TARIM TOPLUMUNDAN BILGI TOPLUMUNA INSAN KAYNAKLARI
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OZET

Insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y), ¢alisma hayatinin dinamik bir unsuru olarak insan1 temel
alir. Ge¢miste caliganlarin kayitlarini tutma, sosyal hizmet gorevi, personel yonetimi, personel
yonetimi ve endiistri iligkileri olarak bilinen uygulamalar, degisim ve doniisiim siirecleriyle birlik-
te IKY olgusuna doniismiistiir. Giiniimiizde ise IKY, stratejik yonetimin bir parcas1 haline gel-
mistir.

Bu c¢alismanin amaci, insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya cikisindan itibaren giiniimiize
kadar gecirdigi degisimleri ortaya koymak ve gelecegine 151k tutmaktir. Bu acidan, IKY nin tarim
toplumundan, bilgi toplumuna kadar uygulamalar1 ve yasadigi doniisiimler arastirilmakta; bu
kuramsal arastirmanin sonuglart ve bilgi toplumu doniisiimleriyle karsilagilan sorunlardan hareket-
le, insan kaynaklari yonetiminin gelecegine iliskin projeksiyon yapilmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan kaynak-
lar1 yonetimi, degisim, bilgi toplumu.

GIRIS

20. yiizyilin son ceyreginden itibaren diinyamiz, degisim olgusunun etkisi-
ne girmigtir. Degisim, organizasyonlarin biitiin dinamiklerini koklii bir bicimde
degistirmektedir. Organizasyonlara hayat veren temel kaynak insandir. Bu ne-
denle degisim ve gelisime iliskin her siirec, bir sekilde ¢alisma hayatindaki insa-
n1 da etkilemektedir.

Insanin verimliligini ve ¢calisma hayatinin kalitesini yiikseltmekten sorumlu
bilim dali, Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)’dir. insan kaynaklari yonetimi
diisiincesi ile degisim ve gelisim siireclerinin es zamanli olmast bir rastlanti
degildir. Tam tersine, degisim ve gelisimin hedef kitlesinin insan olmas1 nede-
niyle, insan kaynaklar1 yonetimi degisim ve gelisimin merkezine yerlesmistir.

Bu makalede, is hayatinda calisana yonelik olarak kayit tutma siireci ile
baglayan uygulamalarin ortaya ¢ikmasi, sosyal hizmet gorevine doniismesi, per-
sonel yonetimi olgusunun dogusu, sendikal hareket ve endiistriyel iligkilerin
siirece dahil olmasiyla endiistri iligkilerini kapsamina almasi, insanin yeniden
kesfi ve yasanan biiyilik degisimlerle insan kaynaklar1 yonetimi siirecine ulasma-
s1, insan kaynaklar1 kavram ve kapsaminin genislemesi, stratejik boyutlara ta-
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sinmasli, yasanan bilgi toplumu siireclerinin insan kaynaklar1 yonetimine getir-
digi ve gelecekte getirmesi muhtemel olan yeni boyutlar, kuramsal arastirma
yontemiyle incelenmeye c¢alisilmaktadir. Calismanin, insan kaynaklarinin geg-
misi ve gelece8i hakkinda yapilacak caligmalara teorik yonden 1sik tutacagi
varsayilmaktadir.

I. IKY’NIN TARIHI GELISIMI
A. TARM TOPLUMUNDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONCULERI

Bilimlerin baslangicini tarihin ilk ¢aglarina gotiirmek genel bir yaklasim-
dir. Bu yaklasim personel yonetimi icin de gecerlidir. Zira yonetim diisiincesini
ve personel yonetimini insanlik tarihine dayandirmak miimkiindiir. Oysa, yone-
tim ve orgiitlerle ilgili sistematik bilgi toplulugu niteligini tasiyan yonetim bili-
mi XX. yiizyilin iiriiniidiir (Baransel, 1979:5).

Yonetim, insanlarin is birligini saglamak ve onlar1 bu amaca dogru yo-
neltme is ve cabalarinin toplamidir. Bagka bir deyisle, baskalarinin araciligr ile
amaclara ulasma veya baskalarina is gordiirme faaliyetlerinin toplami yonetim
siirecini olugturur (Tosun, 1990:161). Iki insanin is iiretmek amaciyla bir araya
geldigi her organizasyonda hem insana 6zgii iliskiler, hem de yonetim iliskisi
vardir.

Genel olarak bir organizasyonda ¢alisanlarin tiimii insan kaynaklarini olus-
turur (Aktan, 2003:227). Insan ve organizasyonun var oldugu her zeminde insan
kaynaklar1 yonetiminin de oldugu sdylenebilir (Aldemir vd., 2001:15). Bu ne-
denle yonetim diislincesinin temellerini ilk insanlara kadar dayandiran diisiince-
ler, yonetimin oldugu her ortamda insan kaynaklar1 yonetiminin oncii rnekleri-
nin de var olmasi gerektigini one siirerler.

Tarihin erken donemlerinde, insan kaynaklar ile iliskilendirilebilecek uy-
gulamalarin drneklerine rastlamak olasidir. Paleotik ve erken Neolitik donem-
lerde birlikte basarilan avcilik, balik¢ilik, toplayicilik; liderlik giicii, dayanikli-
lik, yetenek; klana baglilik; is yapmada yas ve cinsiyet ayirimi ve geleneklerin
etkinligi, bu kapsamda degerlendirilebilir. Ayn1 sekilde ge¢c Neolitik donem,
Bronz ve Demir Caginda ciraklik (apprenticeship), babadan ogula gecen meslek,
basit kayit tutmalar ve ddemeler, insan kaynaklar1 yonetiminin erken drnekleri
olarak goriilebilir (Bass, 1994:3-5).

Cok daha somut 6rnekler olarak, Eski Misir Medeniyeti’nde piramitlerin
insa edilmesinde uygulanan yonetim ve organizasyon bi¢imi, Musa Peygambe-
rin “On emri” ve orgiitlenme, yetki ve sorumluluk iliskisine esneklik kazandir-
masi1, Eski Yunan’da Sokrat ve Aristo’nun yonetim diisiincesine evrensellik ve
bilimsellik anlaminda katkilar1 (Yozgat, 1992:4), Roma Medeniyeti’nde askeri
orgiitlenmeler, sayilabilir. Daha yakin tarihlerde ise, 1776 yilinda Adam
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Smith’in yazdig1 The Wealth of Nations (Milletlerin Refah1) adl1 eserde isbolii-
miinden sz etmesi (Tiirkel, 1998:67-70) vd. gelismeler, yonetim diisiincesi ile
birlikte insan kaynaklar1 yonetimi diisiincesinin de ortaya ¢ikmasinda yapi tasla-
rin1 olusturur.

Yonetim tarihinin bilinen kaynaklarindan yararlanarak, tarim toplumunda
ve kiiciik atdlye tarzi isletmelerin yaygin oldugu donemlerde ‘“kayit tutma”
(Yiiksel, 2000:10) bazinda bir insan kaynaklari yonetimi fonksiyonunun s6z
konusu oldugunu ve bu haliyle organizasyonlarda yer aldigini sdyleyebiliriz.
Kiiciik isletmelerde kayit tutma gorevini iistlenenler bizzat isletme sahipleridir.
Bazen de calisanlardan biri veya kidemli bir ¢alisan, kayit tutmakla gorevlendi-
rilmistir. Giderek ¢alisan sayis1 arttikca, iicretlerle de ilgili olan bir muhasebe
elemani, calisanlarin kayitlarimi tutmakla gorevli olarak organizasyonlarda yer
almustir.

B. ONSANAYi DEVRIMI VE SOSYAL HiZMET GOREVLISI

18. yiizyilin ortalarinda Ingiltere’de baslayip, daha sonra Avrupa’ya ve bii-
tiin diinyaya yayilan endiistri devrimi (Koksal, 2005:7) is hayatinda ve toplum-
sal hayatta bir ¢cok degisime yol agmistir. Personele iliskin sorunlarin énem
kazanmasi da bu degisim nedeniyledir (Ozgen vd., 2002:5). Degisim bu giinkii
anlamda iKY uygulamalarinin ilk 6rneklerini ortaya ¢ikarmustir. Bu anlamda:
1776’da Adam Smith’in isleri basite indirgemeye yonelik calismalari; 1786’da
Philadelphia basim iscilerinin iicret artis1 icin yaptiklari ilk grev; 1794 yilinda
Amerika’da ilk kar paylasimi planinin uygulanmasi ve ¢alisma yasamini diizen-
leyici yasalarin ¢ikarilmasi; 1850 yilinda Londra Sanayi Sergisinin acilmasindan
sonraki gelismeler, IKY alaninda 6ncii olusumlara érnek teskil ederler. (Baysal,
1993:59)

Endiistri devriminin erken asamalarim1 olusturan makinalasma c¢agi
(1870’Ier), atolye ve kiigiik isletmelerin biiylimesine ve fabrikalarin ortaya ¢ik-
masina neden olmustur. Boylece tarim isciliginden, fabrika is¢iligine dogru bir
doniisiim yasanmistir (Online, 1:2006). Bu donemde ise alma, isten ¢ikarma ve
kayitlar1 tutma gibi insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari, hat yoneticileri
tarafindan ylriitilmiistiir.

Ayn1 dénemde isletmelerin biiyliyerek fabrikalagmasina ve fabrikalarin bii-
yiimesine paralel olarak, biiyiimeden kaynaklanan organizasyon sorunlar1 da
onem kazanmaya baslamistir (Ulgen, 1993:11). Bu siiregte olaganiistii kotii ca-
lisma kosullar1 nedeniyle calisanlarin birlik arayislar yogunlagmistir. Bu arayis-
larmn sonucu olan sendikacilik, ilk kez Ingiltere’de ortaya ¢cikmis ve diger iilkele-
re de yayilmistir (Pannekoek, 2006).

Bu gelismelerle birlikte, bitylimiis olan fabrikalarinda, ¢ok sayida ¢alisanla-
11 ile istedikleri gibi yakin kisisel iligki kurmanin giicliigiinii goren baz1 sosyal
biling sahibi igverenler, Amerikan Sosyal Hizmetler Enstitiisii tarafindan oneri-

|4 Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1: 27, Temmuz-Aralik 2006, ss.1-23

len “sosyal hizmet gorevlisi” diisiincesini 1889’da Amerika Birlesik Devletleri
(ABD)’nde uygulamaya baslanustir. ilk uzmanlagmis insan kaynaklari gorevlisi
sayilabilecek olan sosyal hizmet gorevlilerinin istihdami, erken sanayi devrinde
yayginlagmistir (Demirkaya, 2004).

Sosyal hizmet gorevlileri, yoneticilerle ¢alisanlar arasinda araci bir role sa-
hiptir. Bu gorevliler bir yandan ¢alisanlarin saglik, barinma, finans vb. sorunla-
rinin ¢dziimiine yardimci olurken; diger yandan da yOnetimin onlara verdigi
degeri temsil etmislerdir. Sosyal hizmet gorevlisi uygulamas: hem calisanlar,
hem de calistiranlar tarafindan kabul gormiis bir uygulama olup, donemin insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerini yapan profesyonelleri is hayatina kazandirmustir.
Baslangicta meslegin belirlenmis bir kriteri olmamakla birlikte, 1893’te Ameri-
ka’da ilk sosyal hizmet gorevlileri konferansi yapilmus, 1913’te Ingiltere’de ilk
sosyal hizmet gorevlileri dernegi kurulmus ve sosyal hizmet uzmanligr meslegi
kurumsallagma siirecine girmistir (Baysal, 1993:59).

C. PERSONEL YONETIMININ DOGUSU

Sanayi devriminin ikinci agsamasi ve yonetim-organizasyon alanindaki ge-
lismeler sosyal hizmet uygulamalarinin da 6tesinde insan kaynaklar1 yonetimi
islevini yeni boyutlara tagimistir. 19. ylizyilin sonlarina dogru ortaya cikan bi-
limsel yonetim akimi, personel yonetiminin mesleki olarak gelismesine katkida
bulunmustur (Bingél, 1997:10). Akimin 6nciilerinden Frederick W.Taylor 1911
yilinda “Isletmelerin Bilimsel Yonetimi” isimli yapitiyla o zamana kadar yapmis
oldugu calismalar1 6zetlemistir (Eren, 1991:16). Akim, boliimlere ayrilma, stan-
dartlagma, is-¢alisan uyumu, ise uygun elemani se¢me, egitim, tesvik edici ticret
sistemleri (Kocel, 1989:122) gibi kavramlar1 kullanarak, calisanlarin verimlili-
ginin arttirllmasini saglayacak profesyonellere olan ihtiyaci ortaya ¢ikarmustir.
Bu ihtiyacin sonucunda ilk kez 1912 yilinda “personel boliimii” ayr1 bir boliim
olarak organizasyonlarda yer almistir (Bingol, 1997:12).

Birinci Diinya Savasi kosullarinda ABD ordusuna eleman se¢iminde ilk
kez testlerin kullanilmasi personel boliimiiniin ayr1 bir departman olarak orgiit-
lenmesinin dnemini ortaya ¢ikaran bir gelismedir. 1920 yilinda “personel idare-
si” adli kitabin yaymlanmasi1 (Baysal, 1993:60) da personel yonetiminin gelis-
mesine katkida bulunmus 6nemli bir adimdir. Bu gelismelerle birlikte “personel
yonetimi” kavrami yonetim literatiiriinde yerini almistir.

IL. INSAN ILISKILERI AKIMI VE ENDUSTRIYEL ILISKILER
SURECIH

1920 ve 1930’larda Harward Universitesinde Elton Mayo ve F.J.
Roethlisberger’in ¢aligmalar1 ve Western Elektrik sirketinin Hawtorne fabrika-
sindaki deneyleri, “Orgiitiin bir sosyal sistem oldugu ve insanin da bu sistemin
en Onemli etmenini olusturdugu” goriisiinii ortaya ¢ikarmustir (Davis, 1988:11).
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Hawtorne arastirmalarinin sonucu ortaya ¢ikan bu diisiince, baglangicta “beseri
iligkiler yaklasimi”, daha sonra “beseri kaynaklarin yonetimi”, giinlimiizde de
“organizasyonel davranig” olarak siiregelmistir.

Akimy; algi, tutumlar, motivasyon, dnderlik, organizasyonda degisme ve ge-
lisme (Kogel, 1989:81) gibi kavramlar1 6n plana ¢ikarip; davranisin ve orgilitsel
ortamin bireysel verimlilige katkisina vurgu yaparak; personel yonetimi islevi-
ne yeni boyutlar kazandirmis ve “calisma iliskileri” konumuna tagimistir. Bunun
yaninda diisiik ticretler, uzun siiren ¢alisma saatleri, kadinlarin ve ¢ocuk yastaki
isgorenlerin istismar edilmesi sonucu yasanan sosyal patlamalar, devletin en-
diistriyel iligkiler sistemine miidahale etmesini zorunlu kilmistir (Koksal,
2005:8). Boylelikle daha once temeli atilan sendikacilik ve sendikalara iliskin
tim sorunlarla birlikte, baslangicta calisma problemlerine yogunlasan
(Kauffman,2001:7) ve giderek sendikal harekete yanit olarak dogan “endiistri
iligkileri” de, personel biriminin faaliyetlerine dahil olmustur.

Ikinci Diinya Savasi ve sonrasinda yasanan gelismelerin ortaya ¢ikardig
verimlilik ve kalitenin vazgecilmezligi olgusu, insan kaynagindan azami verimi
alma diislincesini 6n plana ¢ikarmistir. Ayrica, verimlilik ve kalite egitimle ilis-
kilendirildiginden, “isgoren-calisan egitimi” olgusu da personel departmanlari-
nin gorev alanina dahil edilmistir.

Bu gelismelerin bir sonucu olarak 1940’11 yillarda A.B.D.’de egitim, istih-
dam, performans degerleme, iicret yonetimi, isci-isveren iligkileri ve sigorta
konularinda uzmanlig1 bulunan “personel yoneticisi” kavrami kullanilmaya bag-
lanmistir. Yine 1940’11 yillar, klasik yonetim anlayisindan sonra, insan1 merkez
alan, orgiitsel akilcilik ve acik kapi politikasi gibi kavramlarla ifade edilen insan
iligkileri yaklagimina taniklik etmistir. (Aykag, 1999:1) Bu gelismelerde, sendi-
kal hareketin olumlu katkilarin1 da dikkate almak gerekir. Ayni gelismelerle
1946°da Ingiliz Calisma Yonetimi Enstitiisii’niin adi “Personel Yo6netimi Ensti-
tiisii” olarak degistirilmistir (Baysal, 1993:60). Bu ve benzeri gelismelerle, per-
sonel yonetimi veya personel yonetimi ve endiistri iliskileri uzmanlarinin orga-
nizasyonda islevsel rol almas1 yayginlasmustir.

Tarihsel agidan, ilk kez kayit tutan biiro elemani olarak ortaya c¢ikan perso-
nel boliimii yoOneticisinin unvan ve gorevi, zaman icinde gelismelere paralel
olarak degismistir. Bu anlamda, personel islerini yiiriiten nezaretgiden, ¢alisan-
larin giinliik sorunlart ile ilgilenen alt diizey yoneticiye; calisanlarla iliskiler
gelistiren orta diizey yoneticiden, calisanin verimliligi ile ilgili sistemleri kur-
makla gorevli iist diizey yonetici konumuna degin, gelismeler yasanmistir
(Palmer ve Winters,1993:23) Bu gelismeler bu giinkii anlamda insan kaynaklar1
yonetimi olgusuna giden yolda 6nemli kilometre taglaridir.
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III. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE DONUSUM
A. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNiN DOGUSU

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi incelendiginde, her ne kadar
1980’lere gelinceye kadar “personel yonetimi,” “personel yonetimi ve endiistri
iliskileri” vd. kavramlar yaygin olarak kullanilmis olmasina karsin, 1950’lerden
itibaren yeni arayislarin da baslamis oldugu goriilmiistiir (Baysal:1993:64).

Bu anlamda, 1950’1i yillarin sonlarindan itibaren Myers ve Harbison gibi
bazi endiistri iligkileri ve iktisat uzmanlar1 emek iizerine yaptiklari ¢calismalarda
“insan kaynag1” deyimini kullanmaya baslamislardir (Ozkaplan ve Selamoglu,
2005:3).

Modern orgiit kuramlarinin ortaya ¢ikmaya basladigir 1960’11 yillar perso-
nel yonetimi ve endiistri iligkileri siirecinin doniisiimiine taniklik etmistir. Bu
kuramlarin bir tezahiirii olan “sistem yaklagimi” ¢ercevesinde birey-orgiit uyu-
mu, Orgiit-cevre uyumu ve degisim yetenegi basarinin sart1 olarak goriilmiistiir.

Bu uyumu saglamak ve degisimi basariya doniistiirmek i¢in insan kaynagi-
nin potansiyelinden tam olarak yararlanma arayislar ortaya ¢cikmistir. Bu arayis-
lar geleneksel personel yonetiminin sonunu getiren yolu acmistir. O dénemde
yazilan biitiin eserlerde insan odakli bir yaklasimin goriildiigiinii sdylemek
miimkiindiir (Aykag, 1997:7). Insan1 merkezine alan bu yaklagimin sonucu ola-
rak Orgiitiin insan kaynag1 potansiyelinden tam olarak yararlanmayi ifade eden
ve personel yonetimine gore daha kapsamli bir kavram olan “insan kaynaklari
yonetimi” kullanilmaya baslanmistir (Akyiiz, 2001:55). Yine insan kaynaklari
yonetimi doniisiimiinii destekleyen bir hareket olarak ayni dénem icinde (1960
yilinda) Amerika’da Human Resources Management dergisi yaymn hayatina
girmistir. Personel yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimine doniisiime katki
yapan diger baz1 gelismeler de 6zetle:

¢ 1960’11 yillardan itibaren kalite kontrol felsefesinin katkilartyla Japon-
ya’da elde edilen basarilar,

* 1964 yilinda ingiltere’de endiistriyel egitim yasasinin cikarilmasi ve
kurumsal egitim ve gelistirmenin insan kaynaklar1 yonetiminin ayril-
maz bir parcasi olarak goriilmesi (Lee and Stead, 1998:299),

® Yine 1960 yili ortalarindan itibaren etik, moral degerler, ¢calisma barisi,
katilimer yonetim, endiistriyel demokrasi ve ¢alisma hayatinin kalite-
sinin 6nem kazanmasi ve igverenlerin sosyal sorumluluklarinin giinde-
me gelmesi (Woods, 1997:392),

e 1980’li yillardan itibaren insanin yeniden kesfedilmesi,

e Insana iligkin olgulara biitiinliik i¢inde bakilma ihtiyact,
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¢ Verimlilik ve gelismeye bagh bir doneme girilmesi ve verimlilik kriter-
lerinin insana odaklanmaya baslamasi,

e Salt personel 6zliik isleriyle endiistriyel iliskilerin insan kaynaginin ve-
rimliligini saglamada yetersiz kalmasi gibi diisiincelerin artmis olmasi-
dir.

Bu gelismelerle birlikte personel yonetimi biiyiik bir degisim gostererek
organizasyona katma deger saglayan bir yapiya doniigsmiistiir; sonucta hem aka-
demik alanda hem de uygulamada insan kaynaklari kavrami benimsenmistir
(Selamoglu, 1998:571). Personel yonetimine gore daha kapsamli bir kavram
olan insan kaynaklar1 yonetimi kavrami egitim alaninda da yer etmistir. insan
kaynaklar1 yonetimine doniisiim dogrultusundaki bu gelismeler mesleklesme ve
meslegin egitimi alanina da yansimistir. Bu anlamda ilk olarak 1981 yilinda
Harvard Business School’da insan kaynaklar1 yonetimi dersi agilmistir. Biitiin
bu gelismelerin, meslek elemanlar: i¢in de ¢ok olumlu sonuglari olmustur. En
basta insan kaynaklar1 yoneticiligi, heyecan verici ve dinamik bir meslek olarak
ilgi odagi haline gelmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile gelen yeni anlayis tiim diinya iilkelerinde he-
yecanla karsilanmugtir. Isletmeler birbirleriyle yarisircasina insan kaynaklari
boliimii kurmaya baslamiglardir. Bu boliimlerin gercekten insan kaynaklari is-
levlerini iistlendigi ve ifa ettigi tartisilabilir. Zira, baslangica insan kaynaklarina
doniisiim, genellikle bir tabela degisikligi seklinde olmustur. “Personel Miidii-
rii,” “Personel ve Endiistri Iliskileri Miidiirii” vb. tabelalar sokiilerek yerine “In-
san Kaynaklar1 Miidiirii” tabelas1 konulmustur. Bu durum anlamli bir doniistimii
yansitmaktan uzaktir. Gergek bir insan kaynaklart yonetimi doniisiimiinden sz
edebilmek icin, insan kaynaklar felsefesine uygun bir yapilanmanin gerceklesti-
rilebilmesi gerekir. Boyle bir yapilanmay1 gerceklestirebilmis bir organizasyo-
nun, asagidaki sorularin coguna “evet” cevabim verebilmesi gerektigi one sii-
rilmiistiir. (Akdemir, 1999:358-359) Bu sorular:

¢ Insan kaynaklar1 yoneticisi unvami genel miidiirden sonra en yiiksek
unvanlardan midir?

e Insan kaynaklar1 yoneticisi dogrudan en iist yoneticiye mi baglidir?

¢ Insan kaynaklari yoneticisi iicret siralamasinda emsallerine gore iist
diizeyde midir?

e Insan kaynaklar iist yonetim toplantilarinin genel konusu mudur?
e Insan kaynaklari ¢alisanlar1 diger boliimlere gore daha kaliteli midir?
o Stratejik kararlar alinirken insan kaynaklari dikkate alinmakta midir?

e Insan kaynaklar1 pazar1 yakindan takip edilmekte midir?
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e Ise almada 6nce organizasyona katki, sonra iicret mi degerlendirilmek-
tedir?

¢ En iyi elemam alirken, en iyi eleman olarak kalmasi icin kisiye yatirim
yapilmasi gercegi kavranmis midir?

¢ Egitim ve gelistirme biitgcesi piyasaya gore yiiksek miktarlarda midir?

e Insan kaynag iyi tamnip, zayif yonleri giiclendirilmekte, giiclii yonle-
rinden tam yararlanilmakta midir?

e Her seviyedeki elemanin ileriye doniik nasil gelistirilecegi konusunda
amirleri zaman ayirmakta ve kafa yormakta midir?

e Ayrilan birisinin yerini hemen dolduracak plan hazir midir?

e Insan kayna@ma bir gider unsuru degil, aktif kalemi olarak mi1 bakil-
maktadir?

Bu sorularin ¢coguna evet diyebilen bir organizasyon, insan kaynaklar1 yo-
netiminin felsefesini anlamis ve organizasyonel degisimi basarmis demektir.
Aksi halde degisim, sadece bir tabela degisikliginden ibaret kalacaktir. Buna
ragmen, kanimizca baslangicta bir tabela degisimi ile baslayan bir yapilanma
bile degisim agisindan olumlu bir adim olarak kabul edilmelidir.

B. INSANIN STRA’IE]IK BiR KAYNAK OL ARAK ALGILANMASININ INSAN
KAYNAKLARI YONETIMINE ETKILERi

Giintimiizde insan kaynaklarimin gelisim yoOnii stratejik insan kaynaklar
yonetimine yonelik olmakla birlikte (Wimbush, 2005:463), insan kaynaklarina
stratejik bir kaynak olarak bakilmasi cok eski degildir. Bunu dogal karsilamak
gerekir. Zira, modern orgiit kuramlarinin temelini attig1 stratejik diisiince, 1965
yilinda Ansoff’un “Sirket Stratejisi” adli kitabi ile ilk yazili belgesine kavus-
mustur (Beagrie, 2004:22). Organizasyonlarin insan kaynaklarina stratejik kay-
nak olarak bakmasinda daha cok kalite olgusunun rolii olmustur. Toplam kalite
yonetimi anlayisinin organizasyonlarda yer almasi, toplam kalite ile ilgili sis-
temlerin kurulmasi, vizyon, misyon ve degerlerin paylasilmasi, kogulsuz miisteri
tatmini felsefesinin hayata gegirilebilmesi i¢in orgiitiin insan kaynaginin énemi
biiyiiktiir. Daha da 6nemlisi, dis miisterilerin tatmin edilmesi, genis Olciide ve
oncelikle i¢ miisterilerin tatmin edilmesiyle miimkiindiir. Bu durum calisanlara,
dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimine stratejik énem kazandirmistir. Bu yak-
lagimlarla 1970’li yillarin sonlarindan itibaren insan kaynaklar1 yonetimi yiiksek
performans donemine girmistir. Maddi giidiileyicilerin yaninda, calisanlarda
ruhsal tatmin saglayan psikolojik motivasyon, &grenen organizasyon, esnek
organizasyon, degisim yetenegi, kar paylasim sistemi, is genisletme ve is zen-
ginlestirme, 6zerk calisma gruplar, kiiciik is iiniteleri (Langbert, 2002:935) gibi
kavramlar literatiire girmistir. Bu kavramlar, yiiksek basar1 giiciine sahip isgiicii
olusturmak i¢in kullanilmustir.
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Akademik olarak insan kaynaklar1 yonetimine stratejik yaklasim 1980°li
yillarin basinda Fombrun tarafindan ortaya atilmistir. Adi gecenin yazar1 bulun-
dugu “Strategic Human Resource Management” kitabi 1984 yilinda basilmistir
(Miller, 2006:99).

Ote yandan, 1980 yili sonrasinda yasanan acimasiz rekabet ortami, miiste-
rinin belirleyici giic olmasi, miigteri odakli sistemlerin kurulmasi ve siirekli ge-
lisme anlayis1 (Langbert, 2000:14), downsizing (organizasyonel kiiciilme),
rightsizing (optimum boyuta ulasma), reengineering (yeniden yapilanma) gibi
kavramlarla birlikte 1983 yilinda empowerment (giiclendirme) kavraminin kesfi,
1990’11 yillarin basindan itibaren On plana ¢ikan “rekabet stratejisi” anlayisiyla,
SWOT (organizasyonlarda durum) analizi yapilmasi; rakip firmalara olan iistiin-
liikk ve zayifliklarin tespit edilmesi; ogranizasyonlarda vizyon ve misyon bildir-
gelerinin hazirlanmasi; stratejik planlarin uygulamaya konulmasi (Aktan,
2003:11), stratejik yetenek yonetimi ve organizasyona azami katki saglamak
icin ¢alisanlarin becerilerinin gelistirilmesi (Jensen and Spencer, 2004:31) ve
diger organizasyonel degisimler ve isletmelerin cok uluslulagsmasi, insanin ve
insan kaynaklarinin stratejik onemini artirarak, “insan kaynaklarinin stratejik
yonetimi” kavrammin yerlesmesine olanak saglamustir. insan kaynaklarinin
stratejik yonetimi ve insanin stratejik kaynak olarak algilanmasinin bir sonucu
olarak, rekabette Ustiinliigiin kritik faktorii olarak tanmimlanan insan kaynaklari
yonetimi “stratejik is ortagi” olarak goriilmeye baslanmistir. Bu bakis acis1 6nce
insan kaynaklar1 yonetimine isletme politikasinin olusturulmasinda ve kararlar-
da s6z hakki saglayarak “tam ortak” (Kaynak vd.,2000:25) konumu saglamis,
daha sonra da organizasyonlarin iist yonetim masasinda bir koltuk sahibi olmaya
giden yolu agmistir. Gergekten de giiniimiizde ¢ok uluslu sirketler basta olmak
iizere, organizasyonlarin {ist yonetimlerinde insan kaynaklar1 yoneticileri de yer
almaktadir.

Stratejik insan kaynaklari yoOnetimi siireciyle birlikte kurum kiiltiirii
(corporate culture), adanma (committment), baglilik (loyalty), kogluk
(coaching), akil hocaligt (mentoring), rehberlik (guidance), danismanlik
(counseling), tutum gelistirmeye yonelik egitimler (attitude based training),
farkliliklarin  yonetimi (managing diversity), degisim yoOnetimi (change
Management) (Brockbank, 2003:229), stratejik yetenek yOnetimi (strategic
talent management) gibi kavram ve yontemler, insan kaynaklar1 yonetimi litera-
tiiriinde yerini almuistir. Ote yandan stratejik ortak olarak, organizasyonun mis-
yon ve stratejisi dogrultusunda, insan kaynaklar1 yoneticisinin de rolii yeniden
tanimlanmistir (Sheehan, 2005:193).

Sonug olarak, 1990’l1 yillar, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik “insan
kaynaklar1 yonetimi” konseptiyle organizasyonun tiim fonksiyonlarimi1 destekle-
digi, gelistirdigi ve oOrgiitsel performansa ve rekabet {iistiinliigiinde belirleyici
roliinii ortaya koydugu bir donem olmustur (Barutcugil, 2004:41-42).
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Bu durum, diger islevlere gore daha fazla yetkili bir insan kaynaklar1 yone-
timi olarak, organizasyondaki konumuna da aynen yansimistir. Daha da dnemli-
si, stratejik insan kaynaklar yonetimi bilgi bazli yeni ekonomi (new economy)
kavraminin da onemli bir enstriimami haline gelmistir (Werbel and DeMarie,
2005:247). Bunun nedeni, yeni ekonomide de rekabet avantaji elde etmenin
temel bileseninin insan kaynaklar1 olmasidir.

C. CAGDAS INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ VE YONETICiSININ ROL
VE SORUMLULUKLARI

Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin diger adi “degisim ve gelisim
yonetimidir” (Demirkaya, 2001:69). IKY degisim ve gelisim boyutuyla:
¢ Departmanlar arasinda sinerji saglar,
e ¢ iletisimin saglikli sekilde yapilmasi igin ¢alisir, (Ersen, 1997:44)
e Davranis gelistirme konusunda uyarilarda bulunur,
¢ Egitim sistemini kurar ve egitim kaynaklarini saglar,
¢ Calisanlarin 6nerilerini sisteme uygun sekilde ddiillendirir,
e Orgiit ici adaleti saglamak icin calisir,
¢ Organizasyonel yapin gelistirilmesine katkida bulunur,
¢ Tiim ¢alisanlarin birbirinin miisterisi oldugu bilincini yerlestirir,
e Kurumsal Kkiiltiiriin yerlestirilmesini saglamaya c¢alisir (Findikei,
2000:18),
¢ Tiim calisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmaya calisir,
e (Calisanlarla ilgili tiim bilgileri derler, birlestirir,
¢ Biitiin calisanlan orgiitiin ortak hedeflerini gerceklestirmeye yoneltir,
¢ Kurumsallagma icin gerekli insan kaynaklar1 sistemlerini kurar.

Insan kaynaklari yonetimi biitiin bu sorumluluklarimi diger departmanlarla
isbirligi halinde gerceklestirir. Zira, diger departmanlarin katilimi olmadan insan
kaynaklar1 yonetiminin basariy1 yakalamasi miimkiin degildir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme icinde egitimi, idari isleri, endiistriyel
iligkileri, personel 6zliik islerini koordine yiiriitiir. Bu islevleri yaparken de,
insan kaynaklarinin etkin yonetilmesini saglayacak sistemleri kurar. Insan kay-
naklar1 yonetiminin kurmakla sorumlu oldugu sistemler ise:

e Insan kaynaklar1 planlama sistemi,

e Rol tanimu, yeterlilik ve is analizi sistemleri,

¢ Eleman secme, yerlestirme ve oryantasyon sistemi,
e Egitim sistemi,
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Oneri ve odiil sistemi,
e Performans degerlendirme ve iicretlendirme sistemi,
e Kariyer planlama ve organizasyonel yedekleme sistemi,
e Endiistri iligkileri sistemidir.
Bunlarin tiimii organizasyonun misyonunu yerine getirmesi ve amacina
ulagmasi icin kurulmasi ve etkin olarak calistirilmasi zorunlu sistemlerdir. An-
cak bu sistemlerin kurulmast uzmanlik gerektirir. Bu nedenle giiniimiizde insan

kaynaklar1 yoneticisinin i§ sartnamesinin basinda, bu uzmanlik niteliklerine
sahip olmasi gelmektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticiligine gelecegin mesleklerinden biri goziiyle ba-
kan Ozsoy da insan kaynaklari yoneticisinin calisanlarin  tamamini,
organizasyonel hedefler dogrultusunda, biitiin faktorleri dikkate alarak, etkin
kullanmasindan s6z etmektedir. Dahasi, insanlarin bir arada nasil daha verimli
calisacaginin saptanmasi, degisimin yonetilmesi, toplam kalite ile ilgili siirecler-
de etkin roller yiiklemektedir (Ozsoy, 2002:143-146). Gergekten de toplam kali-
te anlayisinin yerlestirilmesinden, siirekli gelismenin bir hayat felsefesi olarak
kabul edilmesinin saglanmasina kadar, her asamada insan kaynaklar1 yonetimi-
nin énemli rolii ve sorumluluklar1 vardir.

Toplam kalite yonetimi gibi yeni yonetim yaklasimlarindan biri olan
reengineering (degisim miihendisligi) yaklasiminin yonetim ve is diinyasina
kazandirdig1 yeni boyutlar, Insan Kaynaklar1 Yonetimi boliimiinii de degistir-
mektedir. Bu anlamda is birimlerinin béliimlerden siire¢ ekiplerine dogru de-
gismesi, insanlarin rollerinin kontrol edilenden, yetkilendirilene dogru degisme-
si s6z konusudur. Egitim olgusunda ise hazirlamadan, yetistirmeye dogru degi-
sim gerekli goriilmektedir. Calisanlarin performans ol¢iimii ve iicret politikasin-
da faaliyetlerden sonuglara dogru degisim dikte edilmektedir. Kariyer gelistir-
me, ylikselme ve ilerleme kriteri olarak performanstan yetenege dogru degisim-
den s6z edilmektedir. Nihayet degerler kapsaminda koruyuculuktan iiretkenlige
dogru degisim olgusu (Hammer ve Champy,1994:59-68), insan kaynaklart yo-
netimi i¢in de yeni ve farkli bakis agilari ile olaylara bakma ve degisim zorunlu-
lugunu ortaya koymaktadir. Reengineering yaklasimi, insan kaynaklari yonetimi
icin ortaya koydugu degisim zorunlulugu ile insan kaynaklar1 yoneticisine de
yeni roller ve sorumluluklar yiiklemektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticisine yiiklenen bu yeni roller ve sorumluluklar, ye-
ni beceriler de gerektirmektedir. Bu anlamda insan kaynaklar1 yoneticisinin ii¢
tip beceriye ihtiyaci vardir:

e Insan kaynaklar1 yonetimi becerisi,
e Isletme yonetimi becerisi,
e Degisim yonetimi becerisi.
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Insan kaynaklar1 yonetim becerisi zaten olmasi zorunlu bir kriterdir. flave-
ten isletme yonetimi becerisi ve degisimi yOnetimi becerisi, insan kaynaklari
uzmanlarinin is sartnamesi arasina girmistir. Insan kaynag yoneticisi icin artik
sadece insan kaynaklari uygulamalarinin uzmanmi olmak yetmemekte, bununla
birlikte stratejik planlama, siire¢ teknolojisi ve mali analiz bilgileri ile donanmig
olmak; isletme yonetimi becerisine, veri analizi, ikna yetenegi ve etkin liderlik
gerektiren degisim yonetimi becerilerine sahip olmak gerekmektedir.

Bu beceri kriterlerine bagl olarak insan kaynaklar1 yoneticileri de organi-
zasyonda list siralara tirmanmaktadir. Kamuda genel miidiir diizeyinde unvanlar
vardir. Ozel sektorde de koordinatdr, genel miidiir yardimcisi gibi unvanlar yay-
ginlagsmaya basglamistir. Bu egilim, insan kaynaklarinin stratejik 6nemi ile de
dogru orantilidir. Zira, isletme stratejileri ile insan kaynaklarinin uyumu ancak
insan kaynaklar1 yoneticilerinin iist diizey karar siirecine katilmalari halinde
miimkiindiir (Erdut, 2002:66). Insan kaynaklar1 yoneticilerinin orgiitlerin {ist
yonetimine tirmanmasinin ve stratejik karar siirecine katilmalarinin hem strate-
jinin gelistirilmesini, hem de insan kaynaklari ile yapisal bagin olusturulmasin
kolaylastiracagi soylenebilir.

ArthurAndersen Insan Kaynaklari Danismanligimin  gerceklestirdigi
2001°e Dogru Insan Kaynaklari Arastirmasi da bu savimizi destekleyen bazi
bulgular ortaya koymaktadir. Arastirmanin bazi 6zet sonuglarna gore, artik
insan kaynaklar stratejik yonetimin ayrilmaz bir pargasi olarak goriilmektedir.
Insan kaynaklari sorumlulari iist yonetimde yer almaktadir. Bilinen insan kay-
naklar1 sorumluluk alanlarinin disinda, kurum kiiltiirii yaratma, kurumsal ileti-
sim ve calisanlarin yetkinliklerinin gelistirilmesi en ¢ok 6nem verilmesi gereken
alanlar olarak 6ne ¢cikmaktadir (ArthurAndersen Insan Kaynaklari Danismanlig,
2000: 13-238).

Bunun yaninda, her ne kadar iilkemiz kosullarinda pek ¢ok organizasyonda
insan kaynaklar1 departmanlarinin sadece “moda” oldugu i¢in baslatildigi, bir-
cok uygulamanin bilimsel bir temele dayanmadan yiiriitiildiigii, uygulamacilarin
yeterli ehliyete sahip olmadigi o©ne siiriilmiis ise de (Ergin, 2002:199),
ArthurAndersen Insan Kaynaklari Danismanli§i’nin arastirmast, iilkemizde de
insan kaynaklar1 yonetimine bakisin 6nemli dlciide degistigini gostermektedir.

III. BILGi TOPLUMU VE iNSAN KAYNAKLARINDA DEGISiM
A. BiLGi TOPLUMUNDA iNSAN

Yasanmakta olan kiiresellesme ekonomik, organizasyonel ve bireysel an-
lamda global bir paradoks olarak hem calisanlari, hem organizasyonlari, hem de
insan kaynaklar1 yonetimini degistirmekte; ayn1 zamanda insanlik tarihinde ol-
madig1 kadar yeni firsatlar sunmaktadir (Naisbitt, 1994:216). Bilgi toplumu
siirecleriyle birlikte kiiresel bilginin paylasilmasinin 6niindeki engellerin kalk-
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mas1 organizasyonlar1 ve is siireclerini etkilemektedir. Zira, bilgi toplumu siireg-
leriyle birlikte telaffuz edilen bilgi ekonomisi; bilgi organizasyonu, bilgi is¢isi
kavramlariin yaninda bilgi siirecleri, bilinen yonetim diisiincesine son vermistir
(Stewart, 1997:1-56). Bu durum insan kaynaklar1 yonetimi anlayist icin de ge-
cerlidir. Bu nedenle, Alvin Toffler’in Uciincii Dalga, Gelecegin Soku ve Giig
Degisimi isimli yapitlarinda ortaya koydugu gibi bilgi toplumunun kazanimlari
ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi farkli boyutlara tasinma arifesindedir.

Esasen, Peter Drucker’in bilgi toplumunun merkezine insani yerlestirmesi
(Beatty, 1998:227), basarili isletmelerin en cok onem verdigi entelektiiel ser-
maye’nin odaginda diisiinen, arastiran, yaratici insan (Diiren, 2000: 100) olmasi,
2000’1i yillarin arifesinde insan1 bilgi ekonomisinin temel dayanagi ve en deger-
li kaynagi haline getirmistir (Stewart, 1997:37).

Rekabette iistiinliiglin de kritik faktorii olan entelektiiel sermayeye sahip
olmak, elde tutmak, gelistirmek ve etkin kullanmak olgusu insan kaynaklari
yonetiminin etkinligi ile iligkilidir. Bu durum, bilgi toplumlarinda secim siire-
cinden, performans yonetimine ve elde tutma uygulamalarina kadar, Yetkinlige
Dayali insan Kaynaklar1 Yonetimini 6n plana ¢ikarmustir.

Gergekten de bilgi toplumu biitiin islerin bilgi igerigini arttirmis; dolayisiy-
la egitimli, bilgili, yaratic1 insan1 bilgi toplumunun simgesi haline getirmistir.
Bu nedenle, bilgi toplumu siirecleriyle, insan kaynaklar1 yonetiminin kars1 kar-
stya kaldig1 degisim dalgas1 gecmisle karsilastirilamayacak olgiide koktendir. En
basta insan kaynaklar1 yonetiminin hedefi olan insan kavrami bilgi toplumu ile
degismistir. Zira, iletisim teknolojilerinin bilgi paylasimini akil almaz boyutlara
tasidigi, bilgi ve becerinin her tiirlii kaynagin oniine gectigi bilgi toplumu; bilgi
calisan ve bilgili insan kaynag iizerine insa edilmistir. Isletmeler, hatta uluslar
icin kritik rekabet faktorii hala insan kaynaklar1 olmakla birlikte, bilgiye hakim,
bilgiyi tireten ve kullanan insan kaynag: haline gelmistir.

B. BiLGIi TOPLUMUNDA il\gSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ORGANIZASYONEL DEGISIiMi

Bilgi toplumu siiregleri organizasyonel anlamda bircok degisime yol ag-
mistir. Bunun nedenlerinden biri, bilgi toplumunda akil almaz boyutlara ulasan
bilgisayarlasma, robotlasma ve worldwide web olanaklarinin insan kaynaklari
yonetimine bir¢ok yenilikler getirmis olmasidir (Beagrie, 2004:26). Bir diger
degisim nedeni, insan kaynaklar1 alaninda artan kii¢iilme ve dis kaynak kullan-
ma (outsourcing) uygulamalaridir (Davis, 2003:242). Bu olgular insan kaynakla-
r1 yonetimini bireysel ve organizasyonel anlamda yeni boyutlara tagimistir.

Bilgi toplumu siiregleriyle birlikte insan kaynaklari yonetiminin ulastig
yeni boyutlarin en somut sonucu, insan kaynaklar1 yonetiminin bir yenilenme
siirecine girmesi olmustur. Yenilenme siireci kapsaminda insan kaynaklarinin
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organizasyonu, kademe sayisi, ¢alisan sayisi, uzmanlik alanlari, gérev-yetki ve
sorumluluklar1 sorgulanmakta ve degistirilmektedir. Degisim ozelikle insan
kaynaklar1 yonetiminin organizasyonel boyutlarini etkilemektedir. Degisimin
zorunlu kildig: kii¢iilme olgusu, insan kaynaklar1 yonetimi kademelerinde azal-
may1 ifade etmektedir. Kademelerin azalmasinda insan kaynaklari yonetiminin
uzmanlasmaya yonelmesinin de biiyilk payr vardir. Bu kaginilmasi imkansiz
siirecin sonunda insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinin tek kademeden ve
her biri kendi alaninda uzman, ama tiimii insan kaynaginin gelistirilmesini
amaglayan uzmanlardan olusan bir yapiya doniismesi beklenmektedir. Nitekim,
daha etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi i¢in bu zorunludur.

Insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini maksimize etmek icin yeniden ya-
pilanan insan kaynaklar1 departmani, sadece mevcut iglerin daha iyi yapilmasi
icin sistemler kuran, formlar hazirlayan bir yer olmaktan ¢ikmistir; degigsimin ve
gelisimin merkezine haline gelmistir. Bu nedenle insan kaynaklar1 profesyonel-
leri de mevcut uzmanliklarin yaninda adeta birer degisim uzmanina doniigmiis-
tuir.

Bu doniisiim nedeniyle departman iiyeleri degisen departman bilgileri, or-
ganizasyonu, gorev, yetki ve sorumluklarimi dikkate alarak, boliimlerinin is ta-
nimlarini yeniden yazmak durumundadir. Amag, bu siireglerin sonunda, iist
yonetimin ortagi ya da partneri olacak kadar donanimli, rekabet giiciinii yiik-
seltme konusunda iddiali ve uzmanlardan olusan yeni bir insan kaynaklar1 de-
partmanini olusturmaktir.

Yeni departman, isletmenin vizyon, misyon ve degerleri dogrultusunda ku-
rumsal sorumlulugunu kendisi belirleyen, siirekli gelisme felsefesi ile bilgi iire-
ten uzmanlardan olugmaktadir. Departmanda {iretilen bilginin de bir degeri, bir
pazar1 olacaktir. Giiniimiizde bir¢ok insan kaynaklar1 hizmetinin dis kaynaklar-
dan temin edildigi diisiiniildiiglinde, uzmanlasan insan kaynaklar1 departmanin-
da tiretilen bilgilerin paylasimi hatta satilmas1 miimkiin hale gelmektedir.

C. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINiN DISA ACILMASI

Uzmanlagmaya bagli olarak insan kaynaklari departmanlari disa acilmak-
tadir. Bir bagka deyisle, insan kaynaklar1 departmanlart icin insan, sadece islet-
me calisanlari olmaktan ¢ikmis; aynit zamanda miisteriler de, boliimiin ilgi ala-
nina girmistir.

Uzmanlagsma ve disa acilma siirecleri ile birlikte insan kaynaklar1 profes-
yonellerinde aranan yeterlilikler degismekte, liderlik stili, yonetim sezgisi, dis
rekabet ve finans bilgisi, iletisim ve hat yoneticileriyle birlikte ¢alisma becerisi
(Semler and Chiu, 2004:326) gibi yeni yeterlilik kriterleri 6n plana ¢ikmaktadir.
Bunlar etkili bir isletme yonetiminin de anahtaridir. Bu yeterlilik kriterleriyle
insan kaynaklar1 yoneticilerinin isletme yonetimine aday oldugu ortaya ¢ikmak-
tadr.
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Aslinda, isletmeye katkilarini somutlagtirmak isteyen insan kaynaklar1 yo-
netimi ve yoneticisi satinalma, iiretim, satis ve satis sonrast hizmetler dahil,
isletmenin basarisina katki saglayan her siirecte yer almak zorundadir. Bir bagka
deyisle, insan kaynaklari uzmanlar1 biirolarindan cikarak, sahaya inmek duru-
mundadir. Bu nedenle, insan kaynaklari departmaninin ortak dili stratejinin,
ortak hedefi de organizasyonun rekabet giiciiniin yiikseltilmesine doniismekte-
dir.

D. iNSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNiN KURESELLESMESI

Kiiresellesme olgusunun ve bilgi toplumunun sagladig olanaklar, ticari en-
tegrasyonu sagladigl kadar, uluslar1 ve kiiltiirleri de birlestirmektedir. Dolay1-
styla kiiresel Olcekte bir igletme enstriimani olarak insan kaynaklar1 yonetimi
diinyanin her tarafindaki kiiltiirii anlamak, global diisiinmek ve global is iiret-
mek zorundadir (Joy and Howes, 2003:168). Bu nedenle insan kaynaklari, in-
sanlarin kiiresellesme nedeniyle genisleyen ve sinirlari kalkan rekabet alanlarina
diisiince olarak uyum saglamasinda gorev iistlenmektedir.

Bunun yaninda, insan kaynaklar1 yonetimi, biitiin bu oncii ve stratejik nite-
likleri, insan bilgisi ve insan kaynagina hakimiyeti ile odak noktasinda insanin
bulundugu yeni ekonomi icin de gelecek vaat eden bilim dallar1 arasinda yer
almaktadir. Zira, bilginin elde edilmesi, islenmesi, doniistiiriilmesi ile dagitimi
siireclerini kapsayan yeni ekonominin (Aktan, 2006) dijitallesme, arastirma-
gelistirme, kiiresellesme ve insan kaynaklar1 profilinde yasanan radikal degisim
olarak sayilan temel 6zellikleri, insan kaynaklar1 yonetimi ile iliskilidir.

Ote yandan, gokuluslu sirketler agisindan ev sahibi iilkelerin sosyal ve kiil-
tiirel 6zelliklerine uyum saglamak amacl egitim fonlarinin amaglarina ulasnis
olmas1 (Gliriin, 2001:185), insan kaynaklar1 yonetimini, egitim ve kiiltiirel uyum
acisindan da stratejik hale getirmektedir. Zira, insan kaynaklar1 yonetimi, dzel-
likle cok uluslu sirketlerde, yoOnetim ve insan kaynaklari sisteminin evrensel
ilkelerinin aynen uygulanmasi yerine, kiiltiirel farkliliklar1 ve yerel 6zellikleri
dikkate alan bir yaklasim ortaya koyarak, kiiltiirel farkliliklarin dezavantajini,
avantaja doniistirmektedir.

Kisaca, bilgi toplumu siirecleriyle insana atfedilen onem, tiim mal ve hiz-
met lireten firmalarda insan kaynaklar islevlerinin yeniden yorumlanmasina,
insan haklarina sayginin gii¢lendirilmesine, ¢alisma hayatindan baslayarak 6z-
giirliiklerin artmasina, aileden toplumun geneline kadar her alanda demokrasinin
derinlestirilmesine olanak saglamaktadir. Buna ek olarak, gliniimiiziin biiyiik bir
boliimiiniin gectigi is yasaminin daha insanca bir iklime kavusturulmasina, ca-
lisma hayatinin kalitesinin yiikseltilmesine, giderek tiim yasam kalitesinin artti-
rilmasina zemin hazirlamaktadir. Biitiin bu gelismelerle birlikte, insan kaynakla-
11 profesyonelleri, organizasyonlarin iist yonetimlerine hizla tirmanmaktadir.
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IV. BILGi TOPLUMUNDA iNSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
YANITLANMASI GEREKEN SORULARI

A. MOTiVASYON

Bilgi toplumunda fark: yaratan, insandir. insan1 farkli kilan yaraticih§ ve
orgiite katkilaridir. Bu farki yaratacak giicii harekete gecirmek, ge¢miste oldugu
gibi bilgi toplumunda da sorun olmaya devam edecektir. Bu anlamda, klasik
motivasyon teorilerinin yaninda yeni nesil bilgi is¢ilerini motive edecek, yarati-
ciligini ve potansiyelini harekete gecirecek yontemlere ihtiyag¢ ortaya ¢ikmakta-
dir. Bilgisayarlarin ve robotlarin hakim oldugu bilgi toplumunda degisen is ve is
yeri kavramlar1 ve is yapma teknikleri géz Oniine alindiginda, 6zellikle klasik
igyeri kavraminin disinda kendi belirledigi ortamlarda ve mekanlarda, kendi
belirledigi siirelerde, bagimsiz calisan, kendi imkanlarn ile bilgiye dayali deger
ireten altin yakali ¢alisanlarin nasil elde tutulacagi, nasil motive edilecegi, per-
formanslarin nasil dl¢iilecegi, iicret ve ek kazanclarinin nasil sistematize edile-
cegi, hangi odiillendirme yontemlerinin uygulanacagi 6nemli sorunlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

B. EGITIM VE GELIiSTiRME

Egitim ve gelistirme bilgi toplumunun olmazsa olmaz kavramlarindan biri-
dir. Egitimli calisanlarla organizasyon egitimin ve siirekli gelismenin stratejik
Oonemi konusunda goriis birliginde olmalidir. Teorisyenler hayat boyu egitimi
onermektedir. Bu organizasyonlar i¢in de zorunludur; ancak bunu kimin isteye-
cegi (Casey, 2003:632) yanitlanmasi gereken bir sorudur. Bu nedenle egitim ve
gelistirmenin kim i¢in, nerede, nasil ve hangi boyutlarda yapilacagi énemli bir
sorundur.

Bilgi insaninin temin edilecegi kaynaklarin globallesmis olmasi diisiiniil-
diigiinde egitim ve gelistirmenin nasil programlanacagi; farkli uluslardan, farkl
bolgelerden temin edilen insan kaynagi icin kiiltiirel farklarin nasil nétralize
edilerek, kurum kiiltiirii potasinda eritilecegi; ya da kiiltiirel farkliliklarin nasil
zenginlige doniistiiriilerek orgiitsel kazanim elde edilecegi; is yasamindaki hizli
degisim nedeniyle 6nemini kaybeden kariyer planlarinin yerine nasil bir fonksi-
yonun ikame edilecegi, sorun olmaya devam etmektedir.

Buna ragmen insan kaynaklar egitim ve gelistirme programlarini arttirmak
ve genigletmek icin web bazli programlar yogun bir sekilde kullanilmaktadir. Bu
amacla olusturulmus web siteleri genis Olciide bilgi saglamakta ve pratisyenlere
rehberlik etmektedir. Bunlar ayni zamanda hizla degisen calisma hayati1 kosulla-
rima uyumu kolaylastirmakta ve profesyonel gelismeye katki saglamaktadir
(Kohl vd., 2004:342).
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C. ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE DIS
KAYNAK KULLANIMI

Bilgi toplumunda insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin bir ¢cogunun
software (yazilim) programlartyla yapilmasi, gittikge artan elektronik insan kay-
naklar1 (e-HR) uygulamalar1 (Perrin, 2002:7), web tabanli testler ve personel
secimi (Wimbush, 2005:466) ve kritik fonksiyonlarin dis kaynaklardan saglan-
mas1 uygulamalarinin uzun vadede ne sonuglar verecegini bu giinden kestirmek
zordur.

Giinlimiizde gittikce insan kaynaklarinin orgiite katti§i degerin daha ¢ok
sorgulanir olmas1 nedeniyle insan kaynaklari, kendini ispat etme yiikiimliiliigii
ile kars1 karsiya iken, web tabanli uygulamalarin artirilarak, operasyonel hizmet-
ler ve sorumluluklarin iglem birimlerine devredilmesinin ve insan kaynaklari
yonetiminin kiiciiltiilmesinin insan kaynaklar1 organizasyonlarinda nasil bir
yapilanmay1 giindeme getirecegi, halen tartisma konusudur. Ote yandan uzman-
lagsmas1 beklenen departmanda iiretilen bilgilerin global pazarlarda nasil satila-
cagini ve bu satigin bireysel veya kurumsal sonucunun ne olacagini da simdiden
ongodrmek zordur.

Biitiin bu degerlendirmelerin 1s181nda en kritik soru, insan kaynaklar1 yone-
timinin geleceginin nasil sekillenecegi; gelismelerin daha onceki kavramlari
ortadan kaldirdig1 gibi, insan kaynaklar1 yonetimini de yok edip edemeyecegi-
dir. Daha acik ifadeyle, biitiin bu gelismelerin insan kaynaklar1 yonetimini yok
ederek, yeni bir yonetim anlayisini m1 ortaya koyacagi; ya da mevcut uygulama-
st ile insan kaynaklarin1 daha da giiclendirerek, insan kaynaklar1 kdkenli genel
miidiir veya (Chief Executive Officer) CEO’larin yolunu mu acacagi (Dagnon,
2003:281); simdiden yanitlanmasi ¢ok zor bir soru olarak ortada durmaktadir.
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SONUC

Is, insan ve organizasyonun bulundugu her zeminde, insan kaynaklarinin
da var oldugu sOylenmektedir. Genel olarak bir organizasyonda calisanlarin
tiimii insan kaynaklarini olusturur. Ancak, organizasyonlarin bir ¢alisan olarak
insan1 dikkate almasi, sinai devrim donemine rastlar. Bilimsel yonetim akimi ve
devam eden siirecte, klasik personel yonetiminin kayit tutma islevinden, orta
kademe yonetim diizeyine kadar, organizasyonlarda yer aldig1 goriilmektedir.

1980’11 yillar, degisim ve doniisiim olgusuyla birlikte insan kaynaklart yo-
netimi kavramini da ortaya c¢ikarmistir. Bunda toplam kalite siireclerinin de
onemli katkilart olmustur. Ancak, asil bas dondiiriicii gelismelerin ortaya ¢ikma-
st 1990’11 yillardan sonradir. Degisimin, degismez bir kural olarak algilanmasi
ve insana bakisin kokten bir bicimde degismesi nedeniyle insan kaynaklar1 yo-
netimi degisim yOnetimi ile 6zdeslestirilmistir.

Giinlimiizde degisim ve kurumsallasma isteginin ulastigi boyutlar, insan
kaynaklar1 yonetiminin gelecegine de 1s1k tutmaktadir. Bir tarafta, kiigiilmesine
ragmen organizasyona katkilarimi ispatla yilikiimlii olan bir insan kaynaklari
yonetimi, diger tarafta, acimasiz rekabet kosullar1 nedeniyle kiiciilme ve daha
etkin olma baskisi altindaki organizasyonlar, ortak cikarlarda bulugmaktadir.
Organizasyonlar, insan kaynaklarindan azami yarar1 elde edebilmek icin her
yola bagvurmaktadir. Bu durum, insan kaynaklari yonetimine de daha stratejik
rol ve sorumluluklar yiiklemekte, organizasyonun hayatiyetini siirdiirebilmesi
icin en 6nemli fonksiyon haline getirmektedir.

Bu 6nem, esasen heyecan verici ve dinamik bir meslek olan insan kaynak-
lar1 yoneticiligini 6n plana ¢ikarmakta; insan kaynaklari yoneticilerini, organi-
zasyonlarin iist yonetimlerine ve karar mekanizmalarina tasimaktadir.

Yasanmakta olan bilgi toplumu siiregleri, insan kaynaklar1 yonetiminin ge-
lecegine iliskin bir ¢ok soruyu da beraberinde getirmektedir. Bu sorulara heniiz
yanit verilmemis olmasina ragmen, insana verilen énem nedeniyle insan kay-
naklar1 yonetimi, organizasyonlar i¢in vazgecilemez olmaya devam etmektedir.

Gelismelerin ulastig1 boyutlar ve ongoriiler, tarim toplumundan bilgi top-
lumuna kadar biiyiik degisimler yasayan insan kaynaklari yonetiminin bilgi
toplumu siirecleriyle birlikte degiserek, kiiciilerek fakat daha da etkinleserek,
isletme yonetiminin énemli bir enstriimani olmaya devam edecegini gostermek-
tedir.
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