak” olarak ele alan, teknoloji ve bilgi yonetimi yetenegi olan
ve kendini siirekli gelistiren nitelikli ¢alisanin yayginlasmasini
amagclayan yonetim anlayisidir (Giiler, 2006).

« IKY, ¢alisanlarm istihdam, gelisim ve refahma yonelik biitiinlesik,
stratejik ve tutarli bir yaklasimdir (Armstrong, 2010).

« IKY, calisamin motivasyon, performans, memnuniyet ve
gelisiminde siireklilik i¢in sorumluluk alinan etkilerin yonetimidir
(Akbaba ve Giinli, 2011).

+ IKY, isletme hedeflerine ulagmayi saglayacak nitelikli caliganlart
elde edip, bu ¢aliganlarin is tatminlerini yiikselterek, yeteneklerinin
ortaya ¢ikmasini saglarken ¢alisan maliyetlerini de kontrol altinda
tutan birimdir (Akin ve Erdost-Colak, 2012).

+ IKY, isletme amaglarima ulasmay1 saglayacak galisani elde edip,
yonlendiren karmagik yapidaki bir sistemdir (Mikhaylov, Julia ve
Eldar, 2014).

+ 1KY, galisanlarim etkin yonetilmesi i¢in olusturulan stratejik ayni
zamanda tutarli bir yaklagimla ¢alisan elde etme, gelistirme, elde
tutma faaliyetlerinin yonetimidir (Barutgugil, 2016).

+ IKY, isletmelerin amaglarina ulasmak adina yiiksek seviyede
nitelikli c¢alisanin istthdam edilerek gelistirme faaliyetleri
bakimindan stratejik bir bakis acisidir (Hecklaua, Galeitzke,
Bourgeois ve Kohi, 2016).

+ IKY, isletmenin degerli bir varlig1 olan galisanin etkin yonetimi
icin gelistirilen tutarli ve stratejik bir yaklagimdir (Armstrong,
2020).

+ IKY, calisanlarin kendine, ¢evreye ve isletmeye yararli olacak
sekilde etken yonetilmesidir (Sadullah, 2021).

Bu tanimlamalar, IKY’nin teorik acidan oldukca genis bir
anlam yelpazesi sundugunu gostermektedir. IKY’nin temel islevi,
isletme hedeflerine ulagilmasinda verimlilik saglamaktir. Tim bu
tanimlamalardan hareketle IKY’nin anlaminda kronolojik siralamada
birgok farkli noktaya vurgu yapildig1 gériilmektedir. Boylece K'Y nin
teorik agidan birgok anlam ihtiva ettigini syleyebiliriz. Kisaca IKY;
calisanin isletmeye, cevreye ve diger calisanlara yarar saglayacak
sekilde, verimli ve etkili yonetim prosediirlerinin tiimii olarak ifade
edilebilir. IKY’nin temel islevi; isletme hedeflerine ulasiimasinda
verimlilik saglanmasidir. IKY’nin odak noktasi, nitelikli ¢alisanlar
isletmeye ¢ekip, onlart gelistirerek bu durumun siirdiiriilebilirligini
saglamaktir (Calp, 2016). IK'Y nin faydasi, isletme varliginda kalicilik
ve memnuniyet saglamasidir (Holtom, Mitchell, Lee ve Eberly, 2008).
IKY, isletme igerisinde yer alan tiim galisanlar1 kapsar niteliktedir. Hatta
isletmede calisanlarla birlikte isletme disindaki potansiyel c¢alisanlar
da kapsamaktadir. Ciinkii IKY; amaglar1 belirleyebilir, degistirebilir
ve isletme igerisinde ve disarisinda, mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin
davranis ve diisiincelerini dogrudan etkileyebilir (Ledzion, 2015). IKY
bu etkiyi uygulamalar araciligiyla saglamaktadir.

IKY uygulamalari, ¢alisanlarin isletmede nasil galistig1 ve yonetildigi
ile ilgili olup isletme performansi agisindan olduk¢a dnemlidir (Saeed
vd., 2013; Trehan ve Setia, 2014; Sacchetti, Tortia ve Arceiz, 2016;
Singh ve Kassa, 2016). IKY uygulamalari, nitelikli ¢alisanlarin elde
edilmesi ve bu nitelikli ¢alisanlarin igletme hedefleri yoniinde etkili
sekilde yonlendirilmesini saglayarak rekabet iistiinliigli kazandirmay1
saglamaktadir (Erdil, Alpkan ve Biber, 2004). IKY uygulamalarina
yonelik caligma sonuglarina gore etkili IKY uygulamalari, drgiitsel
baglilik (Ocen, Francis ve Angundaru, 2017; Coffie, Boateng ve Coffie,
2018; Yesil ve Ozel, 2019), performans (Tiiren, Gokmen ve Tokmak,
2013; Soran, Serin ve Balkan, 2016), motivasyon (Jiang, Lepak, Hu
ve Baer, 2012), yenilik (Tan & Nasurdin, 2011; Laursen ve Foss,
2013) ve is tatminini (Nwachukwu & Chaladkova, 2017) artirirken,
yabancilasma (Giiler, Turgut ve Basim, 2018) ve isten ayrilma
niyetini (Long ve Perumal, 2014; Boz, 2019) azaltmaktadir. Bununla
birlikte, literatiirde IKY uygulamalarina iliskin gesitli siniflandirmalar
bulunmaktadir. insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulamalarmin
dogurdugu etkileri, insan kaynaklari planlamasi (IKP), temin ve
secim, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, kariyer yonetimi, is
degerleme ve licret yonetimi, calisma iliskileri ile is sagligi ve giivenligi
gibi bagliklar altinda gruplamak miimkiindiir.

IKY uygulamalari Armstrong (2010)’a gore; stratejik 1KY, bilgi
yonetimi, beseri sermaye yonetimi, organizasyon gelistirme, IKP, ise

alim, yetenek yonetimi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme,
odiil, calisma iliski ve refahi gibi uygulamalart kapsamaktadir. Diger
aragtirmacilara gore 1KY uygulamalari; isletmede kariyer olanagi,
egitim, sonug odaklilik, kar paylasimi, is glivenligi ve katilim (Delery
ve Doty, 1996); birey-is uyumu, licret yonetimi, siki goérevlerde caligma
firsati, kariyer gelisimi ve egitim (Chew ve Chan, 2008); egitim,
is tasarimi, performans temelli iicretleme, ¢alisan giiglendirme, is
giivenligi ve performans (Munjuri, 2011); egitim ve gelistirme, ise alim,
tazminat ve diger haklar, terfi, transfer ve is yasami kalitesi (Lamba ve
Choudhary, 2013); kadrolama, tesvik ve egitim (Saaed vd. 2013); ise
alma, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve ticretlendirme
(Singh ve Kassa, 2016) ile egitim ve gelistirme, iicretlendirme ve IKP
(Nwachukwu ve Chladkova, 2017) diye farkli siniflandirmalarda ifade
edilmektedir. Bu kapsamda IKY uygulamalari olarak genelde; egitim
ve gelistirme, ise alim, performans degerlendirme, iicretlendirme,
IKP ve kariyer yonetiminin yer aldig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda
bu calismada IKY uygulamalari olarak, iicretlendirme, egitim ve
gelistirme, kariyer yonetimi, performans degerlendirme, ise alim ve
IKP ele alinmaktadir. Bu uygulamalarla kastedilenlerin ne oldugu
asagida kisaca ifade edilmektedir.

Ucretlendirme: Cahganlarin yaptiklari is karsiliginda almasi gereken
icretin tespit edilmesi islemidir. Bazi isletmeler iicretlendirmeyi sadece
maddi olarak uygularken, bazilar1 yan haklar gibi manevi boyutuyla
uygulamaktadir (Opatha ve Arulrajah, 2014). Isletmeler, tesvik ve
caydirict 6nlem igeren iicretlendirme ile istenen davranigin iiretilmesini
saglayabilmektedir.

Egitim ve Gelistirme: Calisanda mevcut bilgi, yetenek ve yetkinlik
ile kendinden beklenen performans icin gerekli bilgi, yetenek ve
yetkinlikler arasindaki farki kapatmak adina kurgulanan faaliyetlerdir
(Giirbiiz, 2018). Isletmelerin rekabet iistiinliigii icin degisen kosullara
uyum saglamasi adina ¢alisanlarmi degisime yonlendirmesi ancak
egitim ve gelistirme ile miimkiindiir. Egitim ve gelistirme calisanlarin
yetkinliklerini artirmak degisim ve doniisime uyum saglama
kapasitelerini gelistirme gibi rekabet iistiinliigii saglayacak 6nemli bir
yere sahiptir.

Kariyer Yénetimi: Calisanlarin is hayatindaki i, gelisme ve
ilerlemeleri icermektedir (Bingdl, 2016). Kariyer yonetimi temelde,
calisanin kariyer planinim, isletme kariyer gelistirme araglari ile
desteklenmesi ve uyumlandirilmasmi ifade etmektedir. Kariyer
yonetimi, hem iist kademelere dogru yiikselmeye firsat tanidig1 hem de
kisisel gelisimi sagladigi i¢in oldukg¢a 6nemlidir.

Performans Degerlendirme: Isletmelerde rekabet iistiinliigii ve bunun
stirdiiriilebilirligi i¢in ¢alisanin yeteneklerini gelistirme prosediiriidiir.
Isletmelerin farklilasmak ve rekabet iistiinliigii i¢in 6nemli bir girdisi
olan ¢aliganin yetkinliklerini isletme hedefleriyle iliskilendirmek igin
performans degerlendirme énem tagmaktadir (Bingdl, 2016).

Ise Alm: Yetenekli ve vyetkin calisamin ise alinmasi IKY
uygulamalarmin  kilit alanlarindandir.  Nitelikli ¢alisganin  elde
tutulmamasi, yetenekli c¢alisanin isten ayrilmasi ve maliyetlerin
artmasina sebep olmaktadir (Altindz, 2018). Bu agidan ise alim bastan
itibaren titizlikle yiirtitiilmesi gereken bir siireci ifade etmektedir.

Insan Kaynaklar: Planlamasi: Isletmenin ihtiya¢ duyacagi galisanin
nitelik ve sayisini sistematik analizlerle belirlenip yapilan isin etken,
etkili ve verimli olarak siirdiiriilebilmesi igin siire¢ yonetimidir (Uyargil,
2021). IKP, isletmenin strateji planlamasmin dogal bir sonucudur
(Dessler, 2019). IKP, isletmelerin gelecek icin mal /hizmetlerin arz-talep
tahminlerinin gergeklestirilip ¢alisanin emeklilik, istifa, isten ¢ikarma
gibi nedenlerle gelecekte calisan sayisinda yasanacak daralma ya da
genisleme gereksiniminin belirlenerek gelecege yonelik calisan agigi
tahminin yapilmasi ve yeni alinacak calisanlarda aranacak teknolojik
ilerlemelerle uyumlu &zelliklerinin ~ belirlenmesi  islemlerinden
olusmaktadir. IKP is ve islemlerinin isletmeye gerekli calisani
saglayabilmek i¢in diizenli olarak gergeklestirilmesi gerekmektedir
(Akbaba ve Giinli, 2011).

IKY’nin tamimi ve kapsan iizerine yapilan galismalarda, IKY ’nin
sadece operasyonel bir islev degil, ayn1 zamanda stratejik bir ortak
olarak da rol oynadig1 vurgulanmaktadir. Ornegin, Bas (2021), ¢alisan
deneyimi kavramimin IKY’nin stratejik bir boyutunu olusturdugunu
ve bu yaklagimin organizasyonlarin basarist i¢in kritik 6neme sahip
oldugunu belirtmektedir. 1KY uygulamalarinin  organizasyonel
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performans lizerindeki etkisi de literatiirde genis bir sekilde ele alinmustir.
Neal ve arkadaslar1 (2005), IKY uygulamalarinin orgiitsel iklimle
iliskili oldugunu ve bu iliskinin drgiitsel performansi etkileyebilecegini
ortaya koymuslardir. 1KY yéneticilerinin rolleri iizerine yapilan
arastirmalar, bu profesyonellerin degisim yonetimi, stratejik planlama
ve calisan iliskileri gibi cesitli alanlarda kritik roller istlendiklerini
gostermektedir. Unal (2012), 1KY profesyonellerinin degisim ajani
olarak rollerini ve bu rollerin organizasyonel degisim siireclerindeki
Gnemini tartismaktadir. Sonug olarak, IK'Y’nin tanimi, uygulamalari
ve yoneticilerin rolleri tizerine yapilan giincel arastirmalar, bu alanin
dinamik ve ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.
Bu ¢alismalar, IKY nin organizasyonel basaridaki kritik roliinii ve bu
alandaki profesyonellerin stratejik dnemini vurgulamaktadir.

Sonu¢ olarak IKY uygulamalari isletmenin siirdiiriilebilirligini
saglamak ve verimliligini artirmak adina yapildig: icin oldukca
énemlidir. 1KY ile ilgili birgok ¢alisma yapilmasia ragmen
yukarida siralanan teorik acgiklamalarin uygulamada uygulayicilarda
yansimalarinin inceleyen calismaya rastlanmamistir. Bu dogrultuda
uygulayicilar goziinden insan kaynaklari yonetimi kavraminin ne
anlam ifade ettigi merak uyandirmaktadir. Bu kapsamda ¢alismada IK
yéneticilerinin IKY kavramma yonelik agiklamalarimni derinlemesine
inceleyerek kavramin teorik anlaminin uygulayicilara yansimasini
sorgulamak amaglanmaktadir.

I. YONTEM

Bu calismada; 1K yéneticilerinin IKY kavramina yonelik
actklamalarini derinlemesine inceleyerek kavramin teorik anlaminin
uygulayicilara yansimasini sorgulamak amaglanmaktadir. Bu amag
kapsaminda “insan kaynaklari yonetimi kavramini diisiiniince akliniza
ne geliyor?” sorusu temel arastirma sorusu olarak belirlenmistir.
Temel arastirma sorusu minvalinde literatiirde herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamustir. Bu agidan bu ¢alisma kesifsel bir niteliktedir. Giirbiiz ve
Sahin (2018)’in ifade ettigi gibi yeni bir bakis agis1 kesfetmek, olguyla
ilgili yeni sorular sorabilmek ve olguyla ilgisi olan seyleri kesfetmek
icin kesifsel arastirma yapilmaktadir. Calisma kesifsel nitelikte oldugu
icin nitel arastirma desenlerinden faydalanilacaktir.

Arastirma Deseni

Caligmada bir fenomen olarak insan kaynaklar1 yonetimi olgusunun
0zl anlagilmaya calisilacagi i¢in caligmada fenomenolojik desen tercih
edilmistir. Fenomenoloji hayatimizda karsilasip detayli bilgi sahibi
olmadigimiz veya lizerine ¢ok diisiinmedigimiz olgulari-fenomenleri
derinlemesine inceleyen nitel arastirma desenidir (Creswell, 2021;
Yildirim ve Simsek, 2021). Fenomenoloji olay, olgu ya da fenomeni
goriindiigii temel Ozelliklerinde gozlemleyen ve betimlemeyen
sistematik bir yaklagimdir. Katilimeilarin - deneyimlerine ydnelik
alg1, his, diisiince ve bunlari yapilandirma sekillerine gore bilinglilik
durumlari fenomenoloji ¢alismalarinda incelenmektedir (Van-Manen,
2007). Bu calismanin amaci da insan kaynaklari yoneticilerinin
IKY kavramma yonelik aciklamalarini derinlemesine sorgulamak
oldugundan ve bir fenomen olarak insan kaynaklar1 ydnetimi olgusunun
0zl anlasilmaya calisilacagi icin ¢alismada fenomenolojik desen
tercih edilmistir. Bu ¢alisma igin Sakarya Universitesi Etik Kurulunun
01.02.2023 tarihli ve 54 say1li toplantisinin 14 nolu karari ile etik kurul
onay1 alinmistir (E-61923333-050.99-217505). Bu izin dogrultusunda
katilimcilara bilgilendirilmis goniillii onam formu imzalatilarak ¢aligma
gerceklestirilmistir.

Evren-Orneklem

Insan kaynaklari yonetimi kavramina yénelik uygulayicilarin
actklamalarini ~ sorgulamak igin  insan  kaynaklari  ydnetimi
uygulamalarinm kurumsal agidan tiim fonksiyonlarinin uygulandigi
diisiiniilerek ISO 500 listesinde ilk 50 sirada yer alan firmalar evreni
olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemi ise arastirma sorunsalina
uygun oldugu ve sorularin cevaplarinin alinabileceginin diistiniildigii
kisilerin se¢imini iceren amagl drnekleme ile tespit edilmistir. Amagh
ornekleme yapilmasi icin 6rneklemin belirlenmesinde bazi Olgiitler
kullanilmigtir. Orneklemin belirlenmesinde kullanilan &lgiitler; (1)
deneyimlerinin meslege yeni giren insan kaynaklari yoneticisinden
¢ok olmasi agisindan uzun yillardir meslekte ¢alisiyor olmasi,
(2) dislince paylasgimmin esas oldugu bir arastirma oldugu icin
diislincelerini paylagmakta istekli olmasi, (3) kurumda insan kaynaklari

yonetimi fonksiyonlarmm tamamimin etkin bi¢imde kullaniliyor
olmasi, (4) kurumun insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin
temel sorumlusu olmasi ve (5) farkli sektorlerdeki uygulama
farkliliklarindan kaynaklanan anlam farkliliklarini ortaya koymak
adina farkl sektorlerden olmasi olarak belirlenmistir. Orneklem sayist;
fenomenoloji deseninde 6rneklem sayisinin 10’u gegmemesi (Creswell,
2021) tavsiye edildigi i¢in saymin ¢ok asilmadan bilginin kendini
tekrar ettigi noktada goriismeler sonlandirilarak 12 insan kaynaklari
yoneticisi olarak belirlenmistir. Orneklem sayisi yeni bilgi alimi durup
veri doygunluga ulastigi ve verilen bilgilerin artik kendini tekrar ettigi
noktada goriigsmeler tamamlanarak belirlenmistir. Bu noktada ¢aligmada
fenomenoloji deseni tercih edildigi i¢in bir katilimciyla birden fazla
goriisiilerek derinlemesine bilgi elde edileceginden 6rneklem sayisindan
ziyade drneklemden elde edilen verilerin 6nemli oldugunu da belirtmek
gerekmektedir. Bu kapsamda ¢alismada amagl &rnekleme ile iSO
500 listesinde olan ilk 50 siradaki kurumlardan belirlenen kriterlere
gore segilen 12 kurumun insan kaynaklari yoneticisi 6rneklem olarak
belirlenmistir. Tablo 1 ¢aligmanin 6rneklem 6zelliklerini gostermektedir.

TABLO 1 | Katimci Ozellikleri

Katilimai Hi”zme.t (\Ilillfltan;:(?a;l?;galn Sektor
Siiresi Sayisi)

K1 24 5000 Petrol
K2 22 9000 Savunma
K3 21 9000 Cam
K4 23 11000 Tasit
K5 28 8000 Tasit
Ké 29 6000 Elektrik
K7 31 4000 Lastik
K8 24 2000 Demir-Celik
K9 22 4000 Gida
K10 27 5000 Kimyasal Uriin
K11 25 3000 Kagit
K12 30 7000 Demir-Celik

Tablo 1°de katilimcilarin &zelliklerinin katilimer seg¢im kriterlerine
uygun oldugu goriilmektedir. Tabloda isletme Olgeklerinin yaklagik
olarak verilmesi ve sektor bilgisinin genel olarak ifadesiyle katilimci
gizliliginin korunmas: hedeflenmektedir. Tablo 1 incelendiginde; tim
katilimcilarin uzun yillardir insan kaynaklari yoneticisi olduklarr ve
farkli sektorlerden biiyiik 6l¢ekli kurumlarda yer aldiklar: gériilmektedir.
Caligmanin veri toplama teknigi miilakat olarak belirlenmistir.

Veri Toplama Teknigi

Patton (2015)’un ifadesiyle miilakat; sozlii iletisim yoluyla birey ve
bireylerle ilgili durumlar1 anlamaya calisan veri toplama teknigidir.
Bu kapsamda ¢alismada fenomenoloji deseni tercih edilerek bireyin
oznel deneyimi arastirmaya konu edildigi igin miilakat teknigi
kullanilmaktadir. Fenomenoloji deseninde temel olarak “..deneyimi
diisliniince akliniza ne geliyor?”, “..deneyimi ayrintili anlatir misiniz?”
gibi sorular sorularak katilimcilarin bu deneyimler iizerinde iyice
diisiinerek bu deneyimleri betimlemeleri istenmektedir. Bu dogrultuda
bu ¢alismada; “Insan kaynaklar1 yonetimi kavramin diisiiniince akliniza
ne geliyor?” temel arastirma sorusu kapsaminda hazirlanan miilakat
sorulart dogrultusunda yari-yapilandirilmig miilakat ile veri toplama
islemi gergeklestirilmistir. Caligmada katilimcilara yoneltilen miilakat
sorulart; “Insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) kavramim diisiindiigiiniizde,
aklimza ilk gelen sey nedir?”, “IK'Y kavramu sizin i¢in ne ifade ediyor?”,
“Insan kaynaklar1 y&netimi deneyimlerinizi anlatir mismiz?”, “IK
yoneticisi kavramini diisiindiigiiniizde, akliniza ilk gelen sey nedir?”,
“IK yoneticisi kavrami sizin i¢in ne ifade ediyor?”, “IK yéneticileri
tarafindan IK yoneticisinin yanlis bilinen uygulamalar1 denilince
akliniza ilk gelen sey nedir?, “Calisanlar tarafindan IK y6neticisinin
yanlis bilinen uygulamalar1 denilince akliniza ilk gelen sey nedir?,
“Isveren tarafindan IK yoneticisinin yanhs bilinen uygulamalar
denilince akliniza ilk gelen sey nedir”, “IK yéneticilerinin yanlis bilinen
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uygulamalart séylemi sizin i¢in ne ifade ediyor?” sorulart katilimcilara
yoneltilmistir. Toplamda 12 kisiyle 48 kez 96 saat, bir kigiyle ortalama
4 kez 2 saat goriismeler gergeklestirilmistir. Gorligmelerin 480 sayfalik
desifresi yapilmustir.

Arastirma Analizi

Elde edilen veriler, fenomenolojik desende veri analizi anlam
¢tkarmaya yonelik yapildig: i¢in, yonlendirilmis nitel icerik analiziyle
analiz edilmistir. Y6nlendirilmis nitel igerik analizi temalari belirleme,
kodlama ve kategorilere ayirma islemlerini icermektedir (Creswell,
2021). Bu agidan ¢alismada igerik analizi ile insan kaynaklart yonetimi
fenomenini tanimlayabilecek anlam listelerinden hareketle temalar
belirlenerek 6rneklemin tiimii i¢in gegerli kavramin betimlenmesi
saglanmistir.  Elde edilen bulgularin hem gorsellestirilmesi hem
de arastirmacinin elde ettigi bulgularmn teyidinin saglanmas: igin
MAXQDA 2020 programinin hiyerarsik kod-alt kod boliimler modeli

kullanilmastir.
Giivenvericilik
Caligmada giivenvericilik  igin; amagh Ornekleme, uzman

incelemesi, katilimer teyidi, gerekcelendirme ve tarafsizlik denetimi
ile inandiricilik, aktarilabilirlik, itimat edilirlik ve onanabilirlik
saglanmaya caligilmaktadir. Bu kapsamda ¢aligmada temel arastirma
sorusu derinlemesine irdelenerek uygulayicilarin goéziinden insan
kaynaklari yonetimi fenomeni betimlenmektedir.

Kisithliklar

Calisma fenomenoloji deseninde tasarlandigi i¢in desenden
kaynaklanan bazi kisitlamalar igermektedir. Bunlardan ilki zaman
kisitidir. Bir katilimciyla birden fazla goriisme yapilmast gerekliligi
zaman agisindan uzun siire harcanarak sonuca ulasilabilmesini
gerektirmektedir. Ikinci kisit1  diisiince sagmanm  zorlugudur.
Katilimcilarin fenomenle ilgili gergek diistincelerini aktarmalart igin
gereken giiven ortaminin saglanmasi, gercek diisiincelerini agiga
¢ikarmak, disiincelerini ifade etmelerini saglamak olduk¢a zahmetli
bir istir. Uglincii kisit da katilimcilarin katilim yapmakta isteksiz
olmast olarak ifade edilebilir. Katilimdan kasit gergek diistincelerini
aciklamadaki isteksizliktir. Bu kisitlar, biiylik olgekli isletmelerden,
uzun yillardir meslekte olan ve diisiincelerini paylasmaya istekli
insan kaynaklar1 yoneticilerinin érnekleme dahil edilmesiyle elimine
edilmeye ¢aligiimstir.

lll. BULGULAR

Bu c¢alismada, kavramsal cergevede yer alan bilgilerden yola
cikilarak 4 tema belirlenmistir. Temalarin gosterildigi modellerde
yer alan oklardaki sayilar katilimcilarin konuyla ilgili ifade sayisini
gostermektedir.

A. iKY TANIMI TEMASINA iLiSKiN BULGULAR

IKY olgusunun insan kaynaklar1 y&neticilerinin zihninde nasil bir
tanimlamaya sahip oldugunu gostermek anlaminda IK'Y Tanimi temasi
6 kod ile 3 kategoriden meydana gelmektedir. Sekil 1 IKY Tanimi
temasina iliskin Kod modelini gostermektedir.

SEKIL 1 | IKY temasi kod-alt kod béliimler modeli
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Sekil 1°de katilimcilarin tiimi gelistirme anlaminda ydnlendirme,
sosyalizasyon anlaminda organize etme ve iicretlendirme anlaminda
planlama olarak insan kaynaklar1 yOnetimi tanimi yapmaktadir.
Katilimcilarm diger ifadelerinin de IKY tanimlarmi bu kategorilerle

tanimladiklarint gosterir niteliktedir. K10, K2 ve K6 kisi ifadelerinden
hareketle genel olarak IK'Y tanimma iliskin ifadeler:

“IKY daha ¢ok ¢alisanlar gelistirme anlamina gelmektedir. Temel
ama¢ budur. IKY etkinlik diizenlemek ve sosyallesme islemlerin
yiiriitiilmesi olarak da tammlanabilir. Ashinda IKY iicretlendirme
olarak tamimlanabilir.” (K10)

“IKY isletmenin bir araya gelmesi gibi tiim islerin yapildigi bir
sosyalizasyon aracidi. Bunun yaminda istihdam birimi oldugunu da
ifade etmek gerekmektedir. IKY bir agidan gelistirme ve iicretlendirme
birimi olarak da tamimlanabilir.” (K2)

“IKY iicretlendirme, tiim isletmeyi biitiinlestirme, etkinlik diizenleme
ve istihdam birimi olarak tamimlanabilir. IKY calisanlarin kendilerini
gelistirme anlaminda ileri tasiyan birim olarak da tamimlanabilir.
Sonugta tiim ¢alisanlarin  gelisiminden sorumludur. Ashinda IKY
sosyallesme aract olarak da tamimlanabilir.” (K6)

IKY genel kabul géren tanimlarinda yer alan ydnlendirme, organize
etme ve planlama kapsaminda katilimcilarin tanimlamay1 yaptigi tespit
edilmistir. Burada yine IK'Y tanimlamalarinda genel kabul goren kontrol
etme kategorisinden higbir katilimcinin bahsetmedigi goriilmektedir.
Bulgulardan hareketle uygulamada insan kaynaklari yoneticilerinin
goziinden insan kaynaklari yonetimi taniminin ydnlendirme, organize
etme ve planlama ile iligkilendirildigi goriilmektedir.

B. iKY DENEYiMi TEMASINA ILiSKIN BULGULAR

IK yéneticilerinin IKY kapsaminda yasadiklar1 deneyimleri géstermek
anlammda IKY Deneyimi temasi 12 kod ile 5 kategoriden meydana
gelmektedir. Sekil 2 IKY Deneyimi temasma iliskin kod modelini
gostermektedir.

SEKIL 2 | IKY deneyimi kod-alt kod béliimler modeli
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Sekil 2’de katilimeilarm tiimii egitimci anlaminda egitim ve gelistirme,
terfi anlaminda kariyer yonetimi, arsivleme anlaminda ise alim ve ozliik isleri
anlaminda ticretlendirme olarak insan kaynaklari yonetimi deneyimlerini
ifade etmektedirler. Katilimeilarin diger ifadelerinin de IKY deneyimlerini
bu kategorilerle tanimladiklarini gosterir niteliktedir. K12, K1 ve K8 kisi
ifadelerinden hareketle genel olarak IKY deneyimine iliskin ifadeler:

“IKY birimi olarak raporlama, arsivieme, terfi, egitimci, ozliik isleri
ve bordrolama deneyimimiz her zaman olur. Bunun yaminda daha ileri
seviyede ko¢lugun da deneyimleri arasinda oldugunu soyleyebilirim.”
(K12)

“IKY isinde oldugumdan beri ozlitk isleri, bordrolama basta
olmak iizere bir¢ok islemi deneyimledim. Yeri gelir terfi islemi yapar
yeri gelir egitimci olur hatta raporlama ve arsivleme uzmanligini da
deneyimlemedigimi séyleyemem. Bunun yaninda bence yetkilendirme
noktasinda da oldukga aktifiz.” (K1)

“IKY bana egitimci, terfi uzmani, bordrolama, ozliik isleri,
raporlama ve arsivleme deneyimlerinin yani sira planlama ve yetenek
yonetimi deneyimlerini de sunmugtur.” (K8)

ifadelerden hareketle IKY’nin yoneticilerine temel &zellikleri
konumunda olan bordrolama, ozliik isleri, raporlama, arsivleme, terfi,
egitimci gibi deneyimleri sundugu gorilmektedir. Bunun yaninda
planlama, yetenek yonetimi, yetkilendirme ve kogluk gibi daha spesifik
deneyimlerde sundugu ifade edilmektedir. Bu kapsamda IK yoneticilerinin
IKY temel fonksiyonlarmi kapsar nitelikte deneyimler yasadiklarini
ifade ettikleri goriilmektedir. Burada IKP, egitim ve gelistirme, kariyer,
ise alim ve icretlendirme fonksiyonlar1 ifade edilirken endustri iliskisi,
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ISG ve performans yonetimi fonksiyonlarindan bahsedilmedigi dikkat
¢ekmektedir. Bulgulardan hareketle uygulamada insan kaynaklart
yéneticilerinin goziinden insan kaynaklar1 yonetimi deneyimlerinin TKP,
egitim ve gelistirme, kariyer, ise alim ve ticretlendirme ile iligkilendirildigi
goriilmektedir.

C.IKY YANLIS BiLINENLER TEMASINA iLiSKIN
BULGULAR

Insan kaynaklar1 yonetiminin calisan, isveren ve genel olarak insan
kaynaklar1 yoneticilerinin géziinden yanlis bilinen uygulamalarini
gostermek anlaminda IKY Yanhs Bilinenler temasi 11 kod ile 3
kategoriden olugmaktadir. Sekil 3 IKY Yanhs Bilinenler temasina
iliskin kod modelini gostermektedir.

SEKIL 3 | IKY yanlis bilinenler kod-alt kod b&liimler modeli
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Sekil 3’te katihmecilarin timii [K yoneticileri agisindan statik
anlaminda, calisan agisindan egitim merkezi anlaminda ve igveren
acisindan calisan etkinligi amaci anlaminda IKY’nin yanlis bilindigini
ifade etmektedirler. Katilimcilarin diger ifadelerinin de IKY hakkinda
yanlis bilinenleri bu kategorilerle tanimladiklarimi gosterir niteliktedir.
K11, K3 ve K7 kisi ifadelerinden hareketle genel olarak IKY Yanls
Bilinenlere iliskin ifadeler:

“IKY hakkinda yanls sanilar var. Ornegin isverenler IKY amacinin
calisan etkinligini saglamak oldugunu saniyor. Bunun yaninda
kendilerini savunma mekanizmasi olarak da gériivorlar. Calisanlar
IKY birimini egitim merkezi santyor. Hatta bir de sikiyet merkezi olma
durumu s6z konusu. Meslektaslarim da statik bir yapida ¢calistiklarin
ve operasyonel faaliyetlerde bulunulmasi gerektigini saniyor. Halbuki
bunlar dogru degil....”" (K11)

“Bir kere IKY isveren goziinde ¢alisan etkinligini amaclayan kayit
sistemi olarak goriiliiyor. Ancak bu kesinlikle yanlis... Calisanlar
egitim merkezi ya da sosyal etkinlik merkezi olarak algilayp ona gore
is ve islem beklentisine giriyorlar... Meslektaslarimin da yanilgilar:
var. Onlarn diisiindiikleri gibi IKY statik yapida ve diger birimlerin
onderi konumunda degil ... (K3)

“IKY'yi bir kere IK yéneticileri bile yanhs anlamis durumda.
Statik, operasyonel faaliyetler iceren ve diger birimlerin énderi bir
departman sananlar var... Isverenler acisindan IKY departmaninin
amaci ¢aligan etkinligi halbuki amag maliyet etkinligi. Ayrica is odakly
ve kendilerinin savunucusu bir birim oldugunu diisiiniiliiyor. Bunlar
katiyen yanhs samlar... Calisanlar da IKY departmamni egitim ve
sikdyet merkezi olarak gérmeyi birakmali. IK yoneticilerinin psikolog
olarak algilanmasinin éniine gegilmeli.” (K7)

IKY konusunda isveren, calisan ve IK y®neticilerinin kisaca
uygulayicilarin yanlis bildigi konular; statik konumu, amacinin maliyet
etkinligi olmasi, egitim merkezi olarak goriilmesinin yaninda savunma,
kayit sistemi, is odaklilik, sikdyet merkezi, sosyal etkinlik, psikolog,
operasyonel faaliyetler ve dnder olarak goriilmesi yanlisliklarini igerdigi
ifade edilmektedir. Burada temelde personel yonetiminden ayrilan
ozelliklerin vurgulandigi dikkat ¢ekmektedir. Bulgulardan hareketle
uygulamada insan kaynaklar1 yoneticilerinin géziinden insan kaynaklari
yonetimi yanls bilinenlerin hem IK yoneticileri hem galisanlar hem de
isverenler agisindan farklilik gosterdigi de goriilmektedir.

D. iK YONETICiSi TEMASINA iLiSKiN BULGULAR

insan kaynaklar1 yonetimi isiyle ugrasan insan kaynaklari
yoneticilerinin 6zelliklerini gostermek anlaminda IK Yoneticisi temasi
14 kod ile 3 kategoriden olusmaktadir. Sekil 4 IK Yoneticisi temasina
iliskin kod modelini gostermektedir.

SEKIL 4 | K yoneticisi kod-alt kod béliimler modeli

@]
M&nem
o I— Apem e &

-------------------- &1 ——~
Organize Eden __Diger Yéneticilere Calisana Karsi \\\wkauyer Planlayict
g NN I~

st Karst N e

/ @ N
g \ 12 A

Resmi Olmayan / igvereme Karg: \ “ Pﬁmhk.
kat e AV ™ s, wict
Avuka L ’ VRN \ “
4 127 / NN
_~ / A R TN N\ @

el [ [=ull W NN N\ Ueretlendirme

Dengeleyici @ 4 K \ NN \

Dedektif / / 7 .
Képrii ! /’ l/ ! \\ S
& / \ . o Egitmen
\
SI’UY(fjik '/ “ el Arastirmact
3 Bariseil Ortani” ™
Uzlastirict Gl Saglayict

roblem Coziicii

Sekil 4’te katilimeilarin timii ¢alisana karsi kariyer planlayicist ve
icretlendirme anlaminda, isverene karsi dedektif anlaminda ve diger
yoneticilere karsi organize eden ve resmi olmayan avukat anlaminda
rolleri oldugunu diistindiiklerini ifade etmektedir. Katilimcilarin diger
ifadelerinin de 1K Yoneticisi rollerini bu kategorilerle tanimladiklarini
gosterir niteliktedir. K9, K4 ve K5 kisi ifadelerinden hareketle genel
olarak IK Yénetici Rollerine iliskin ifadeler:

“IK yoneticisi ¢calisana karsi iicretlendirme yapan, kariyer
planlayict ve etkinlik planlayict olarak gérev yapmaktadir. Isverene
karst oncelikle dedektiftir.... Sonra problem ¢oziicii ve arastirmact
bir rolii vardir... Diger yoneticilere karsi basta organize eden roliiniin
yaninda resmi olmayan avukat ve koprii konumunda oldugunu da
soylemek gerekmektedir.” (K9)

“IK yoneticileri diger yoneticilerle isveren arasinda képriidiir. Ayrica
resmi olmasa da avukatlik da yapar... Tiim is ve iglemlerde organize
eden taraftir da... Dengeleyici bir rolii var aslinda. Isverene karsi IK
yoneticisi ajan ya da dedektiftir. Uzlastirici, problem ¢oziicii ve barts
ortamnt saglayict bir rolii de vardir. Calisana karst iicretlendirmeci
ve kariyer planlayici bir islevi var. Ama bunun yaninda egitmen rolii
devar...” (K4)

“IK yoneticisi ¢alisanlara kars: etkinlik, iicret ve kariyer planlayict
roliine sahip. Isverene kars: dedektif, stratejik ve uzlastirict rolii var.
Diger yoneticilere karsi organize eden, avukat ama tabi resmi olmayan
ve dengeleyici bir rolii var...” (K5)

IK Yoneticilerinin isveren, calisan ve diger yoneticiler acisindan
rolleri; kariyer planlayici, {icretlendirme, dedektif, organize eden ve
resmi olmayan avukat olarak tiim katilimcilar tarafindan ifade edilmistir.
Bunu; dengeleyici, koprii, stratejik, uzlastirici, problem ¢oziici,
arastirmaci, bariscil ortam saglayici, etkinlik planlayici ve egitmen
rollerinin izledigi goriilmektedir. Burada iK yonetici rollerinin, temelde
IK yéneticilerine atfedilen ozellikleri kapsar nitelikte uygulamada
katilimcilarin zihninde yer ettigi goriilmektedir. Bulgulardan hareketle
uygulamada insan kaynaklar1 yoneticilerinin goziinden insan kaynaklar1
yonetici rollerinin diger yoneticiler, ¢alisanlar ve igveren agisindan
farklilik gosterdigi de goriilmektedir.

SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada; IK yoneticilerinin  IKY kavramma yonelik
aciklamalarini derinlemesine inceleyerek kavramin teorik anlaminin
uygulayicilara yansimasinit sorgulamak amaglanmaktadir. Bu amag
cergevesinde “IKY kavrammi diisiiniince akliniza ne geliyor?” temel
aragtirma sorusu minvalinde yapilan goriismeler sonucunda IKY
tanimi, deneyimleri, kavramin yanlig bilinenleri ve yonetici rolleri
fenomenolojik desen kapsaminda belirlenmistir. Bu kapsamda ayni
konuyla ilgili ayni1 kisiyle gerceklestirilen {ist iiste goriismelerle konuyla
ilgili derinlemesine bilgi elde edilmeye ¢alisilmistir.

Yapilan ¢alisma sonucunda, IKY taniminm; isletmenin bir araya
gelmesi, birlikte olmasi gibi tiim islerin yapildig1 sosyalizasyon araci
ve sosyallesme adina etkinlik diizenleyici anlamlarinda organize etme
olarak tanimlandig1 tespit edilmistir. Ayrica ¢aligsani, isi ve isletmeyi
gelistirme ve biitiinlestirme anlaminda calisan, is ve isletmeyi
yonlendirme olarak tanimlanmaktadir. Son olarak kim ne zaman ne
kadar iicret alacaginin hesaplanmasi adina ticretlendirme ve galisanlarin
ise alimma iliskin kararlari alan istihdam anlaminda planlama olarak
tanimlamaktadirlar. Genel olarak 1KY kavramimin uygulayicilar
gbzlinden; organize etme, yonlendirme, icretlendirme ve planlama
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faaliyeti olarak tanimlandigini soyleyebiliriz.

IKY deneyimlerinin; raporlama ve planlama anlaminda IKP
islevini deneyimledikleri tespit edilmistir. Ayrica c¢alisanlarin tiim
belgelerini arsivleme, yetenek yonetimi ve g¢alisanlarin ise aliminda
tutunduklar1 tavir bakimindan analist anlaminda ise alim islevini
deneyimlemektedirler. Calisanlarin ilerlemesi konusunda terfi, kariyer
gibi konularda yonlendirme bakimindan kog¢luk ve is ve islemler i¢in
yetkilendirme anlaminda kariyer yonetimi islevini deneyimledikleri
goriilmektedir. IKY departmamnin  piknik gibi ¢alisanlar1  bir
araya getirecek organizasyonlarda organizatdr ve egitim vermek
zorunda kalarak egitimci anlaminda egitim ve gelistirme islevini
deneyimlemektedirler. Son olarak bordrolama ve 6zliik isleri anlaminda
iicretlendirme islevini deneyimledikleri tespit edilmistir. Ozetle; IKY
temel fonksiyonlarinin performans yonetimi, ISG ve endiistri iliskileri
islevleri disindakilerin deneyimlendigi goriilmektedir. Genel olarak
IKY deneyiminin uygulayicilar goziinden; IKP, ise alim, egitim ve
gelistirme, kariyer yonetimi ve iicretlendirme islevlerinden olustugunu
sOyleyebiliriz.

IKY kavramuyla ilgili yanls bilinenlerin; IK yoneticileri agisindan
statik, operasyonel faaliyet ve dnder olarak goriilmesinin yanlis oldugu
ifade edilmektedir. IKY’nin statik degil dinamik bir yapisi oldugu,
operasyonel faaliyetlerdense danigmanlik hizmeti sundugu ve diger
departmanlar icin Onciilik etmektense liderlik etme potansiyeline
sahip oldugu ifade edilmistir. Isveren agisindan; savunma, is odakli,
kayit sistemi ve ¢alisan etkinliginin amaglandig1 diislincesinin yanlig
oldugu belirtilmektedir. IK'Y nin; savunmadansa iki tarafin isteklerini
orta noktada bulusturma, is odakliliktansa insan odakli oldugu, kayit
sistemi degil kaynak anlayisinin esas oldugu ve amacmin g¢alisan
etkinligindense maliyet etkinligi oldugu ifade edilmektedir. Son
olarak ¢aligan agisindan; psikolog, sosyal etkinlik, egitim merkezi ve
sikdyet merkezi olarak goriilmesi seklinde belirtilmektedir. IK'Y *nin;
kisisel sorunlarmn konusulacag: psikologdan ziyade isle ilgili konularin
konusulmasi gereken danigman oldugu, sosyal etkinlik diizenlemektense
sosyalizasyonu saglamaya calistigi, egitim merkezindense egitim
gereksinim ve eksikliklerini belirleyip bunun teminini planlayan
bir misyona sahip oldugu ve is ve islemlerle ilgili tim sikayetlerin
yapilabilecegi bir sikdyet merkezindense problemlere ¢oziim tiretme
merkezi oldugu ifade edilmistir. Genel olarak IKY kavramiyla ilgili
yanlis bilinenlerin isveren, ¢alisan ve IK yoneticileri agisindan farklilik
gosterdigini sdyleyebiliriz.

Son olarak 1K ydneticisinin uygulayicilar gdziinden; galisana karsi
etkinlik planlayici, kariyer planlayici, ticretlerin planlanmasi anlaminda
icretlendirme ve egitimlerin planlanmast ve verilmesi anlaminda
egitmen rollerinin oldugu ifade edilmektedir. Isverene karsi IK
yoneticisinin; ¢aliganlarin eksikliklerini tespit etmek adina dedektif,
tim is ve islemler anlaminda stratejik, is ve islemlerde ortaya ¢ikan
problemlerde uzlastirici, islemlerle ilgili tim sorunlarda problem
¢oziicii, gerek caligsanlar gerek caligan igveren arasinda barisgil ortam
saglayict ve kurumun maliyet etkinligini artirmak adina yeniliklere
hakim olacak sekilde aragtirmaci rollerinin oldugunu belirtmektedirler.
Diger yoneticilere karst tiim is ve islemleri organize eden, ¢alisanlarla
aralarinda yasal i ve islemleri kolaylastirmak anlaminda resmi olmayan
avukat, calisan ve isverenle diger yoneticilerin arasinda uzlagma
saglamak anlaminda dengeleyici ve yonetici, ¢alisan ve isveren arasinda
bag saglamak anlaminda koprii rollerinin oldugunu ifade ettikleri
goriilmektedir. Genel olarak IK yoneticilerinin isveren, ¢alisan ve diger
yoneticilere kars1 rollerinin farklilik gosterdigini soyleyebiliriz.

Tiim bu agiklamalardan hareketle yapilan ¢aligma sonucunda; IKY
tanimimin teorik acidan ortaya konulan tanimdan uygulamada farkli
bir tanima evrilerek kontrol islevinin uygulamada karsilik bulmadig:
goriilmektedir. 1KY deneyimlerinin teorik agidan ortaya konulan
fonksiyonlarin uygulamada hepsinin karsilik bulmadig1 gériilmektedir.
IKYY kavraminin teorik agidan ele alinan bir¢ok yoniiniin uygulamada
yanlis bilinen olarak kabul edildigi goriilmektedir. Son olarak [K
yonetici rollerinin teorik agidan ortaya konulan rollerden uygulamada
farkl kisilere farkli yansimalari oldugu goriilmektedir. Sonug olarak;
IK yéneticileri goziinden IKY kavrammin teorik anlatimlarla benzesen
yonleri olmakla birlikte genel olarak farkli bir boyut kazandig: tespit
edilmistir.

Bu caligma, insan kaynaklari yonetimi (IK'Y) alanindaki kavramsal

cerceveleri, IKY tamimlari, deneyimleri, yanlis bilinenleri ve IK
yoneticilerinin rolleri agisindan incelemistir. Calismanin bulgulari,
IKY’nin uygulamada yalnizca operasyonel bir islevi degil, aym
zamanda stratejik ve ¢ok yonlii bir yapisi olduguna isaret etmektedir.
Ozellikle TKY’nin uygulama alanlarnm genislemesi, literatiirdeki
bulgularla paralellik gostermektedir (Wright & McMahan, 1992;
Ulrich, 1997).

Bu bulgular 1s1ginda, IKY’nin uygulamada yalnizca temel idari
islevlerle smirli olmadigi, aym1 zamanda organizasyonel gelisim
ve stratejik planlama alaninda da aktif bir rol oynadigi sonucuna
ulagilmaktadir. Insan kaynaklari yonetiminin dogru bir sekilde
anlasilmas1 ve uygulanmasi, organizasyonel verimliligin artirtlmasi
igin kritik bir faktordiir (Boselie, 2010). Ancak, IKY nin hala yanls
algilanan yonleri oldugu i¢in, bu yanlis anlamalarin diizeltilmesi ve
IKY nin ¢ok yonlii ve stratejik bir rol olarak tanimasi gereklidir.

Ancak, arastirma ayni zamanda IKY’nin hala bazi yonlerinin
yanlis algilandigini ve ¢ogu zaman sadece idari islevlere indirgenerek
oneminin kiigiimsendigini ortaya koymaktadir. Bu yanlis anlamalar,
IKY’nin potansiyelinden tam olarak yararlanilmasina engel
olmaktadir. Dolayisiyla, insan kaynaklari yonetimi kavraminin
sadece bir destekleyici degil, ayn1 zamanda organizasyonel basariy1
sekillendiren bir stratejik alan olarak taninmasi ve dogru bir sekilde
uygulanmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda, gelecekte yapilacak
aragtirmalarin, [KY’nin stratejik yonlerini daha derinlemesine ele
alarak, organizasyonel basarinin artirilmasinda IKY’nin roliiniin daha
iyi anlasilmasina katki saglamas: beklenmektedir.

Bu ¢alisma, IK'Y "nin sadece operasyonel bir islev olarak goriilmesinin
Otesinde, organizasyonlarin stratejik hedeflerine hizmet eden dinamik
bir alan oldugunu bir kez daha ortaya koymaktadir. Boylelikle,
isletmelerin insan kaynaklari yonetimini daha etkin bir sekilde
kullanarak, organizasyonel basariya ulasmak i¢in stratejik kararlar
almalart ve IKY’nin potansiyelini tam anlamiyla degerlendirmeleri
gerektigi sonucuna varilmaktadir. Gelecek g¢alismalar, IKY’nin bu
stratejik roliinii daha ayrintili bir sekilde irdeleyerek, uygulamacilara
ve akademisyenlere degerli bilgiler sunabilir ve bu alandaki algilarin
degismesine katkida bulunabilir.

Bu calisma, IKY’nin daha kapsamli bir sekilde ele alinmasi
gerektigini ve ozellikle stratejik islevlerinin vurgulanmasinin énemli
oldugunu ortaya koymaktadir. Gelecek arastirmalar, IKY’nin daha fazla
stratejik yoniinii ele alarak, organizasyonel basariya katki saglayacak
sekilde bu alandaki algilarin gelistirilmesine olanak taniyabilir.

Calisma insan kaynaklart yoneticilerinin goziinden insan kaynaklari
yonetimi kavrammi tanimlayarak teorik tanimlarmn uygulayicilarda
karsilik bulup bulmadigim gosterdigi icin énemlidir. Ilaveten ¢aligma
fenomenolojik desende insan kaynaklari yoneticilerinin insan kaynaklari
yonetimi kavramini agiklayarak literatiir katkisi saglamaktadir. Buradan
elde edilen agiklamalarin IK yoneticileri, akademisyenler ve igverenler
tarafindan kullanilacak olmastyla uygulama katkisi saglamaktadir.
En &nemlisi de 1KY kavrammin uygulayicilar géziinden agiklanmasi
ile ilgili daha 6nce fenomenoloji deseninde ¢alisma yapilmadig: igin
insan kaynaklart yonetimi kavraminin fenomen olarak incelenmesi
metodolojik katki saglamaktadir. Son olarak ¢alisma, insan kaynaklari
yonetimi kavraminin teorik agidan icerdigi anlamlarin uygulayicilara
yansimasini  ortaya koyarak uygulayicilarin  tanimlamalarimin
belirlenmesi ile teorik katki saglamaktadir.

Sonug olarak, caligma bulgularina gore, isverenler ve c¢alisanlar
IKY’yi genellikle yanlis bir sekilde algilamaktadir. IK yoneticileri,
IKY’nin yalnizca bir egitim veya sikdyet merkezi olmadigimi, ayni
zamanda stratejik bir ara¢ oldugunu ¢alisanlar ve isverenler nezdinde
vurgulamalidir. IK yoneticileri, bu yanls anlamalarin 6niine gegmek igin
egitim programlari diizenlemeli ve IK'Y nin daha genis bir perspektiften
nasil deger yaratabilecegini agiklamalidir. IK yoneticilerinin, diger
yoneticilerle olan iliskilerinde yalnizca organizatér ve koordinatér rolii
degil, ayn1 zamanda stratejik karar alici ve bariggil ortam saglayici
gibi ¢ok yonliil bir role sahip olduklari unutulmamalidir. Bu nedenle,
IK yoneticileri, liderlik becerilerini gelistirmeli ve organizasyonel
dinamiklerde aktif bir rol oynamalidir. IK yéneticilerinin, calisanlar ve
isveren arasindaki iletisimde bir koprii gérevi gordiikleri vurgulanmustir.
Bu nedenle, IK yoneticileri, ¢alisanlarin ihtiyaglarini anlamak ve
isverenlerin beklentilerini dengelemek i¢in etkili iletisim ve is birligi
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stratejileri gelistirmelidir. Caligsan geri bildirimlerini toplamak ve bunu
karar siireglerine entegre etmek, IK ydnetiminin etkinligini artirabilir.

IK yéneticileri, bu algilarin diizeltilmesi i¢in egitim programlari
diizenlemeli ve IKY’nin sadece operasyonel bir islev degil, ayni
zamanda deger gelistirme potansiyeli tasiyan stratejik bir arag
olarak nasil kullanildigim agiklamalidir. Bu tiir programlar, IKY nin
organizasyonel geligim, liderlik, degisim yonetimi ve siirdiiriilebilirlik
gibi kritik alanlarda nasil katki saglayabilecegini gdstermelidir. IK’nin,
yalnizca personel yonetimi ve idari gorevlerle smirli bir fonksiyon
olmadigi, ayni zamanda isletmenin uzun vadeli stratejik hedeflerine
ulagsmasinda merkezi bir rol oynadigi igverenler ve ¢alisanlar tarafindan
daha iyi anlasilmalidir.

IK yoneticilerinin, organizasyonel yapida sadece bir koordinator ve
organizator degil, ayn1 zamanda stratejik karar alicilar, vizyoner liderler
ve barigeil bir ortam saglayicilar olarak ¢ok yonlii bir rol tistlendikleri
unutulmamalidir. Bu baglamda, IK yoneticilerinin liderlik becerilerini
geligtirmeleri, organizasyonel dinamiklere aktif bir sekilde dahil
olmalar ve stratejik planlamalarda yer almalart kritik dneme sahiptir.
Ayrica, IK yoneticilerinin, sadece galisanlarin ihtiyaglarmi anlamakla
kalmayip, ayni zamanda isverenlerin beklentilerini de gdz Oniinde
bulundurarak etkili bir denge kurmalari gerekmektedir. Bu, daha
saglikli bir iletisim ve giiclii bir is birligi ortam1 yaratmay: miimkiin
kilacaktir.

Bir diger onemli husus ise, IK yéneticilerinin calisan geri
bildirimlerini diizenli olarak toplamasi ve bu verileri karar siireglerine
entegre etmesidir. Calisanlarin memnuniyetini ve bagliliklarini 6lgmek,
isyerindeki kiiltiiriin gelismesine katki saglamak i¢in 6nemli bir firsattir.
Bu geri bildirimlerin stratejik kararlarla uyumlu hale getirilmesi, 1K
yonetiminin etkinligini artiracak ve organizasyonel basariya katki
saglayacaktir. Bu siire¢ ayni zamanda, ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerine olanak taniyacak ve onlarin organizasyonlarina olan
bagliliklarini giiglendirecektir.

Gelecek c¢alismalarda “insan kaynaklart yonetimi kavramini
diisiiniince akliniza ne geliyor?” temel arastirma sorusu minvalinde
farkli bir nitel arastirma deseniyle veri toplanarak bu c¢alismada
elde edilen sonuglar gelistirilebilir. Hatta nicel bir ¢alisma ile bu
calismada elde edilen sonuglar iizerinden gelistirilen bir anketle
teorik ve uygulama acisindan IKY kavramimin farkliliklar ortaya
konulabilir. IKY’nin yanlis algilanmasia dair yapilan arasgtirmalarin
daha da derinlestirilmesi, bu yanlis anlamalarin neden kaynaklandigini
anlamak ve ¢oziim onerileri gelistirmek agisindan 6nemlidir. IK'Y nin
yanlig algilanan islevlerinin ve rollerinin diizeltilebilmesi igin
onerilen stratejilerin etkinligini degerlendiren caligmalar yapilabilir.
Caligma, IKY’nin genel bir perspektiften incelenmesini saglamustir.
Ancak, sektorel bazda yapilan farkli arastirmalar, her sektérde 1KY
uygulamalarinin nasil farkliliklar gosterdigini daha iyi ortaya koyabilir.
Ozellikle farkh biiyiikliikteki isletmelerde IKY uygulamalarinin
karsilastig1 zorluklar ve firsatlar iizerine yapilacak ¢aligmalar, IK'Y nin
sektorel baglamda nasil sekillendigini anlamaya yardimet olabilir.

EXTENDED ABSTRACT

Human resources management has some theoretical meanings.
However, it is unknown whether it includes these theoretical meanings
in practice. Many studies have been conducted on human resources
management. However, no study has been found investigating the
reflections of the theoretical meaning of the concept in practice. In this
context, the meaning of the concept of human resources management in
practice is curious. This study aims to deeply question human resources
managers’ explanations regarding the concept of human resources
management. The study is important because it defines the concept of
human resources management from the perspective of human resources
managers and shows whether theoretical definitions find a response
in practitioners. In addition, the study contributes to the literature by
explaining the concept of HRM of HR managers in a phenomenological
pattern. It contributes to practice since human resources managers,
academics, and employers will use the explanations obtained here.
Most importantly, since there has been no previous study in a
phenomenological pattern regarding explaining the concept of human
resources management from the perspective of practitioners, examining
the concept of human resources management as a phenomenon provides

a methodological contribution. Finally, the study provides a theoretical
contribution by determining practitioners’ definitions and revealing
the reflections of the theoretical meanings of the concept of human
resources management on practitioners.

This study aims to examine HR managers’ explanations regarding the
concept of HRM deeply and to question the reflection of the theoretical
meaning of the concept on practitioners. Within the scope of this
purpose, the question “What comes to your mind when you think of the
concept of human resources management?” was determined as the basic
research question. No study in the literature in the form of the basic
research question was found. In this respect, this study is exploratory.
Since the study is exploratory, qualitative research designs will be used.
Since the aim of this study is to deeply question the explanations of
human resources managers regarding the concept of HRM and the
essence of human resources management as a phenomenon that will be
understood, the phenomenological design was preferred in the study.
For this study, the ethics committee approval was obtained with decision
number 14 of the 54th Sakarya University Ethics Committee meeting
dated 01.02.2023 (E-61923333-050.99-217505). In accordance with
this permission, the participants signed an informed, voluntary consent
form, and the study was carried out. The phenomenological design
was preferred in the study, and the interview technique was used since
the individual’s subjective experience was the subject of the research.
In this study, The data collection process was carried out with semi-
structured interviews in line with the interview questions prepared
within the scope of the basic research question, “What comes to mind
when you think of the concept of human resources management?”. In
total, interviews were conducted with 12 people 48 times for 96 hours
and with one person for an average of 4 times for 2 hours. 480 pages
of interviews were transcribed. The obtained data were analyzed using
a directed qualitative content analysis since the data analysis was
conducted using a phenomenological pattern to extract meaning.

In practice, it is seen that the definition of human resources
management is associated with directing, organizing, and planning
from the perspective of human resources managers. In practice, it is
seen that human resources management experiences are associated with
HRP, training and development, career, recruitment, and compensation
from the perspective of human resources managers. In practice, it is
also seen that the misconceptions about human resources management
differ among HR managers, employees, and employers. In practice,
it is also seen that human resources managers’ roles differ from those
of other managers, employees, and employers from the perspective of
human resources managers.

It is seen that the definition of HRM has evolved from the theoretical
definition to a different definition in practice, and the control function
has not found a response in practice. Not all of the functions put
forward in theoretical terms of HRM experiences have found a
response in practice. It is seen that many aspects of the HRM concept
that are considered theoretically are accepted as misunderstood in
practice. Finally, it is seen that the roles of HR managers have different
reflections on different people in practice than the roles put forward
theoretically. As a result, It has been determined that the concept of
HRM from the perspective of HR managers has similar aspects to
theoretical explanations but has generally gained a different dimension.
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