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MUZELERDE iINSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Yrd. Dog. Dr. BESTE GOKCE PARSEHYAN?

OZET

Bu ¢alismanin amaci insan kaynaklari yonetiminin muzelerde etkinliginin ve dneminin
arastirilmasidir. 20. ylzyihn baslarinda literatiire personel yonetimi seklinde giren
anlayis, 1980’lerde insan kaynaklari yénetimi yaklasimina déniismistiir. insanla ilgili
her konuyu ele alan yaklasim, onun gereksinimlerini karsilayarak verimliligini artirmayi
amaclamaktadir. insanin verimliliginin artisi 6rgiitlerin de verimligini artirarak paralel
bir ivme kaydedecektir. Orgiitlerin siirdiiriilebilirligini saglamasinda ¢alisanlar kilit role
sahiplerdir. Bu nedenle, calisanlarin ise alim siregleri, egitim programlari, kariyer
gelisimleri ve yetkinliklerine gére pozisyonlarda calismalari insan kaynaklari yonetim
slrecinin birer parcgasidir. Batiin kurumlarda oldugu gibi miizelerde de insan kaynaklari
yonetimi 6nem arz etmektedir. Uluslararasi Miizeler Konseyi’'nin ydnetim

planlamasinda ilk G¢te yer alan insan kaynaklari, Glkemizde yer alan 224 6zel mizenin
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sadece 4 tanesinde etkin olarak islemektedir. S6z konusu 4 muizenin diinyadaki blytk
miuzelerle rekabet edebilecek nitelikte isleyen insan kaynaklari ydonetim sirecleri

bulunmaktadir. Geri kalan 220 miizede ise insan faktorinin sadece miizede gerekli
idari isleri gerceklestirecek kisiler olarak gorildikleri ve personel yonetimi anlayisinin

devam ettigi soylenebilir.
Anahtar Kelimeler: Miizeler, insan Kaynaklari Yénetimi, Kar Amaci Giitmeyen

Organizasyonlar

JEL Kodlari: L31, M12
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HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN MUSEUMS

Abstract

The aim of this study is to investigate into the significance and effectiveness of human
resources management in museums. The concept, which got into the literature as an
understanding of staff management, turned into an approach called human resources.
That approach embraces each subject on humans and it aims to contribute to its
effectiveness by fulfilling their needs. The productivity of humans adopts acceleration
parallel with the increase of productivity among organisations. Employees possess an
important role in ensuring the sustainability of organisations. For this reason;
recruitment, training programmes, career developments and assigning the employees
in accordance with their skills constitute a crucial process of human resources
management. Human resources management is important for museums as well as
other institutions. Human resources is positioned within the first three heads of
management planning made by International Museums Council; however, it functions
effectively only at four private museums among other 220. Human resources
management process at these four museums can easily compete with leading
museums all around the world. When the other 220 museums are concerned, it could
be suggested that the human factor is approached only as an administrative element

and the understanding of staff management still survives.

Keywords: Museums, Human Resources Management, Non-profit Organizations

JEL Codes: L31, M12
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1. Giris

insan kaynaklari, 19. yiizyilda ortaya atilmis bir kavram olmasina karsin, 20. yiizyilin
baslarinda Taylor ve Fayol’'un calismalari neticesinde yonetimin bir bilim alani olarak
kabul gérmesinin ardindan “personel yonetimi” anlayisi seklinde literatiire girmistir.
1980’lerde ise calisanlarin yeteneklerini, yaraticiliklarini, bilgilerini ve ihtiyaclarini
karsilama ve gelistirme temeline dayanan “insan kaynaklari ydonetimi” kavram olarak

kullaniimistir (Gller 2006: 18).

Bugiin organizasyonlar, kiiresel rekabet ortaminda sirdirulebilirliklerini saglamaya
calismaktadirlar. Sosyal bilimciler, insan kaynaklari fonksiyonunun énemine deginerek,
organizasyonlara rekabet Ustlnligu saglayacak temel faktorlerin insan kaynaklari

yonetimi ile stratejik yonetimin birlikteliginden gectigini vurgulamaktadirlar.

Ulkemizde insan kaynaklari yénetiminin etkin sekilde kullanildigi sirketler, genellikle
kurumsal ve biyik o6lcekli isletmelerdir. Kiicik ve orta olcekli isletmelerde insan
kaynaklari yonetiminin etkin sekilde uygulanmadigi gézlemlenmektedir. Kar amaci
gltmeyen organizasyonlarda ise insan kaynaklari yonetimi, buglinkii anlamindan

ziyade personel yonetimi seklinde uygulanmaktadir.

Kar amaci gitmeyen organizasyonlardan olan vakif miizeleri bu ¢alismanin konusunu
olusturacaktir. Vakiflara bagh olan mizelere, 6zel miizeler de denmektedir. Muzeler,
tek bir lokasyonda yer almalarina ragmen kiresel Olcekte faaliyet gosteren
organizasyonlardir. Gegici sergiler araciligiyla yurtdisindan farkl bir koleksiyonu
sergileyebilirler ve kendi koleksiyonlarini yurtdisina gonderebilirler. Miuzelerin
surdirulebilir olabilmeleriicin kendilerini stirekli yenilemeleri ve yaratici kimliklerini 6n
planda tutmalari gerekmektedir. Bu baglamda istihdam ettikleri personellerin
nitelikleri 6nem arz etmektedir. Calisma kapsaminda mizelerde insan kaynaklari

yonetiminin nasil isledigi analiz edilerek degerlendirilmistir. Calismanin en 6nemli kisiti,
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insan kaynaklari ile iliskili olarak spesifik bir konuya deginilememis olmasidir. Bunun
nedeni, ana kiitlenin 20 kisiyi asmamasi sebebiyle anket calismasi gibi istatistiki
yontemlere uygun olmamasidir. Birebir gérismelerle ilerlenen bu c¢alisma, ilerleyen
dénemlerde miizelerde insan kaynaklari departmanlarinin sayilarinin artmasi ile tekrar
gozden gecirilerek genelden 06zele indirgenebilir. Yapilan literatlir incelemesi
sonucunda ise daha once insan kaynaklari yonetiminin mizeler 6zelinde herhangi bir
calismada ele alinmadigi ve literatlirdeki diger insan kaynaklari yodnetimi
calismalarindan ayrildigi belirtilebilir. Bu bakimdan vyapilan degerlendirmelerin

literatire katki saglayacagi dislintilmektedir.
2. insan Kaynaklari Yonetiminin Gelisim Siireci

Ortak amacla bir araya gelen insanlarin bilincli bir sekilde olusturduklari giic ve eylem
birligi 6rgiit olarak tanimlanmaktadir. Orgiitlerin oldugu yerde yénetim de var
olmaktadir. Yonetim, 6rgitleri amag ve hedeflerine ulastiran zorunlu bir faaliyettir
(Giiney, 2011: 6). ilk caglardan giiniimiize kadar insanlar, yasamlarini siirdiirebilmek ve
ihtiyaclarini giderebilmek icin is bolimi yapmislardir. Bu baglamda ydnetim
kavraminin insanlik tarihi kadar eski oldugunu sdylenebilir. insan kaynaklari
yonetiminin tarihsel gelisiminde net bir donem belirleyebilmek olanaksizdir. Kolektif
calismanin oldugu her alanda insan kaynaginin yénetimi de var olmustur. insan
kaynaklari yonetimi kavraminin bugin kullandigimiz anlama gelene kadar gectigi
asamalarda tarihsel olaylardan etkilendigi soylenebilir (Koksal, 2005: 7). Sanayi
devrimi, sendikacihigin dogusu, diinya savaslari ve kiiresellesme modern insan

kaynaklari ydonetiminin ortaya ¢cikmasinda 6nemli rol oynamislardir.
a. Sanayi Devrimi

Birim iretimden kitlesel (iretime gecilmesinin bir sonucu olarak 18. yizyilin ortalarinda

ortaya c¢ikan Sanayi Devrimi, biitiin dinyay: kiltirel, sosyal ve ekonomik olarak
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etkilemistir. insan kaynaklari yénetimi, bu dénemde hem sanayinin ihtiyaci hem de

sosyal tepkiler nedenleriyle gelistirilmeye muhtag kalmistir.

Yasanan teknolojik gelismeler sonucunda fabrikalar, belirli diizeyde uzmanlik becerisi
gerektiren makineleri kullanabilecek c¢ok sayida c¢alisana ihtiyag duymaya
baslamislardir. Bu durum ise, is gorenleri egitmek ile onlari yoénlendirmek amaci ile
beseri kaynaklar konusunda uzman olan yoneticilere ihtiyaci dogurmustur (Simsek ve

Oge, 2011: 3).

Devrimin ardindan sanayi calisanlarina verilen dislik Ucretler, mesai saatlerinin
uzunlugu, kadin ve ¢ocuk isglicliniin somdrilmesi sosyal alanda tepkilere yol agmistir.
Tepkileri bastirabilmek icin iscilerin lehine yasalar cikartiimis, verimliligi artirabilmek
icin caba sarf edilmis ve iscilerin sorunlariyla ilgilenme gerekliligi dogmustur (Kdksal,

2005: 8).

Biitlin bu yasananlara istinaden ilk resmi insan kaynaklari uygulamalarinin Sanayi

Devriminin bir sonucu olarak ortaya ciktig1 sdylenebilmektedir.
b. Sendikaciligin dogusu

Sanayi Devrimi sonrasinda uzun c¢alisma saatlerine tepki, kadin ve cocuk iscilerin
korunmasi, disuk Ucretlerin iyilestirilmesi, genel oy hakkinin elde edilmesi gibi
konularda dénemin isci kuruluslari radikal orgitler olarak uzun bir siire miicadele
etmislerdir. Marksizm ve anarsizm gibi diizen karsiti ideolojiler, bazi siyasi partiler
iscilerin verdigi mlicadelelere teorik bazda katkida bulunarak isci 6rgitlerini etkilemis
ve kendilerine taban olusturmustur. Verilen micadeleler sonucunda sendikacilik

yasallik kazanmistir (Mahirogullari, 2015: 10).
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Sendikalar, calisanlarin haklarini ve c¢ikarlarini gozetmek, hayat kosullarini iyilestirmek,
sorunlarini ¢ézmek icin kurulmus ekonomik, siyasi ve sosyal fonksiyonlar tasiyan
orgutler olarak tanimlanabilir. Sendikal faaliyetler sonucunda, iscilerin ¢ikarina hizmet
eden toplu sozlesmeler, maddi ve sosyal haklar ortaya c¢cikmistir. Bu haklari ve
sozlesmeleri diizenlenmek ve sistematik hale getirmek icin insan kaynaklari yonetimine

duyulan ihtiya¢ artmistir.
c. l. ve Il. Diinya Savaglari

Dinya savaslari doneminde isgiiciniin biylk bir kismi silah altina alinmis ve geride
kalanlarin endistride etkin bicimde nasil kullanilacagi sorunu ortaya c¢ikmistir.
Kadinlarin is giiciine dahil olmalari, bu donemde yasanan eksik istihdamin bir sonucu

olarak goriilebilir.

Ozellikle 1. Diinya Savasi esnasinda savas stratejilerinde kullaniimak tizere gelistirilen
teoriler, savasin ardindan organizasyonel yapilarda kullanilmaya baslanmistir. Savasin
bitimiyle Glkelerine dénen askerlerin sektorlerde istihdam edilmeleri gerekmistir.
Savas stratejilerine hakim olan bireyler, kalifiye eleman olarak nitelendirilmis ve
istihdam edilmeleri esnasinda niteliklerine gére pozisyonlarda gorevlendirme sistemi
ortaya cikmistir. Bu nedenle, insan kaynaklari yonetiminin buginkii anlamda

kullaniminin ikinci diinya savasinin bitiminde ortaya c¢iktigi séylenebilir.
d. Kiiresellesme

Kiresellesme hayatin her alanini etkilemis bir olgudur. Kiresellesme ile birlikte
orgltler modern yapilardan post modern yapilara dénidsmdslerdir. Post modern

orgltlerin yonetim yapilarinda
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kiresellesme ile birlikte (ic 6nemli gelisme yasanmistir. ilki internet ve bilisim
teknolojisindeki gelismelerdir. ikinci gelisme, kiiresel 6lcekte rekabet ortaminin
dogmasidir. Post modern orgitler, kiresellesme ile artan rekabet ortaminda ayakta
kalabilmek icin daha esnek yapida ve cekirdek islerine odaklanmis 6rgitler olarak
tanimlanabilirler. Ugiincii gelisme ise insanin her seyden dnemli bir varlik olarak ortaya
cikmasidir (Kogel, 2011:372). insanin degerinin giderek &nemli bir hal almasi,
orgltlerde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini da modernize etmistir.
GuUnUmuzde bir 6rgitin piyasa degeri, fiziksel varliklari ile entelektiiel sermayesinin
toplamina esit olarak goériilmektedir (Kogel, 2011:373). insan kaynaginin etkin
yonetilebilmesi ve calisanlarin beklentilerinin karsilanabilmesi icin insan kaynaklari
departmanlari kurumsal yapilarda 6n plana ¢ikmis ve tamamen calisanlarin haklari,

egitimleri, kariyer gelisimleri gibi konularda uzmanlasmislardir.
3. Kar Amaci Giitmeyen Organizasyonlarda insan Kaynaklari Yonetimi

insan kaynaklari ydnetimi kar amaci giitmeyen organizasyonlarda son derece énem arz
etmektedir. Bunun nedeni olarak ¢ farkli boyut gdsterilmektedir. ilk boyut; kar amaci
gltmeyen organizasyonlarin sagladigi personel hizmetleri, calisanlarini fiziki sermaye
yatirnmlari yerine koyma anlaminin disindadir (Akingbola, 2006: 1708). Kar amach
organizasyonlarda calisanlar, genellikle fiziki sermaye olarak gorilmektedirler. Ancak,
kar amaci giitmeyen organizasyonlarda calisanlar, orgitiin en 6nemli varliklaridir.
ikinci boyut, kar amaci giitmeyen organizasyonlarda calisanlarin i¢sel degerlerden
etkilenmeleri ve bu degerlerle motive olmalaridir. Orgiitlerin misyonu, demokratik
anlayisa sahip orgit kdlturd, bireysel degerlere verdikleri 6nem gibi faktorler igsel
degerler arasinda sayllmaktadirlar (Brandel, 2001: 13). Son boyut ise ¢alisanlarin kar
amaci glitmeyen organizasyonlarin stratejik planlamalarinda en kritik paydas olarak
gorilmeleridir (Akingbola, 2006: 1708). U¢ boyuttan da anlasildigi (izere kar amaci

gltmeyen organizasyonlarin sirdirilebilir olabilmelerinin temelinde insan faktori yer
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almaktadir. Bu nedenle bu tip organizasyonlarda birincil varlik olarak insan kaynaklari yer
almaktadir. insan kaynaklari ydnetiminin operasyonel anlamda iyi islemesi elzemdir. Kalifiye
eleman istihdam etmesi, calisanlarinin gelismesi ve yetistirilmesini destekleyen egitim
programlari diizenlemesi, nispeten rekabetci icretler 6demesi ve sosyal fayda saglamalari

surdirulebilirlik icin Gnem tasimaktadir.

Yapilan ampirik ¢alismalar kar amaci giitmeyen organizasyonlarda galisanlarin, kar amaci
glden organizasyonlarda g¢alisanlara gore farkh kisilik 6zellikleri oldugu icin degisik ihtiyaclari
olmadigini gostermektedir. Bu kurumlarda calisanlar, yaptiklari isin karsiliginda parasal
olmayan odiller de almayi tercih etmektedirler (Ridder ve McCandless, 2010: 130). Boylelikle
bu kurumlarda c¢alisan bireylerde duygusal baglihk oraninin daha yiksek olacagl da

soylenebilir.

Kar amaci glitmeyen organizasyonlara 6rnek olarak 6zel miizeler gosterilebilmektedir. Kiltlr
endustrisinin bir parcasi olan mizelerde insan kaynaklari yonetimi, stratejik planlamalar
yapan bir departman seklinde orgit semasina eklemlenmistir. Ancak, llkemizde insan
kaynaklari yonetimini kurumsal olarak isleten muize sayisi oldukca azdir. Mizeler 6zeline
inmeden 6nce sanat kurumlari genelinde insan kaynaklari yonetiminin isleyisine deginmek

yararli olacaktir.
4. Sanat Kurumlarinda insan Kaynaklari Yénetimi

Sanat kurumlari misyonlarini, stratejik planlarini ve sektérdeki konumlandirmalarini ic ve dis
cevreleri ile iliski kurarak tespit etmektedirler. insan kaynaklari yénetimi politikalari ve
proseddrleri de dis cevre ile 6rgitsel hedeflerle paralellik géstermelidir. Toplumdaki ve kiltlr
endustrisindeki dis faktorler, sanat kurumlarinin amaglarini ve stratejilerini yaslanan nifusa
gore belirlemelerine neden olabilir. Bunun nedeni demografik verilerde yash niifusun net
gelirlerinin ve sanatsal ilgilerinin daha Ust seviyede ¢ikmasidir. Stratejik plan ve dis cevreden
kaynakli bilgiler, insan kaynaklari yénetiminin gondlliler temelinde planlanmasina neden
olabilir. Benzer sekilde teknolojik ve ekonomik faktorler, ise alim ve egitim programlarina yon

verebilirler. Sanat kurumlarinda insan kaynaklari yonetimi, dis cevre faktérleri ve orgitsel
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hedefler bitinlik gosterdiginde performans Ust seviyelere cikmaktadir. Sekil 1'de bu

bitlinlesme “etki alani” olarak gosterilmektedir (Radbourne ve Fraser, 1996: 180).

Dis Faktorler
Politik
Sosyal

Kaltarel

1KY Orgiitsel Hedefler

Ise alim Misyon

Egitim Amaglar

Degerlendirme

Sekil 1. Dis faktorler, orgltsel hedefler ve insan kaynaklari yénetimi iliskisi
Kaynak: Radbourne ve Fraser, 1996: 181.

Sanat kurumlarinda insan kaynaklari departmanlari, yaratici sektorde calisan elemanlarini
etkin, sorumlu ve etik olarak gorev yapmaya tesvik etmek icin kurumun rollerini,
fonksiyonlarini ve prosedirlerini insan kaynaklari politikasini gelistirirken detayli sekilde
tespit etmekle yiikimlidiir. insan kaynaklari departmanlari, kurum calisanlarina ézel bir
rehber hazirlayabilirler. Ornegin Amerikan Tiyatro Teknolojileri Kurumu (USITT), biinyesinde
sadece yedi ¢alisan olmasina ragmen 6zel olarak bir ¢alisan rehberi hazirlamistir. Bes ana

baslik ve yirmi dort alt basliktan olusan rehberde; esit firsatlar, ise alim prosediirleri
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siniflandirilmasi, performans izleme, is giini ve maas bordrosu, fazla mesai, yemek arasi ve
dinlenme zamanlari, sigorta, tltlin kullanimi, toplantilar, tyelikler gibi konular ele alinmistir
(Byrnes, 2013: 218-219). Kurumlarda calisan sayisinin ¢okluguna bakilmaksizin insan
kaynaklari ydnetimi ile ilgili olarak calisanlarin bilinglendirilmesi énemlidir. Ozliik haklarini

bilen bir calisan, daha etkin ve verimli calisabilecektir.
5. Miizelerde insan Kaynaklari Yénetimi

Kar amaci gitslin veya gilitmesin biitiin organizasyonlarda ydnetimin fonksiyonlari etkin
kullaniimalidir. Yonetim slrecinde ilk unsur planlamadir. Uluslararasi Muzeler Konseyi'nin
(ICOM) yayininda, miize yonetiminin planlama asamasinda yedi madde siralanmistir: Finansal
planlama, toplumsal katiim faaliyetleri, insan kaynaklari planlamasi, yapisal planlama,
iletisim/pazarlama/gorinrliak, ulusal giindeme katilim ve hizmet verimliligi (Edson, 2004:
143). Diger organizasyonlardan farkli olarak mizeler, isletmenin temel fonksiyonlarinin
timini planlamaya dahil etmek yerine sadece finans, insan kaynaklari ve pazarlama

fonksiyonlari tizerinde yogunlasmaktadirlar.

Miize yonetimleri personel ile ilgili konulara ise ¢ok fazla dikkat etmezler. Genel bir insan
kaynaklari politikasi hazirlama, kadronun boélimlenmesi ve performans degerlendirme
konulari 6ncelikle ele alinmaktadir (Ambrose ve Paine, 2006; Sandell ve Janes, 2007).
Genellikle biiyiik ve kurumsal miizeler (6rnegin Amerika’da ve ingiltere’de yer alan miizeler),
insan kaynaklari yonetiminin isleyis bicimi ile ilgili c¢esitli kaynaklar ve rehberler
gelistirmektedirler. Bu gelistirilen kaynaklara ve rehberlere uygun davranilmasi miizeler igin
esas teskil eder. iceriklerinde ise insan kaynaklari standartlari ve miize profesyonellerine
insan kaynaklari yonetimi yaklasimlarini agiklayacak éneriler yer almaktadir (Zbuchea, 2013:
482). insan kaynaklari ydnetimi, list ydnetim seviyesinde de temsil edilebilmektedir. Ornegin,
dinyanin oOnemli mizelerinden biri olan Metropolitan Miizesi, insan kaynaklari
departmaninin 2006 yili itibariyle yonetim kurulunda temsil edilmesine karar vermistir. 2001
yilindan 2006 yilina kadar insan kaynaklari mudiri olarak gérev yapan Debra A. McDowell,
2006 yili Temmuz ayinda yénetim kurulunun yaptigi secim sonucunda insan Kaynaklarindan

Sorumlu Genel Baskan Yardimcisi gorevine atanmistir. Miizenin tarihinde bir ilk olan bu
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kararin alinmasinda, McDowell’in bes yillik calismasi neticesinde insan kaynaklari yonetiminin
onemi konusunda calisanlari bilinglendirerek saygi kazanmasi ve miizeyi farkli bir seviyeye

citkarmasi neden olarak gosterilmistir (Debra A. McDowell, 2006:8).

Turkiye’de ise insan kaynaklari yénetimine verilen 6nem yok denecek kadar azdir. Tirkiye’'de
o0zel mizeler, Kiltir ve Turizm Bakanligi, Kaltir Varliklari ve Miuizeler Genel MudarlGgu
denetiminde hizmet vermektedirler. Kiiltlr Varliklari ve Mizeler Genel Midurligi verilerine
gore, 30 Aralik 2016 tarihi itibariyle llkemizde 224 6zel mize faaliyet gostermektedir
(http://www.kulturvarliklari.gov.tr/TR,43980/0zel-muzeler.html, 25 Ocak 2017’de erisildi).
224 6zel mize lniversitelere, belediyelere, valiliklere, kaymakamliklara, 6zel sirketlere ya da
sahislara bagli olarak hizmet vermektedir. Blinyesinde insan kaynaklari departmani bulunan
miize sayisi ise sadece doért adetle sinirhdir. Dért miize de istanbul’da konumlanmistir. 220
mize, ya bagh olduklari kurumlarin insan kaynaklari departmanlarindan ya da mize
mudurlerinden yararlanarak insan kaynaklari yonetimini gerceklestirmeye calismaktadirlar.
Bu noktada miizelerin kurumsallasmasinda sorunlar yasanmaktadir. insan kaynaklari
departmani olmayan mizeler incelendiginde biinyelerinde ¢alisan personel sayisinin asgari 1

azami 10 kisiyi gegmedigi gdozlemlenmektedir.

Diger sektorlerden farkli olarak kdltir endistrisinin oyuncularindan olan mizelerde
mudaurler, yoneticiler, proje uygulayicilari ve st yonetimde yer alan kisiler her zaman riskle
karsi karsiyadirlar. Bilgi, egitim ve iletisim farkhliklari ile kiiresellesmenin sirekli tetikledigi
rekabet ortami miize yonetimini giderek zorlastirmaktadir. Sektérdeki degisimlere adapte
olabilmek, rekabet avantajini koruyabilmek ve toplumla miizeler arasindaki farkhliklari en aza
indirgemek icin personellerin sahip olmalari gereken nitelikler vardir (Raipa ve
Pauliukeviciute, 2010: 86): 1. Kisinin insan haklarina saygili ve dogru tutumlara sahip olmasi.
Bu ozellikler, iyi bir iletisimin ve kiltirler arasi etkililigin en 6nemli baslangi¢ noktasi olarak
gorilmektedir. 2. Gerekli teknik bilgilerle donanmis ve karmasik sosyal, irksal, dilsel ve
kiltiirel ortamla basa cikabilecek nitelikte olmasi. 3. insanlar arasinda bilgi akisi saglamak icin

sektorde uzun siire kalmak istemesi, devamlilik ve tutarhlik géstermesi.
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insan kaynaklari departmanlari, siralanmis olan 6zellikleri ise alim siirecinde tespit edebilmek
icin ve ise alim sirecinin ardindan istihdam edilen personelde mevcut ozelliklerin
gelistirilmesi icin cesitli yontemler kullanmaktadirlar. insan kaynaklari departmanini
organizasyon semalarina ekleyen doért mizenin insan kaynaklari yoneticileriyle birebir
gériismeler yapilmistir. insan kaynaklari departmanlarinin ise alim, motivasyon, egitim,
oryantasyon, kariyer planlama gibi konularda nasil bir yénetim sekli izledikleri irdelenmistir.
insan kaynaklari departmanlarinda gérev alan personel sayilari 1 ya da 2 kisi olarak
belirlenmistir. S6z konusu mizelerin insan kaynaklari departmanlari genel olarak ayni is
tanimlari lzerine odaklanmaktadirlar. ise alim siirecindeki miilakatlarin diizenlenmesi,
personel ozlik haklarinin belirlenmesi, performans degerlendirme testinin yapilmasi,
motivasyon stratejileri gelistirilmesi, oryantasyon ve egitim programlari planlamasi insan
kaynaklari departmaninin gorevleri arasinda yer almaktadir. Dért miizenin de ise alimda en
hassas olduklari noktalar adaylarin sanata ilgili olmalari, kurumun dizenledikleri
organizasyonlara dizenli katim saglayan bireyler olmalari ve kurum kiltirid hakkinda bilgi

sahibi olmalaridir.

Boylan’a gore (2004: 147-160) insan kaynaklari departmaninin temel gorevleri ise alim
sirecinin tamamlanmasi ile baslamaktadir. Personelin egitimleri, 6zlik haklarini bilmeleri,
yasal prosedirlere hakim olmalari, is tanim formlarinin olusturulmasi, terfi kosullarini
ogrenmeleri ve miizenin yonetmelik ve yonergelerini bilmeleri insan kaynaklari departmani
aracihgiyla gerceklestirilmelidir. Ulkemizde yer alan dért miizeye bakildiginda is tanim
formlarinin ve yedekleme semalarinin mevcut oldugu gériilmistir. ise alimin hemen
ardindan oryantasyon programi da diizenleyen miizeler, personellerine kurumla ilgili detayli
bilgileri saglamaktadirlar. Ozellikle galisanlarinin kariyer gelisimlerine 6zen gdsterdikleri

gozlemlenen miizelerde, egitim programlari diizenli olarak gerceklestirilmektedir.

Bu baglamda Ulkemizde sadece dort mizede bulunan insan kaynaklari departmanlarinin
Uluslararasi Mizeler Konseyi'nin tanimlarina ve direktiflerine uygun hareket ederek, modern

anlamda insan kaynaklari yonetimi sergiledikleri sdylenebilmektedir.
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6. Sonug

Miize yonetimi, 1970’lerde kiltir endistrisinin gelisimi ve sanat yénetimi kavraminin ortaya
citkmasi ile 6Gnem kazanmistir. 1970’lerden itibaren birer isletme gibi yonetilmeye baslayan
miizelerde departman yapilari ortaya ¢ikmis ve kurumsallasma siireci baslamistir. insan
kaynaklari yonetiminin ise 1980’lerde insanin orgitlerin en 6nemli kaynagi olmasinin fark

edilmesi ile birlikte personel yonetiminden evrilerek gelistigi soylenebilir.

Personel yonetimi, kisa vadeli islerin akisini kontrol etmeye yonelik bir slre¢ olarak
gorilebilir. insan kaynaklari yénetimi ise uzun vadelidir ve insani ilgilendiren her siiregle
ilgilenmektedir. Kiresellesme ile artan rekabet ortaminda insan kaynaklari yonetimi,
organizasyonlarin sirdirlebilirliklerini saglamalari icin 6nemli bir rol oynamaktadir.
Ulkemizde kurumsal yapiya sahip kurum ve kuruluslarda én planda tutulan insan kaynaklari

yonetimine, miizelerde nadiren rastlanmakta oldugu tespit edilmistir.

224 o6zel mizenin sadece 4 tanesinde insan kaynaklari departmani bulunmaktadir.
Turkiye’nin uluslararasi taninirhga sahip 6zel mizelerinde bile insan kaynaklari departmani
olmayanlar bulunmaktadir. Cogu mize, binyesinde insan kaynaklari departmani
bulundurmak yerine baglh olduklari vakfin, Gniversitenin, belediyenin veya sirketlerin insan
kaynaklari departmanlarindan yararlanmaktadir. Ozellikle sahislara ait miizelerde, insan
kaynaklarindan bahsetmek oldukca zordur. Sahis miizelerinde personel ydnetimi sireci

devam etmektedir ve bu stireci miize miduri idare etmektedir.

insan kaynaklari departmaninin miizenin biinyesinde olmasinin énemli avantajlarindan biri,
kurum kaltiriand taniyan ve 0Ozliimsemis kisiler tarafindan yonetim siirecinin kontrol
edilmesidir. ise alim siirecinde objektif degerlendirme yaparak adalarin kurum kiiltiiriine
uygun olup olmadiklarini saptayabilmek, kurumda calisan insan kaynaklari departmani
calisanlar tarafindan daha saglikli gerceklestirilecektir. ise alim siirecinde yapilacak hatalar
daha sonra kuruma isglicli devir orani maliyeti yaratacaktir. Kar amaci glitmeyen kurumlarin

bu maliyetle bas edebilmeleri ise olduk¢a zordur.
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insan kaynaklari departmanlarinin gérevleri ise alim siirecinin tamamlanmasinin ardindan da
devam etmektedir. Egitimler, oryantasyon programlari, performans degerlendirmeleri ve
kariyer gelisimi planlamalari insan kaynaklari ydonetiminin 6nemli unsurlaridir. Her gegen giin
gelisen teknoloji, icinde yasadigimiz bilgi toplumuna adaptasyonu giglestirmektedir. Bu
noktada insan kaynaklari departmanlari, ¢alisanlarin uyum sirecinde zorlanmamalari igin

gerekli tedbirleri alarak onlari gelistirmekle yikiamladirler.

Kaltar endUstrisi batin diinyada kiiresellesmenin etkisiyle rekabet ortamina konu olmusken,
Ulkemiz mdizelerinin  kurumsallasmalarini  tamamlamadan ne kadar slire ayakta
kalabileceklerini tahmin etmek olanaksizdir. Ancak, calismada yer alan dért mizenin
uluslararasi mizelerde uygulanan insan kaynaklari yénetimi anlayisini benimsemis olduklari

da belirtilmelidir.
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