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ISLETMELERDE “INSAN KAYNAKLARI”
BOLUMUNUN GELIiSiMi VE iSLEVLERI

Ogr. Gor. Erhan EROGLU"
OZET

Diinya tizerinde hemen hemen her gey siirekli olarak degismekte ve higbir sey
ayni kalmamaktadir. Bu degisime insan ayak uydurmaya g¢alisip yasantisini
tekrar diizenleme geregi duyarken, en az onun kadar degisimden etkilenen ve
siireglerini tekrar gbzden gegirme geregi duyan bir diger taraf ise
isletmelerdir. Bu etkinin bir sonucu olarak, artik isletmelerde “insan”in 6nemi
giin gectik¢e artmaya baglamistir. Bu baglamda ortaya ¢ikan yeni ve modern
yonetim anlayislar: kullanilmaktadir, Bunlardan birisi ise “Insan Kaynaklari
Yonetimi”dir. Her ne kadar isletmeler bu moda kavrarm benimseyip bu isim
altinda departmanlar agsalar da buralarda yapilan isler personel departmaninin
yaptigs islevierden Steye gidememekte, difer bir deyisle “Insan Kaynaklar
Yonetim” anlayigt gerektigi gibi uygulanamamaktadir. Bu ¢aligma “Insan
Kaynaklar1” anlayiginin  gelisiminden baglayip, personel yonetimi ile
aralarinda olmasi gereken farklari ortaya koymaya g¢aligacaktir.

GIRIS

Yirmibirinci yiizyihin en goze ¢arpan 6zelligi tiim dinyada gozlemlenen kitlesel
degisim siirecinin yeni ¢aZa artan bir hizla girmesidir. Biitiin ekonomik sektorlerde
hatta ayn1 endiistri kollarinda birbirine “rekabet tistiinliigii” savast veren igletmelerin
digerlerine gore listiinlik saglamak ve konumunu sirdirmek igin gosterdikleri
cabalar birbirine benzer yonetimsel modelleri pratikte hayata gegirmelerine neden
olmug ve isletmecilikte de yeni bir transformasyonun veya yonetimsel c¢agin
acilmasina olanak saglamistir (Biiyiikuslu, 1998:9).

DEGISIiM VE KURESELLESME

Higbir organik biinye ve sosyal sistem, degisime ugramadan yasamini devam
ettiremez. Degisim doganin temelinde vardir. Diger bir deyisle, doganin kimyasinda
bulunan bir ozelliktir. Gezegenler, varoluslarin: izleyen binlerce yil siiresince
degisime ugramaya devam etmektedirler. Bu, iginde yasanilan diinya igin de
gegerlidir. insanoglunun varoldugu giinden beri siiregelen degisim, bundan sonra da
devam edecektir.

* Anadolu Universitesi, [letisim Bilimleri Fakiiltesi
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Canlilar degismekte, iklimler defigmekte, mikroorganizmalar bile mutasyona
ugramaktadir. Yagami devam ettirebilmenin temel kosulu degisebilmektir; degisim
sanatini basariyla gercgeklestirebilmektir.

Degisim, “¢evresel kosullara ayak uydurabilmek i¢in doga, birey, toplum ve
rakipler gibi benzeri etkenlere karsi savagim vererek yasami devam ettirmek,
biiylimek ve gelismek” olarak tanimlanmaktadir (Argun, 1997:8).. Bagka bir tanima
gore ise, genel anlamda degisim, “ister planli ister plansiz olsun, herhangi bir
sistemin, bir siire¢ veya ortamin belli bir durumdan bagka bir duruma doéniigmesidir”
(Dinger, 1992:8). Bu kavramin felsefesi, farkinda olunsun ya da olunmasin, tiim
canlilarin ve sistemlerin temel amaci olarak goriilmektedir. Yeni bir antibiyotik ile
miicadele eden bir mikroptan, ormanda yasayan vahgi bir hayvana veya biiyiik bir
sehirde kendisi ve ailesi igin ¢aba gosteren insana ve de kiiresellesen diinyada sert
rekabet kogullarina ragmen ayakta kalmaya, bitytimeye ¢abalayan isletmelere, hatta
degisen diinya diizeninde kendine yeni bir yer bulmaya ¢alisan iilkelere kadar, biitiin
sistemler stirekli bir degisim halindedir. Tarihi siire¢ iginde incelendiginde ve bu
siireg biraz daha bireysele indirgendiginde, insan yagaminin siirekli degistigi ve bu
yasantinin igine siirekli yeniliklerin girdigi gézlenmektedir. Bu degisimi siirekli hale
getiren de insanoglunun bitmez tlkenmez arayisidir. Clinkli insanoglu hayat
miicadelesine basladigl ilk devirlerden beri refah diizeyini yitkseltmek ve mutlulugu
yakalamak igin yasantisint kolaylastiracak ve daha kaliteli bir diizeye yiikseltecek
yenilikleri bulma ¢abasindadir.

Aslinda, evrenin kurulmasindan bu yana varolan degisim konusundaki asil
degisim, “degisim’in degisimi”’dir. Diger bir deyisle, son yillarda “degigim” siireci
icinde yasanan asil degisim, degisim hizinin, degisim ivmesinin giderek artmasindan
ibarettir. Toffler (1981:26) degisim hizini “belirli bir zaman aralifina dolusmusg
olaylarin sayis1” olarak tanimlamaktadir. Boyle bir ortamda da degismeyen tek seyin
“degisim” oldugunu soylemek olasidir (Ozkalp, 1992:520). Ayrica, Toffler
(1981:29)’a gore degisim, 20. yiizyithn ikinci yarisinda inanilmaz boyutlara
ulagmistir,

1995 ve sonrasinin temel 6zelligi, degisim ve gelisme hizinin daha da artmasi ve
bunun sonucu olarak belirsizligin, istikrarsizlign ve gelecek sokunun giddetlenmesi

olacaktir (Marsap, 1995:473).

Bag déndiiriicti hizdaki degisim ve gelismelerin belli bagh 6zellik ve anlamlari
sOyle dzetlenmektedir (Tosun, ?: 793-794):

¢ Belli bir zaman boliimii i¢inde yer alan ve yasantiyi, ¢alisma ve etkinliklerle
kararlari etkileyen olay ve olgularin sayis1 artmakta,
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e Bunun sonucu olarak meydana gelen yeni kosullari onceden tahmin etme
zorunlulugu siddetlenmekte, '

e Her sey hizla degistiginden belirsizlik ¢ogalmakta ve gelecegi dogru olarak
gorme olanag1 zayiflamaktadir.

Biitiin bu yeni gelismeler dikkate alindiginda, toplumun dokusuna yerlestirilen
hiz ve yenilik, insanlar1 sadece yeni durumlara ayak uymalar1 i¢in zorlamayacak,
bilinmeyen “ilk kez kargilagilan” yabansi, diizensiz, onceden kestirilemeyen
durumlarla da kars1 karsiya birakacaktir (Toffler, 1974:184).

So6z edilenlerden de anlagilacagi gibi, degisimin bir slire¢ ve hatta bir sistem
oldugu soylenebilir. Ciinkii, bir degisimin olabilmesi igin bir siireye ve bu siire
i¢inde bazi1 olaylarin meydana gelmesine gereksinim vardir. Dolayistyla bir stirecte
yagsanan degisimden, yalnizca bir 6genin degil, birden ¢ok 6Zenin etkilendigini
soylemek, diger bir deyisle o ogelerin olusturdugu sistemin etkilendiginden soz
etmek olasidir. Kisaca agiklamak gerekirse, icinde bulunulan g¢agda, bilim ve
teknoloji alanindaki ilerlemeler, toplumlarin yapisini ve toplum iginde etkinlik
gosteren tlim sistemleri etkileyen faktorlerin baginda gelmektedir. Temel bilimler ve
bunlara dayalt olarak gelisen modern teknoloji, ger¢eklestirdigi yepyeni tretim,
ulagim, haberlesme yontemleri ile toplumlarin yapisini degistirmekte ve her tilkenin
bu degisime, tim sistemleri ile birlikte uyumunu zorunlu kilmaktadir. Teknolojik
yenilik ve bunun getirdigi degisme, iretimi de degismeye, bu da tiketim
anlayigindaki degismeye, tiiketim anlayiginin degismesi, toplum yapisindaki ya da
insan davranislarindaki degismeye yol agmaktadir. Ornegin, teknolojinin
gelismesiyle asama asama hesap makinelerinin gelismesi de gergeklesmistir.
Boylece eski hesap makinelerinin yerine yeni hesap makinelerinin iretimine
baglanmigtir. Hesap makinelerinin sagladigi = kolayliklar, insanlar1 kisisel
kapasitelerini kullanarak hesaplama yapmaktan uzaklagtirmistir. Buzdolabi, ¢amagir
makinesi, bulagik makinesi, bilgisayar, televizyon ve benzeri tirtinleri bu kapsamda
saymak olasidir.

Kisacasi, degisen de degistiren de aslinda insanin kendisidir. Diger bir deyisle,
degisim insanmn yalnizca maddi yasam kogullariyla sinirli kalmamakta, daha da
onemlisi onun disiince yapisimi ve is yasamini etkilemektedir. Bu nedenle, ister
efitim doneminde olsun isterse is yasaminda olsun, bireylerin degigimlere
uyabilecek ve katkida bulunabilecek sekilde yetistirilmeleri ve yetistirilebilmeleri
i¢in gerekli ortamin hazirlanmasi, biitiin tiikelerin sorumlu kisilerini ncelikli olarak
ilgilendiren konularin baginda gelmektedir. Ciinkii bu degisim siireci ve bu siirecin
etki alan1 dogrudan insanla ilgilidir.

Insan, fiziki, biyolojik, sosyolojik ve psikolojik yapisi ile varliklarin en akillis:
ve en beceriklisidir. Bundan dolay1 insan, maddi ve manevi isletme kaynaklarmin
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(iiretim faktorlerinin) yalniz iggticii olarak degil, bir biitiin olarak ele alindiginda tiim
yapistyla bir igletme i¢in en énemli kaynaktir. Ayrica insansiz bir isletme; diger bir
deyisle, insansiz iretim diigiiniilemez. Bu temel ger¢ege karsin, diinyada yaklagik
her yiiz y1lda bir ortaya ¢ikan teknoloji devrimlerinin yarattig1 toz doman ortaminda
insanin iiretim siirecindeki roliiniin bittigi, kitlesel igsizligin kapida oldugu goriisleri
ortaya atilmakta; bunlarin yarattig1 karamsarlik herkesi etkisi altina almaktadir. Oysa
yeni teknoloji kisa siirede kendi iggiicii talebini yaratmakta ve onun gereklerine
uygun nitelikleri kazananlara yeni ve daha kazangli istihdam olanaklar1 sunmaktadir
(Atasayar, 1998:2). Aslinda, teknolojinin gelismesi ve bu teknolojiyi kullanan
insanin niteliklerindeki farklilasma geregi de degisimle ilgilidir, yani degisimin bir
etkisidir.

Gorildigii gibi bugiin degisim ¢ok sik dile getirilip, hakkinda ¢ok fazla kavram
tiretilen konular arasinda yer almaya baglamigtir. Soyle bir geriye doniliip
bakildiginda, degisim kelimesinin kuilaniimasiyla birlikte, ¢ok fazla seyin degistigi,
farkhilastig1 goriilmektedir: Binlerce televizyon kanali agilmig, onbinlerce radyo
istasyonu kurulmus, videokonferans, telekonferans gibi teknolojilerin kullanim
yayginlagmig, arag ve cep telefonu kullananlarin sayis1 artmigtir (hatta 6yle boyutlara
ulagmugtir ki, insanlar cep telefonlarina, arandiklar1 zaman kolay bulunabilmek veya
herhangi bir yeri zorlanmadan arayabilmek amacindan daha ¢ok kendilerini bir
gruba dahil edebilme ya da sadece moda bir teknoloji oldugu igin sahip olmaya
¢aligmaktadirlar). Bu teknolojik gelismelerin yant sira, ortaya ¢ikan siyasi
gelismeler, bir taraftan iilkelerin askeri boyutlarma etki ederken, diger taraftan ¢ok
onemli olgiilerde iilkelerin ekonomilerini de etkilemektedir. Sovyetler Birligi’nin
dagilmasi, AB.D.yi diinyanin tek siiper giici durumuna getirmisken, iki
Almanya’nin birlesmesi, Almanya’y: A.B.D.’nin kargisina yeni bir siiper gii¢ olarak
cikarmigtir. Ayrica Sovyetler Birligi’nin dagilmasiyla ortaya ¢ikan yeni Tirk
Cumbhuriyetleri’nin Turkiye ile girecegi ekonomik, siyasal, sosyal, teknik ve
teknolojik iligkiler dinyada yeni bir giic olarak Tirkiye’nin ortaya g¢ikacag:
endigesine yol agmstir (Paksoy, 1995:473). Bunlar ve benzeri gelismelerin itici
giicliyle birlikte, igletmelerle ilgili olarak, korumaciligmm biiyiik 6lgiide kaldirilmasi,
giimrilk oranlarinin azaltilmasi, yabanci sermayeye genis olanaklarn tanmmmasi,
gesitli ekonomik kutuplagsmalarin olugmast (Avrupa Birligi, NAFTA gibi), iiretim
hiz1 ve kapasitesinin stirekli artmasi, duvarlarin yikilmasi ve benzeri gelismeler,
giiclit ve dinamik igletmelerin ulusal sinirlarin &tesine ¢ok daha kolay erigmelerine
firsat vermektedir.

Ozellikle, 20. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren sanayi ve ticaret alaninda
kendine has ozellikleri olan yeni bir doéneme girilmigtir. Bu donemin en temel
dzelliklerini “kiiresellesme (globallesme)” ve “yokedici (imhaci) rekabet” ifadeleri
ile tanimlamak miimkiindiir (Eroglu, 1996:36-37). Ciinkii, kiiresellesme ve rekabet,
icinde bulunulan bu ortamda en ¢ok tartigilan ve birbirleriyle iligkili olan iki 6nemli
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kavramdir. Artik, ilkeler ve igletmeler biiyiime, gelisme ve ayakta kalabilmenin
planlarin1 yaparken diinyadaki gelismelere daha fazla dikkat etmektedirler (Elmact,
1992:320). Bu baglamda, diinyadaki gelismeleri belirleyen ve sekillendiren en
onemli etkenin rekabet oldugunu sdylemek olasidir. Isletmeler diinya Olgeginde
planlamalara baglayip stratejilerini de kiiresel hale gelen rekabet ortamimda
varolmay siirdiirecek sekilde belirlemeye galismaktadirlar. Ustiinliik, kar ve bagart
elde etme miicadelesi olarak tanimlanabilen rekabet (Erdogmus, 1995:1078-1089)
kavrami, isletme ve iktisat literatiirinde de ©nemli bir yere sahiptir. Rekabet
kavramy, bireyler, gruplar, isletmeler ve iilkeleraras: iligkilerde giic elde etmeye
yonelik faaliyetleri kapsar. Kiiresellesme ve rekabet birlikte disiintildugiinde
bireyler ve gruplararasi giig kazanma miicadelelerini bir yana birakip, konuyu makro
diizeyde ele almak gerekir.

Kisacasi, her yoniyle degisim iginde olan insanlar, artik kendi sinirlarina
sigmayip diinyanin her yerinde ayni ekonomik, sosyal ve siyasal huzurun olmasim
istemektedirler. Bu istekler, bugiin “globallesme” yahut “kiiresellesme” diye bir
kelimenin insanlarm agzinda sik¢a dolasmasina yol agmigtir. Kiiresellesme, diinya
pazarlarma agilma, dilnya ile biitinlesme ya da tiim diinyay: biitiiniiyle serbest
kiiresel bir pazar olarak gorebilmektir (Paksoy, 1995:473). Ekonomik, siyasal,
sosyal, teknik ve teknolojik gelismelerin bas déndiirticii bir hizla meydana geldigi bu
diinya, kiiresel bir isletmecilik arayigina girmistir. Kiiresel diinyada, gergekte yine
insanin, diger bir deyisle insan kaynaklarinin degisimi ve degigtirilmesi esastir
(Paksoy, 1995:473). Diger bir deyisle, bilinen bir ger¢ek vardir ki, o da kiiresel bir
rekabetin olustugu ve sonugta da rekabetin sertlestigidir.

Bunlarla birlikte, birgok isletme, teden beri sahip olduklar1 pazarlarda, giiglii ve
dinamik igletmeleri karsilarinda bulmaya baglamiglardir. Eger tabir yerindeyse,
isletmeler artik kendi evlerinde vurulmaya baglamislardir. Kolaycilik, artik yerini
miicadeleye birakmistir. Diger bir deyisle, i¢inde bulunulan yogun rekabet ortams,
isletmeleri, politikalarim yeniden gozden gecirmeye zorlamaktadir. Artik igletmeler,
sadece kendi iilkelerindeki rakipleriyle miicadele etmekle kalmayip, aymi zamanda
uluslararasi rekabete de kendilerini hazirlamak durumundadiriar. Kisacasi, bu
degisim siireci icerisinde, toplumun yapisi, deger yargilar1 ve normlar degisirken,
buna paralel olarak o toplumun kurum ve kuruluslari da degismektedir. Fakat
isletmelerin yagadiklar1 bu degisim siirecinin daha hizli olmas1 gerekmektedir.
Ciinkii, yeni olugan ve siirekli degisen bu diinya diizeninde isletmelerin ayakta
durabilmeleri ve artan rekabet ortaminda yasamlarim devam ettirebilmeleri igin
giiglit olmalari gerekmektedir. isletmelerin i¢ ve dis piyasalarda rekabet giictinii
belirleyen en 6nemli etkenlerden birisi de insan kaynaklari anlayisi olacaktir
(Erdogmus, 1995:1078-1089). Insan kaynaklari anlayismi bir felsefe haline
getirebilecek isletmelerin rekabet giicti daha fazla olacaktir.

271



Zaten ozellikleri Ozetlenmeye galisilan boyle bir ortamda, basarili olabilen
isletmeler incelendiginde, bunlarin gogunun ortak ozelliginin “insan kaynaklart”
felsefesi ve onun getirdigi yaklagimlar1 benimsemis igletmeler oldugu goriilmektedir.
21. ylizyila girilirken, sermaye, teknoloji ve zaman gibi bir. tiretim faktorii olarak
goriilen insana farkli bir agidan yaklagan insan kaynaklari anlayisinin benimsenmesi,
kiiresel diinyada rekabet giiciinii elde edebilmenin, kisacasi isletme siireglerini
devam ettirebilmenin bir geregi olarak goriilmektedir. insan kaynaklarina 6nem
veren ve gerektigi gibi diizenleyen igletmelerin 21. yiizyilla damgalarin1 vurabilme
sanslart ¢ok yiiksektir.

ISLETMELERDE REKABET VE INSAN KAYNAKLARI

Diinya lizerinde, kiiresellesen ekonomik siireg, isletmelerin birbirleriyle olan
rekabetini hizlandirmuis, isletmelerdeki zaman kullanimi, karar ve uygulamalardaki
hiz ve degisim siireci baslh bagina birer stratejik etken haline gelmistir. Ttrkiye’ nin
uluslararasi alandaki toplam rekabet giictinii arttirabilmek igin, igletmeler
biinyesinde her alanda rekabet ile ilgili yaklasimlari ciddi bir sekilde gozden
gecirmek gerekecektir. Bu konu, 21. yiizyiln egigindeki Tiirk ekonomisi i¢in son
derece Onemlidir. Unutulmamalidir ki, rekabet ilkesi lzerine insa edilmemis
isletmeler, gorece olarak gerilemeye, hatta ¢okmeye mahkumdurlar. Dolayisiyla
isletmeler igin rekabet edebilmek ve bu konuda iistiinliik saglayabilmek, yasamsal
bir deger ifade etmektedir. Bu hizli rekabet ortaminda ayakta kalabilme g¢abalari
isletmeleri yeni yonetim arayiglarina yoneltmektedir. Bu yeni yOnetim arayislar:
gergevesinde, Uretim veya hizmet siirecinde en etkili gorevlerden birini yerine
getiren insan faktoril yeniden kesfedilmektedir (Ersen, 1997:11). Aslinda kesfedilen
bu insan faktorii, eskiden varolan ve su anda da yenilerinin ortaya ¢iktiZ1 rekabet
ogelerinin her birinde etkili bir etken olarak isletmelerin karsisina g¢tkmaktadir.
Diger bir deyisle, insan faktorii eskiden de vardi ama su anda oldugu kadar 6nemli
bir etken olarak goriilmiiyordu.

Onceki dénemlerde isletmeler, uluslararasi rekabete hangi 6lglide gireceklerini
kendileri tahmin etmekteydiler. Hatta 6yle ki, i¢ pazar: yeterli bulan ¢ogu isletme,
disa agilmay glindemine bile almayabiliyordu. Bugiiniin ortaminda ise isletmelerin
bu tiir segimleri olmadif1 gibi, iistiine tstlik dig kaynakli rekabet, isletmeleri kendi
evlerinde vurmaktadir. Dahasi, i¢ piyasada belli bir pazar kaybina ugrayan
isletmeler, dig pazarlara agilmak zorunlulugunu hissetmektedirler. Sonugta,
isletmeler kendilerini hem igte hem de dista yofun bir rekabetin iginde
bulmaktadirlar (Eroglu, 1996:36-37).

Rekabet kelimesi ile ifade edilen sanayi ve ticaret diinyasi, gﬁndeﬁ giine

degiserek gesitli boyutlar kazanan bazi rekabet 6geleri ile karsilagmaktadir. Ilgingtir
ki, bu rekabet gelerinin ortalama onar yillik dénemlerde ortaya ¢iktig1 sdylenebilir
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(Kavrakoglu, 1992:25-27). Yeni bir &Zenin ortaya ¢ikmasi, bir 6nceki rekabet
Ogesinin 6nemini ortadan kaldirmaz, aksine birlikte etkili olmaya baglarlar. Sanayi
ve ticaret alanindaki rekabet unsurlari ise gu sekilde gosterilebilir (Sekil 1)
(Kavrakoglu, 1992:25-27):

1990

HIZ Ustiinliigii {le Rekabet

1980

KALITE Ustiinliigii Ile Rekabet

1970

MALIYET Ustiinliigii [le Rekabet

1960

URETIM Ustiinliigii [le Rekabet

Sekil 1. Sanayi ve Ticarette Rekabet Ogeleri

Teknolojik gelismenin heniiz yaygmlagmadigi 1960’1l yillarda rekabet giiciiniin
temel 68esi, iiretim Ustiinligii oluyordu. Genis pazarlara bilyiik hacimde iiretimle
acilabilen isletmeler, kitle iiretiminin avantajlarindan yiiksek oranda yararlanarak
rakiplerini geride birakiyorlardi. Nitekim, su anda faaliyet gdsteren dev otomotiv,
kimya, elektronik ve dayanikli tiikketim mali iireten birgok isletme, iistiinliiklerini bu
{iretim glicii ile saglamiglardir (Kavrakoglu, 1992:25-27).

1970’li yillar, teknolojinin yayginlastigi ve bu teknolojinin gelismemis ve az
gelismis diunya ilkelerine de girmeye basladign bir donem olmustur. Uretim
faktorlerini nispeten ucuz olarak saglayan bu iilkeler, uluslararasi pazarlara diigiik
fiyatlarla girerek yerlesik sanayi devlerinden pay almaya baglamisiardir. Maliyetle
liretim donemi olarak da tanimlanabilen 1970’1 yillarda pek ¢ok Batih isletmenin
tiretimlerini gelismekte olan iilkelere kaydirmasina sahit olundu. Gergekten de bu
donemde (6zellikle Uzakdogu) bazi iilkelerin yildizlarmin parladigi gorillmektedir
(Kavrakoglu, 1992: 25-27).
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1980’1i yillar ise rekabete yeni bir boyut getirdi: Kalite. Pek ¢ok yonden tatmin
olan kitleler, artik bol ve ucuz tirtinlere doymustu. Bu kitleleri, ancak kaliteli tirtinler
cezbediyordu. Kaliteli triinlere olan talep Bati’da olugtu, fakat arz artan oranda
Dogu’dan, ozellikle de Japonya’dan kaynaklandi. Kaliteli iiriinlere olan talep
patlamasina paralel olarak, Japonya’min ihracatinin kisa bir siire igerisinde
gorillmemis boyutlarda arttif1 sdylenmektedir (Kavrakoglu, 1992:25-26).

1990’h yillarda rekabete yeni bir 83e daha eklendi, o da Aiz. Pazarlar, kaliteli
triinleri ve hizmetleri kaniksamaya baglarken, kalitenin bagka bir boyutu olan
“tasarim” On plana ¢ikmakta, artik miisterinin begenisini kazanan yeni, gesitli, farkli
farklr fonksiyonlar igeren tirtinleri en ¢abuk bigcimde ve miisterinin gereksinim
duydugu anda pazara ¢ikarabilen isletmeler kazanmaktadir. Yalmz, burada yanlis
anlagilmamasi gereken bir nokta var ki bu da, rekabette yeni dgelerin ortaya ¢ikmasi,
diger o6geleri ikame etmemekte, sadece bunlara eklenmektedir (Kavrakoglu,
1992:25-27).

Bu dort rekabet 6gesinin hangisinin {izerinde yogunlagilirsa yogunlagilsin,
gorilecek denge noktasi “insan”dir, “insan faktorii’diir. Yani sanayide rekabet
gliclinlin belirleyicileri arasinda maddi olmayan O6gelere yapilacak yatirimlarin
olumlu etkileri giderek daha fazla kabul gérmektedir. Bu 8geler arasinda, isgiictiniin
beceri diizeyini ylikselten, bilgiyi arttiran ve insan kaynaklarinin daha iyi yonetimini
olanakl: hale getiren, boylece gelismecilik ve yenilik¢ilik temelli bir kiiltiirtin
olusumuna katkida bulunan etkinlikler sayilabilir. Bu alanlara yatinm yapan
isletmeler, degisen piyasa yOnelimlerini éngorebilmek ve bunlara uygun tepki
verebilmek bakimindan daha az esnek rakiplerine oranla daha iyi bir konuma
ulagrrlar (Hardjono vd., 1997:4). Biraz daha agiklamak gerekirse, en temel amaci
uzun vadeli verimliligi ve karhlig1 giivence altina almak olan isletmelerin, bu
amaglarim gergeklestirebilmeleri ancak rakipleri tarafindan taklit edilmesi gii¢
rekabet 6geleri agisindan iistiinliik saglamig olmalari ile miimkiindiir. Artik, glimriik
birligi ve kiiresellesmenin de etkisiyle isletmelerde varolan birgok 6genin rekabet
agisindan Snemi azalmakta (Berkman, 1998:3), bunlarin yam sira insan faktorii 6n
plana ¢ikmaktadir. Geleneksel faktorlerde basari, kisa ve orta vadeli galigmalar
sonucunda elde edilebilmektedir. Oysa insan kaynaklar ile ilgili konular kiiltiirel
gelisimleri gerektirmekte ve bu nedenle, insan kaynaklar ile ilgili faktorlerde
tistiinliik saglamak icin uzun vadeli ¢aligmalara gerek duyulmaktadir. Dolayistyla
insan kaynaklar ile ilgili ciddi degisimleri hemen baglatan isletmelerin yakm bir
gelecekte rakipleri tarafindan taklit edilmesi uzun yillar alacak bir iistinliige sahip
olacaklarini sdylemek yanlis olmayacaktir (Berkman, 1998:3). Diger bir deyisle
isletmeler, bu rekabet 03elerinden hangisine ulagmak isterlerse istesinler, insan
kaynaklant (galisanlar) yeterli degilse, ybnetim anlayislar1 insan odakh degilse,
basarili olmalar1 olas1 degildir. Anlatilmak istenen, isletmelerin ve iilkelerin insan
kaynaklarini yeni bir vizyonla ele almalar1 gerektigidir. Ciinkii, iginde bulunulan
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¢agda rekabet #stinliifiiniin insan kaynaklarinda oldugu ve isletmelerin bu insan
kaynaklar alanina gereken dnemi vermeleri gerektigi anlagilmigtir. Bu yiizden, insan
kaynaklari anlayisi, yonetim felsefesi, igletmelere verimlilik ve etkinlik kazandirma
yolunda sihirli bir degnek haline gelmigtir.

Verimlilik, bir igletme igin gok onemlidir. Ister mal ister hizmet iiretsin bir
isletmenin, dzellikle verimlilik odakli pek ¢ok amaci vardir. Ornegin bir isletmenin,
pazardaki diger isletmelerden daha iistiin tiretim yapmak ya da hizmet vermek,
isletmenin pazar paym: yikseltmek, teknoloji agisindan sektoriin liderligini
istlenmek, satig hacmini ve kar yilkseltmek, yapilan yatirimlardan yeterli getiri elde
etmek, masraflar1 azaltmak ve israfi onlemek, ¢aliganlarin moralini yiikseltmek,
isletmenin imajmm gii¢lendirmek gibi pek ¢ok amacinin oldugundan s6z edilebilir.
Aslinda bunlardan da anlagilacag: gibi, bir isletmenin en temel amaci, verimliligi
saglamaktir. Hem temel amag hem de bu alt amaglar, hepsini kendinde toplayan bir
tek hedefle ifade edilebilir: “insanlarm verimli olmasi!” isletmenin amaglarina
ancak, insanlarin ¢abasiyla ulasilacagindan, isletmenin ne Slgiide iiretken ve etkili
olacagi, calisanlarin verimine baglidir. Verimlilik ise insan kaynaklarimin iki
girdisine gosterilen 6zen ve dikkatle dogru orantihdir. Anlagilacagi gibi insan
kaynaklarinin, verimlilik tizerinde ¢ok biiyitk bir etkisi vardir. Diger bir deyisle,
isletmede calisan bireylerle ilgilenmek, insan kaynaklar1 fonksiyonunun gérevidir
(Palmer ve Winters, 1993:9-10). Sekil 2’de goruldiigi gibi, bir igletmenin ii¢ temel
kaynag1 vardir. Bunlar bir igletmenin faaliyetlerini siirdiirebilmek i¢in gereksinim
duydugu kaynaklardir. Kaynaklardan birisi fiziksel kaynaklar (bina, makine, teghizat
vb.), digeri mali kaynaklar (para, sermaye vb.) ve Obirii de insan kaynaklardir.
Tarih boyunca isletmelerde en az deger verilen kaynak ise “insan” olmustur.
Isletmelerin rekabet ve ustiinliik saglama cabalari, beraberinde modern yonetim
anlayis1 olarak nitelendirilebilecek toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yénetimi
gibi yeni anlayiglan giindeme getirmis, bunun sonucunda da ¢ok uzun bir siireden
beri dnemsenmeyen 6ge olan “insan”, isletmelerde 6n plana gikmaya ve deger
kazanmaya baslamigtir. Yapilan bu ¢aligmada da igletmenin verimliligi tizerinde ¢ok
biiyiik bir etkisi olan “insan kaynaklar1” izerinde durulmustur.
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Organizasyonun
Girdileri 5> VERIMLILIK

Donanim,
Fiziksel
Yerlegim

Sekil 2. Insan Kaynaklar1 ve Verimlilik

Goruldiigu gibi, insan kaynaklar1 bugiin rekabet iistiinliigiinii yaratma agisindan
son derece popiiler ve stratejik bir role sahiptir. Ciinkii insan kaynaklar1 béliimiiniin
trlinii, beceri sahibi, yetenekli, istekli, verimli elemanlardir. Ayrica, insan kaynaklar
gelismeye agik olan bir anlayistir. Bu baglamda ele alindiginda, insan kaynaklarinin
gelismeye acik olmasi, elemanlarmin ¢abalarina dayanmak zorunda olan isletmeyi
bagariya gotiiriir.

Kisaca dzetlemek gerekirse, bir insan kaynaklari béliimiiniin iki temel hedefi
vardir (Palmer ve Winters, 1993:24-25):

e Insan kaynaklarinin, isletmenin hedefi dogrultusunda en verimli sekilde
kullanilmasin: saglamak

e Isgorenlerin gereksinimlerinin karsilanmasini ve mesleki bakimdan gelismelerini
saglamak

insan kaynaklari islevinin etkili olabilmesi, diger bir deyisle yukaridaki hedeflere
ulastlabilmesi, insan kaynaklar1 bolimiiniin igletmenin diger fonksiyonlar ile tam
bir igbirligi icinde olmasina baglhdir. Isletmenin insan kaynaklarmin optimum
kullanimi, insan kaynaklar1 fonksiyonunun baglica amacidir. Isletmenin biitiin
boliimlerinin ortak 6gesi insan oldugundan, insan kaynaklari bélimiiniin verecegi
kararlar her bolitmii az ya da ¢ok etkiler. Insan kaynaklar1 birimi ile isletme igindeki
diger boliimlerin karsilikli olarak birbirlerine bagimh olmasi, modern insan
kaynaklar1 fonksiyonunu geleneksel yaklagimdan aywran en 6nemli &zelliklerden
biridir. Dolayisiyla, baska higbir islevin diger islevler iizerindeki etkisi insan
kaynaklar1 fonksiyonununki kadar biiyilk degildir. Sonugta, insan kaynaklari
bolimiintin aldig1 kararlarin etkisinin biitiin isletmeye yayildigini sdylemek olasidir.
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Insan kaynaklarimin isletme igindeki rolii kisaca, ¢aliganlarin motivasyonunu ve
verimini yiikseltecek bir ortamin yaratilmasi ve bu ortamin korunup gelistirilmesi
icin gerekli politikalar1 ve teknik bilgiyi saglamaktir. Insan kaynaklart bolimi
isletme i¢inde genellikle cephe gerisindeki kurmay konumundadir ve uygulamalari
fiilen yiiriiten béliimlere yardimei olur (Palmer ve Winters, 1993:24-25)

Biitiin bu tiir nedenlerden dolayi, insan kaynaklar1 anlayisi, Turkiye’de de her
derde deva bir ilag gibi ya da sihirli bir degnek gibi gérillmeye baslanmistir. Cok
degil, bundan 5-6 yil 6ncesine kadar “insan kaynaklar” denildiginde, bu terim ¢ok
kimseye pek bir anlam ifade etmezdi. Buglin ise isletmelerde, hem bu kavramin
yayginlastifl, hem de kurulan boliimlerle yasam buldugu goérilmektedir. Hatta
Tirkiye’de degisim ve gelisim alaninda bilyiikk atilimlar yapan birgcok Ozel
igletmenin, bir siireden beri uygulamaya koyduklar1 performans ydnetimi, stratejik
yOnetim, siire¢ yonetimi, toplam kalite yonetimi, katilimeilik, takim ¢alismasi gibi
¢ok sayida modern yonetim anlayiglar1 arasmda bir tanesi tiim otekilerin bagari
derecesini etkileyecek ©nemde goriinmektedir ki, bu da Insan Kaynaklari
Yonetimi’dir (Atasayar, 1998:2). Ancak, “insan kaynaklari anlayig1 Tiirkiye’deki
isletmeler i¢in ne ifade etmektedir?”, “Tirk isletmeleri bu kavrami nasil
uygulamaktadirlar?”, “Tiirk isletmeleri bu kavramin felsefesini benimsemisler mi?”,
“Tiirk isletmeleri bu kavrami hangi noktaya kadar uygulamaktadirlar?” gibi sorulara
cevap bulmak zor oldugu gibi, aynt zamanda da almacak cevaplarin siirh ve
yiizeysel olacag1 diigtiniilmektedir. Ciinkii yapilan bu ¢ahigmanin denencesini de
olugturan varsayima gore, Eskigehir’deki isletmelerde insan kaynaklari yonetimi
anlayigl, sadece moda bir kavram oldugu igin benimsenmis olup, bu konuda
isletmelerin ilk - attiklart adim ise duvarlarimndaki “Personel Yonetimi Boliimii”
tabelasii indirip yerine “Insan Kaynaklari Béliimi” tabelasim asmak olmugtur.
Goriiniirde tabelay: degistirmisler, ama ger¢ek anlamda icerigi degistirmemiglerdir.
Diger bir deyigle, birimin ad1 “insan kaynaklarr’ olmustur ama yapilan islerin
personel yonetimi islevleri oldugu dustintilmektedir. Boyle bir durumu biinyesinde
barindiran isletmelerin ise insan kaynaklari anlayigim gergek anlamda benimsemis
ve uygulayan isletmelerin elde ettikleri basar1 ve verimliligi elde etmeleri pek olasi
goriillmemektedir.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi NEDIR?

Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi, Pazar ekonomilerinin en ¢ok konugulan
belli basli konularindan biri haline gelmistir. Teoride ve uygulamada insan
kaynaklar1 yonetimi kavram: ister analitik olarak elestirilsin isterse desteklensin
kabul edilmesi gereken bir gergek vardir ki o da insan kaynaklar1 yonetimi
tekniklerinin yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iligkiler zincirine yeni boyutlar
kazandirdigdir.
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Cagdas is pazarindaki degisim, ¢aliganlarin yonetimi kavramini yeniden
giindeme getirmistir. Bu baglamda isletmelerde ¢alisanlarin iligkileri insan
kaynaklar1 yonetim metod ve yontemlerine paralel olarak bir gelisim gdstermistir.
Aslinda insan kaynaklarn yonetimi yeni bir kavram olarak goriilmesine ragmen,
personel yoOnetiminin yeniden isimlendirilmesidir. Esas itibariyle geleneksel
personel yonetimi fonksiyonlarindan ¢ok da farkhi bir olusum degildir. Insan
kaynaklar1 yOnetimi, personel yonetimi ve endiistri iligkilerinin birlesmesinden
dogan ve yonetim tarafindan one siiriilen yeni bir olugumdur. Insan kaynaklar
yonetimi genis bir alanda istihdam iligkilerini temsil eden ve bireysel is iligkilerinin
gelismesine katkida bulunarak, organizasyonel entegrasyonu gerceklestirmeye
galigan yeni bir ig¢i-yonetici iliskiler zinciridir.

Az o6nce ortaya koyulan duglincelerden de goriilebilecegi gibi insan kaynaklari
yonetiminin ne oldugu konusunda ¢ok degisik yorumlar yapiimigtir. Ancak tiim bu
yorumlardan g¢ikan bir gergek var ki, insan kaynaklari tizerinde yogun bir sekilde
tartigilmasi gereken endiistri iligkilerine 6nemli boyutlar kazandiran yeni bir disiplin
olarak kargimiza ¢ikmasidir. Insan kaynaklart yonetimini yeni bir yénetim disiplini
olarak kabul ettifimiz zaman sorgulamamiz gereken bir soru ile karsilagilmaktadir,
Bu ise, “insan kaynaklari yonetiminin g¢aliganlarin ydnetimi konusuna getirilen
yoneticiler tarafindan tek yanli olarak empoze edilmeye c¢aligtlan yeni bir
“profesyonel arzu” mu yoksa geleneksel personel yonetimi ve endustri iligkileri
sistemlerini entegre edilmesinden dogan yeni bir “is¢i-igveren iligkiler perspektifi”
mi” oldugudur (Biiyiikuslu, 1998:76-78).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin insan kaynagi araciligtyla amaglarmi
gerceklestirme stireci, bagka bir deyisle, insan iligkileri, verim ve kalite etmenlerinin
olugturdugu &rgiit kiiltiiriiniin yasama gegirilmesi tizerinde durmaktadir. Insan
kaynaklar1 yénetimi, yalnizca bir personel teknikleri dizisi degildir.

Kapsamli bir insan kaynaklar1 yonetimi sistemi, baglica ilgi alanlarini, orgiit ve
insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin bitiinlesmesi ile 6rgiit ve kiiltir
yonetiminin olusturdugu orgiit diizeyinde gelistirmektedir. Bu sistem, su bir dizi
stireg aracihifiyla uygulamaya gegirilmektedir: Degisim ydnetimi, orgiite baglilig
gergeklestirmek, takim calismasinin iyilestirilmesi, toplam kalite yonetimi,... Bu
stiregler, insan kaynaklar1 yonetimi olgusunu ortaya koyan ve aralarinda karsilikli
iliski bulunan baz1 temel etkinlikleri desteklemektedir. Ayni zamanda insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 olarak da belirtebilecegimiz etkinliklerden
bazilari sunlardir (Canman, 1995:55-57):

e Eleman saglama

e Performans yonetimi
e Insan kaynaklar1 gelistirme
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o Ucret ve sdiillendirme
e Calisanlarla iligkiler

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglari, insan kaynaklari yonetimi felsefesinden
kaynaklanmakta olup su sekilde belirtilebilir (Armstrong, 1993:15-16):

e Orgiitsel amaglara ¢aliganlar sayesinde ulagilabilecegi konusunda y&netimi
bilin¢lendirmek

e (Caliganlarin kapasitesinden geregi gibi yararlanmak, potansiyellerini mantikli bir
bi¢imde degerlendirmek

e Caliganlarm ve orgiitiin performansmi artirmak, ¢alhisaniarm oOrgiitsel basariya
katkida bulunmalarini saglamak

o Insan kaynag politikalan ile 6rgiit planlarini bittiinlestirmek, uygun bir kiiltiirii
giclendirmek ya da gerekirse uygun olmayan kiiltire yeni bir bigim
kazandirmak

o Kaynaklar orgiitiin gereksinimlerine uyumlu duruma getirmek ve performansi
iyilestirmek igin Orglit stratejilerini ortaklasa giiglendiren bir dizi uyumlu
personel ve istihdam politikalar1 gelistirmek

e (Caligsanlarin enerjilerini ve yaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri bir ortam
hazirlamak

e Yenilikleri, takim c¢aligmasim ve toplam kaliteyi 6zendirecek uygun kosullar
yaratmak

e Uyumlu orgiit ve yetkinlik igin ¢aba sarfetme yararina esnek hareket etmeye
istekliligi 6zendirmek

Bu amaglara bakildiginda goriilen odur ki, insan kaynaklar1 yonetiminin,
yarigma ortaminda istiinlilk kazanilmas: amaciyla, orgiitiin tiim kaynaklarindan
katma deger elde etmesi i¢in ¢alisanlarin yonetimine iliskin isletme ydnetiminin
yonelimli bir anlayls oldugu agik¢a gorillmektedir. Amaglarin igeriklerinden de
anlagilacag gibi; insan kaynaklar1 yonetiminin personel yonetimi anlayisi ile ortak
noktalar1 oldugu gibi, ayn1 zamanda birbirlerinden farkli 6zellikleri de vardir.
Bunlari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Canman, 1995:61-62):

Hem insan kaynaklari yonetiminin stratejisi hem de personel yonetiminin
stratejisi, Orgiit stratejisinden kaynaklanmaktadir. Her ikisi de eylemci birim
yoneticilerinin personelin yonetiminden sorumlu oldugunu, personel islevinin,
yoneticinin sorumluluklarint yerine getirmelerinde oneri ve destek ‘hizmeti
sagladigin1 kabul eder. Personel yonetiminin de@erleri ile en azindan insan
kaynaklari yOnetiminin esnek agiklamalar “bireye destek verme” noktasinda
ozdestir. Yani oOrgiitsel ve bireysel gereksinmeleri dengeleme, bireyin yeterlik
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derecesinin artirilmas: amaciyla gelistirilmesini savunurlar. Boylece, hem bireylerin
is doyumlar1 hem de o6rgiitiin amaglarina ulastirilmasinda kolaylastiricilik saglanmig
olur. Herkesi kendi mesleki bilgi ve uzmanlik alaninda g¢alistirmak, her ikisinin de
ortak amacidir. BOylece, orgiitiin insan kaynaklari, her zaman degisen orgiitsel
gereksinmelere uyum saglayabilir. Bunun yani sira, eleman segme, degerlendirme,
egitim, yonetimi gelistirme ve iicret yonetimi teknikleri her ikisinde de
izlenmektedir. Insan kaynaklar: ydnetiminin esnek tanimi gibi, personel ydnetimi de
calisma iliskileri sisteminde iletisim ve katilma siireglerine onem verir.

Aralarindaki bu benzerliklerin yaninda bir de farkliliklar vardir. Personel
yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farkliliklar 6zde olmayip, daha
¢ok tizerinde durulan konular ve izlenen yaklasimlarda sozkonusudur. Farkliliklar,
aslinda teknikler iizerinde olmaktan ¢ok yonetim tarzi ve orgiitlenme bigiminde
kendini gosterir. insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimine insan odakli bir
bakig agisidir. insan kaynaklar1 yonetimi teknikler iizerinde durmaktan gok siiregler
ve inanslar tizerinde durmaktadir. Ornegin,

¢ Calisanlarla iliskiler agisindan, personel ydnetimi muhalif bir tutum i¢indeyken,
insan kaynaklar1 yénetimi geligmeci ve igbirlik¢idir

® Yon verme agisindan, personel yonetimi tepkici ve pargaciyken, insan kaynaklar:
yonetimi etkin ve orgiit odaklidir

e Orgittlenme agisindan, personel yonetimi ayr1 ayri islevlerle ilgilenirken, insan
kaynaklar1 yonetimi biitiinlesmis islevlere yonelmektedir

o s sahipleriyle iligkiler agisindan, personel yonetiminde yonetim s6z sahibi iken,
insan kaynaklar1 yénetimi anlayisinda yonetim ile personel birlikte s6z sahibidir

Goruldugu gibi, personel yonetiminde hizmet - kapsaminin genisletilmest,
isletmelerin  “insan kaynaklari yOnetimi” yaklagimini benimsemelerine neden
olmustur. Baglangigta da agiklanmaya ¢alisilan imhaci rekabet ortaminda basarih
olan sirketlerin bir ¢ogunun bu anlayisi siireclerine 6ziimsetmis igletmeler oldugu
goriilmektedir. Cilinkii bu anlayigin isletmelere bir dinamizm kazandirdigi artik
bilinen bir gergektir. Kisacasi, insan kaynaklar1 yonetimi yaklasim: “insan” &gesini
Orgiitin merkezinde goriir ve personel yonetimine ¢agdag bir bakis agis1 getirir.
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