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Insan kaynaklar, érgiit calisanlarinda somutlasan iiretken beceriler ve bilginin
stoklanmasi anlamina gelmektedir. Insan kaynaklart yonetiminin amaci, ¢alisanlart
orgiitiin stratejik hedeflerini karsilamak igin motive ederek orgiitiin verimliligini
saglamaktir. Insan sermayesi ise, insan kaynaklarinin maddi ve maddi olmayan yéniinii
ifade eder. Insan kaynaklarimn cesitli  yollarla motive edilmesi verimliligi
artiracagindan bu durum isverenler ve ¢alisanlar igin bir kazan-kazan hedefinin ¢carpan
etkisi yapmasina ve personel ile beraber orgiitiin piyasa degerinin artmasina neden
olur. Insan kaynaklarini motive ederek calisan verimliligini arttirabilen bir isletme,
rekabet avantaji olusturabilecek insan sermayesini kazanma ve bu sermayenin
devamliligin siirdiirebilme noktasinda onemli bir adim atmig olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Motivasyon, Verimlilik, Insan Sermayesi,

Abstract

Human resources that have the meaning of productive skills that embodied in
workers and accumulation of knowledge are tangible in nature. The goal of human
resource management is to increase the productivity of organization by motivating
employees to meet the strategic goals of the organization. Human capital refers to the
tangible and intangible aspects of human resources. Because the motivation of human
resources through different ways will increase the efficiency, this situation causes a
multiplier effect of win-win goal for employers and employees and also this causes an
increase in market value of both staff and organization. An organization that achieves
success in increase of productivity by motivating employees will be taking an important
step in obtaining human capital that can provide competitive advantage and it also will
be having the advantage of sustain the continuity of this human capital.
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1. GIRiS

Glinlimiiz bilim cevreleri ile modern orgiitler, agirlikli olarak insan
kaynaklarinin bilgi ekonomisine sagladiklar1 katkiya odaklanmistir. Herhangi
bir Orgiitiin temelini insanlarin yetenegi olusturur (Ulrich & Lake, 1991). Bir
Orgiitiin finansal ve fiziksel kaynaklarini etkin kilmasi igin c¢alisanlarin
fikirlerine biiylik 6nem vermesi gerekmektedir. Uzman yoneticiler, birden fazla
degisken ozellige sahip ve birbirini tamamlayici insan kaynagini biitiinlestirerek
isletmelerinin bagartya ulagmasia katkida bulunabilirler. Bir orgiit, taklit
edilmesi zor, sosyal karmasikligi bulunan ve heterojen yapidaki biitiinlestirilmis
kaynaklari ile rekabet avantajina ulasabilir (Barney, 1991; 1995).

Insan sermayesi, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 yoluyla,
calisanlarin beceri ve yeteneklerini belli bir ol¢iide artirarak, ongoriillemeyen
cevresel degisiklik taleplerini karsilayabilir. Bu uyum siireci sonucunda sinirsiz
dis degere sahip olan orgiit, benzersiz yordam ve siiregleri olusturur. (Pennings,
Lee ve Witteloostuijn, 1998). Bunun saglanmasi {iizerine Orgiitiin insan
sermayesi, Orgiite 0zgli hale gelmis olur ve bu da bireysel ve Orgiitsel
performansa olumlu etki olusturabilir.

Insan kaynaklar1 veya calisanlar, bir 6rgiitiin sahip oldugu en onemli
kaynaktir. Bu kaynagin motive edilmesi, orgiitiin beklenen hedeflere ulagmasini
miimkiin kilacaktir. Motivasyonun performans ve verimlilik agisindan sagladigi
carpan etkisi, insan kaynagini, insan sermayesine doniistiirecek ve Orgiitiin
piyasa degerine olumlu yonde katki saglayacaktir.

Bu calismanin temel amaci, Orgiitlerin faaliyetlerini iyilestirme
asamasinda yararlanacaglt en Onemli kaynagi olan insan kaynaklarmi nasil
degerlendirecegi sorusuna cevap bulmaktir. Literatiir arastirmasi ve
tecriibelerden yola ¢ikarak insan kaynaginin insan sermayesine doniisiimii igin
dikkat edilmesi gerekenler ele alinacaktir.

1.1. insan Kavram

Herhangi bir orgiitte ¢alisan bireyler basar1 veya basarisizligin en 6nemli
kaynagidir. Uretim faktorlerinden biri olarak insan veya insan sermayesi,
orgiitiin amaglarmi gerceklestirmesi ic¢in finansal ve fiziksel kaynaklari igine
alan diger ciktilar, yoneticiler ve tamamlayicilardan olusmaktadir. Bir 6rgiitiin
basarisi igin insan faktoriiniin ne kadar 6énemli oldugunu yoneticilerin akildan
cikarmamast gerekir (Robbins, 1978). Ciinkii bir orgiit, en son teknolojiyi
kullanarak biitiin faaliyet zincirini robotlar vasitasiyla siirdiirse de, faaliyeti
planlayan, yiiriiten, siirecleri gozden geciren ve sonlandiran yine insan olacaktir.

Yoneticilerin insan kaynaklarmin bilgi, beceri ve yetenek gibi
Ozelliklerini kavrayamamasi ve bu degerleri etkin kullanamamasi, Orgiitiin
hedeflerine ulagmasinda en biiylik engellerden biridir. Yonetim, hem Kkisisel
hem de orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in calisanlarin ihtiyaglarini tatmin ederek
onlardan en etkin bigimde yararlanmaya ve c¢aliganlar1 Orgiitiin amaglaria
dogru motive etmeye ¢aba sarf etmelidir.

1.2. insan Kaynaklar1 Kavram

Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan kaynaginin sahip oldugu niteliklerin,
Orgiitlin maddi kaynaklartyla birlikte, sistematik ve dengeleyici bir yaklagimla
ele alinarak, orgiit amaglar1 dogrultusunda verimlilige doniistiiriilebilmesi igin
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faaliyet gosteren fonksiyonlar biitlinii olarak belirtilmektedir (Argon ve Eren,
2004).

Insan kaynaklar1 yonetimi, eleman ihtiyacimin belirlenmesi, eleman
ilanlarinin  yapilmas1 ve uygun elemanlarmm segilerek oOrgiit kiiltiiriine
alistirilmalarindan, iggérenlerin motivasyonu, performans degerlendirmesi,
catismalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi iliskilerin ve iletisimin
saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olusmasi, “biz”
duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi ve gelismesi gibi bircok uygulamay1
kapsamaktadir (Findike1, 1999, s. 13)

Insan bir orgiitiin izledigi stratejileri ve yenilikleri yonetir. Insan giicii
gelistirilip  isteklendirilirse,  Orgiitte ~ gelisir, amaclarin1  kolaylikla
gerceklestirebilir. Aksi takdirde orgiit, fiziksel kaynak ve imkanlar1 ne kadar
mitkemmel olursa olsun faaliyetlerini siirdiiremez (Bing6l, 1998, s. 8).

Insan kaynaklarinin tam ve etkin kullanilmasi ve niteliginin artirilmasi
gereklidir. Orgiitler igin rekabet kavrami, geleneksel dar kaliplara sigdirilnug
tanimlamasinin otesinde bir seyler ifade etmeye baslamistir. Yeni rekabet
anlayis1 beraberinde insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarinda 6nemli bir
orgiitsel degisimi getirmistir. (Biyiikuslu, Ekim 1998, s.11) Bu noktada
orgiitlerin basarili yasam siireclerini gecirmelerinin, insanin artan Onemini
dikkate alinmasi sartina bagli oldugu goériilmektedir. (Storey-Sisson; 1993, s.1)

Orgiitlerin artan rekabet ortaminda basarryr hedeflemeleri acisindan
"insan" faktoriiniin gdzden kagirilmamasi diislincesi ¢alisma hayatinda 6zellikle
son yillarda kabul goérmiis ve bu diislince oOrgiitlerin misyon ve vizyon gibi
temel orgiit kiiltiirii unsurlarinda yer almistir. Insanin, psiko-sosyal bir varlik
olmasi, (bireyin duygu ve diigiinceleri ile bir biitiin olmas1 dikkate alinirsa)
iiretim faktorleri i¢inde dogal olarak farkli bir yere ve 6neme sahip oldugunu
gostermesi bakimindan tartigilmaz bir gergektir.

Insan kaynaginin orgiit faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde en énemli faktor
olarak kabul eden ve insan unsurunu merkeze alan anlayisa gore, drgiitiin insan
kaynaklar1 bir yatirim unsuru olarak goriilmekte ve orgiitiin amaglarina ulagsmasi
icin bu kaynagin siirekli gelistirilmesi gerektigi savunulmaktadir.

Stirekli gelisen teknolojik sistemler, ¢evre sartlarindaki degisimler ve
uluslararasi rekabet, glinlimiizde insan kaynaginin her zaman oldugundan daha
fazla etkin ve verimli kullanilmasini zorunlu hale getirmistir. Bu yiizden
teknolojik  gelismeler karsisinda yetersiz kalmamak, g¢evreye uyum
saglayabilmek ve rekabet giiclinli artirmak icin insan kaynaginin verimliliginin
artirilmasi dnemli bir konu olmustur. insan kaynaginin verimliligi bir yoniiyle
mevcut performansin siirekli iyilestirmesiyle ilgiliyken, bir yoniiyle de var olan
potansiyelin ortaya ¢ikarilmasiyla ilgilidir.

1.3. Orgiitsel Motivasyon

Guniimiizde orgiitlerde verimliligi etkileyen 6nemli degiskenlerden biri
motivasyondur. Isgiici her seyden dnce objektif ve siibjektif yanlari olan bir
faktordiir. Objektif yoniiyle insan emegi disa doniik, goriilebilen faaliyetleri
kapsamaktadir. Siibjektif yoniiyle emek, duygu, diisiince, hal, tavir, istek, irade
gibi ruhi duruma bakar. Bu bakimdan yoneticiler ancak caliganlarin biitiin bu
Ozelliklerini dikkate alarak oOrgilitte uyumlu, verimli ve istekli bir caligmay1
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saglayan motivasyon esaslarini belirleyebilir (Atamanalp, Karcioglu, Orhan,
2000, s. 140).

Calisan motivasyonunu arttirmak icin takimlar, sik kullanilan araglar
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kisi basma iiretkenligin artmasi, maliyetlerin
diisiisi ve dolayisiyla finansal verimliligin artmasiyla birlikte sermaye
yapisindaki olumlu gelismeler, takimlarin baslica yonetsel yararlarinin birer
gostergesidir. Takimlarin geleneksel olarak, yoOnetim diizeylerinin birer
fonksiyonu olarak kabul edilen planlama, orgiitleme, yiiriitme ve gozetim
faaliyetlerini devraldiklari, bdylece iist yOnetimin performans alanmin
operasyonel diizeylerden stratejik diizeye kaydigi goriilmektedir. Robbins ve
Finley’ e (1995, s.11-12) gore takim c¢aligmas1 verimlilik artisi, iletigimin
gelismesi, siradan gruplarin yapabildiginden fazlasinin yapilmasi, kaynaklarin
daha iyi kullanilmasi, sorunlarin ¢6ziimiinde daha belirleyici ve etkin olunmast,
daha iyi kararlar alinmasi, daha kaliteli iriinler ve hizmetlere ulasilmasi,
stireclerin iyilestirilmesi gibi faydalar saglamaktadir.

Orgiitte motivasyonun etkinligini saglamak icin takimlar islevsel hale
getirilmeli, etkin is paylasimi ve gorev dagilimi saglanmali ve orgiit kiiltiirii ve
orgiit iklimine gereken onem verilmelidir. Bu durum iirlin ve hizmetlerin
kalitesinin artmasinda, isletmenin miisteri giivenini optimal bi¢cimde organize
edebilmesinde etkili olur. Diger taraftan olumlu is ortami olusturma ve takim
temelli odiillendirme sistemleri, hem c¢alisanlari hem de orgiit disindaki
kamuoyunu cezbeder. Bu durum orgiitiin imajimi arttirirken, oOrgiitte gorev
almak isteyen yetenekli elemanlarin istihdamina yonelik olumlu bir baglangica
onciliik eder. Dolayisiyla Orgiit pazar paymi artirarak rekabet {istlinligiine
ulagir.

Motivasyon insan davraniglarini yonlendirmenin dolayisiyla da verimlilik
artirma ¢abalarmin temelidir. Maddi ihtiyaglar her zaman ¢ok 6nemlidir, ancak
bu parasal olmayan tesviklerin etkili veya gerekli olmayacagi anlamini tagimaz.
Iscilerin verimlilik artis1 saglamadaki basarist hemen &diillendirilmelidir.
Odiillendirme yalniz parasal olmamali, ayni zamanda takdir, katilim, egitim
imkanlar saglanmali ve adaletsiz ddiillendirmelere hayat hakki taninmamalidir
( Prokopenko, ¢ev. Baykal, O. vd., 1995, s. 15).

Orgiitlerde zaman zaman goriilebilen diisiik verimlilik, sirketteki
kayiplar, beceriksiz ¢alisanlar, taahhiitlerin yerine getirilmeyisi, moralsizlik,
zayif yonetim anlayis1 gibi bazi nedenlerden dolay: ortaya cikabilir. Orgiitler,
sermaye, varlik ve diger kaynaklara sahip olabilirler. Fakat yonetim calisanlara
onderlik yapmada basarisiz olursa, ¢aliganlar ya vasat veya beklenenin altinda
bir performans sergileyeceklerdir.

Orgiit tarafindan onaylanmayan politik motivasyonlar tehlikeli olabilir.
Ciinkii giicii kotiiye kullanmak isteyen kisiler ve kisinin tercih edilen sonuglari
elde etmek icin kaynaklari manipiile etmesine Onciilik eder  (Drunmond,
1993).

1.4. Rekabetci Bakis Acisi

Bir orgiit ¢evresinde verimlilik, kér1 maksimize edilmesine ve
kaynaklarin etkin kullanimina sik¢a vurgu yapilir. Dolayisiyla en verimli
kullanilmak zorunda olunan kaynaklarin basinda insan gelmektedir. Bir¢ok
literatiirde insan kaynaklari yonetimi, insani, herhangi bir 6rgiitte basarinin en
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belirleyici faktorii olarak tanimlamustir. Insan, fiziksel, entelektiiel, duygusal,
sosyal, politik, ruhsal yonleriyle gelisimin biitiin formlarini icine alir (Rao,
1996). Bu nedenle, orgiitlerde hedeflere ulasmak icin siki ¢alismanin degerini
telkin etme, kabul edilebilir 6rgiit kiiltiiriidiir. “Orgiitiiniiz icin siki caligin.”
Tiirlinden posterler, sloganlar, yazilar, siirekli olarak ¢ok caligma geregini
yineleme ve hatirlatmada kullanilir. Cok calisma politikasini desteklemek i¢in
odiiller, sadakat ve sikdyet etmeyen personeli elde tutmak icin Onemli bir
motivasyon araci olarak sik¢a kullanilir (Rao, 1996).

Faaliyetlerdeki degisimin nerede basladigin1 gosterir nokta, Orgiitiin
calisanlarina sonuna kadar 6nem verdigi noktadir. Warburg’a gore herhangi bir
orgiitte yonetici veya lider olan insanin ¢alisanlar1 bir emtia olarak goriip onlari
tehdit etmekten ziyade onlara Oncelik tanimak suretiyle ve gelismeler
dogrultusunda narin davranmasi gerekecektir. Giinlimiizde rekabetin yogun
yagsanmasi, Orgiitlerin siirekliligi i¢in yetenekli ve uyarlanabilir isgiiclinii daha
etkin ve buluscu ozelliklerini ortaya ¢ikararak kullanmasi noktasinda en dnemli
bir faktor olan insan kaynaklar1 gelisimine odaklanma ile miimkiin olacaktir
(Porter & Jenkins, 1996).

Her ne kadar olumlu bir oOrgiitsel iklim olusturma cabasi orgiitler
tarafindan {istlenilmis olsa da, calisanlar arasinda diisik motivasyon ve
tatminsizlikten dolay1 bazi orgiitlerde ortalama performansin altinda is tatmin
sonuclart ve odiiller arasinda dengesizlikler hdld mevcuttur. Bu nedenle,
insanlart bir emtia gibi kabul eden anlayigla iiretime vurgu ve odaklanma,
bugiiniin sartlarinda gecerli degildir. Simdiki is ¢evresinde is tatmini ve bir
motivasyon iklimi olusturma, bir orgiitiin giindemindeki hedeflerden biridir.
Personelin refahi i¢in degerlendirme merkezi kurulmasi, esnek 6dil sistemi,
prim plani, ama¢ merkezli performans degerleme, oOrgiitsel gelisim ve esnek
calisma cizelgeleri gibi daha yiiksek oncelikler dikkate alinir (Hiltrop, 1996).
Bu yeni bakis varsayimlari, endiistriyel faaliyetler, stres, diisiik moral, sadakat,
motivasyonun olmayisi ve ¢alismanin “son uriinii” gibi birgok olumsuzlugu
azaltmaktadir. Cogu orgiit, yiiksek beklentilerinden dolay1 insan kaynaklarini
daha dikkatli belirlenmektedir. Ayrica isverenler, ihtiya¢ duyulan alanlarda,
daha karmasik ve degisken caligma segeneklerini yerine getiren calisanlar
tercih etmektedir (Devanna vd., 1982).

Bu nedenle orgiitlerde lider konumdaki insanlarin terér estirerek yetki
kullanimi, kabul edilemez. Yonetim ve ¢aliganlar, orgiitiin amaglarina ulagsmak
icin diger her bir fonksiyonu anlamalidirlar. Yonetici ve liderlerin orgiitiin
amaglarma ulasmada kurumsal plan veya herhangi orgiit politikasini ana
hatlariyla belirlemesi gerekir. Calisanlar, {ist yOnetimin hazirlamis oldugu
yonergeleri ve ihtiyaclari izleme ve bunlara uymalar1 zorunludur. Calisanlarin
beklentileri, ¢cevre sartlar1 ve uzmanlik alaninin kapsam ile bir birey olarak
potansiyelini gelistirmek ve degistirmek, faydali olma ve bulusculugu artirmak
olmalidir (Collier, 1968).

Storey (2007), bir maliyet olarak kabul edilmeyen ve degerli varliklar
olarak bilinen insan sermayesini dnermektedir. Insan kaynaklar1 veya galisanlar,
bir orgiitiin sahip oldugu en 6nemli kaynaklaridir. Ciinkii insan sermayesi, bir
Orgiitiin karar alma mekanizmas1 veya kaynak tahsisi degil, herhangi orgiitiin
kapasitesinin gizli yoniinii ortaya ¢ikarir (Ulrich & Lake, 1991). Gergekte
orgiitler, finansal ve fiziksel kaynaklari, finansal olarak geri doniigiim saglamak
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icin c¢alisanlarin fikirlerini dikkate alirlar.  Bir orgiit, insan kaynaklari
uygulamalarinda, yetenekli ¢alisanlari birden fazla tamamlayici ile birlestirerek,
taklit edilmesi zor ve sosyal agidan karmasik bir yapiyla heterojen olarak
birlestirilmis bu kaynaklar ile rekabet avantaji elde edebilir (Barney, 1991;
1995).

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 araciligi ile insan sermayesinin
boyutu artirilarak calisanlarin yetenek ve kapasiteleri, beklenmeyen gevresel
degisikliklerin taleplerini karsilamak {izere gelistirilebilir. Bunun sonucunda
orgiitiin siirli olan disa dontik degeri, benzersiz is programlar1 ve yordamlar ile
uyum silireci olusturur (Pennings, Lee & Witteloostuijn, 1998). Bunun
saglanmasi, Orgilite 0zgli bir insan sermayesini olusturur. Ayni zamanda
performansa pozitif etki saglar.

Insan sermayesinin 6rgiit performansina katki saglamasi, temelde orgiit
calisanlar1 ile Orgiitin uzmanlik bildirisi, yetenek, kapasite ve tecriibeden
dogan giicte bulunan insan varliklarinin esnek bileskesi ile miimkiin olabilir
(Edvinsson & Malone, 1997). insan sermayesi biiyiik 6l¢iide dogada gizlidir ve
orgiite ait degildir. Bununla beraber bir oOrgilit onu kiraladiginda, islem
maliyetlerinin etkileri, olusturulan insan sermayesinin Orgiite 0zgli bazi
asamalarini, en iyi insanlar yiiriitiir ve gelistirir. Ayn1 zamanda insan sermayesi
degerindeki bir artista istihdam kaynakli igsellestirme kararlari da giicli bir
sekilde etkili olabilir (Lepak & Snell, 1999). Yine Lepak and Snell (1999)
orgiit, kaynak tabanli bakis acisina atfederek, potansiyel tehditleri ortadan
kaldiran ve piyasa firsatlarindan faydalanan, verimliligi ve etkinligi artiran,
stratejik uygulamalar1 etkinlestirildiginde orgiite kazandirilan insan sermayesi
degerinin o oOrgiite 0zgii elde tutulan deger olduguna vurgu yapmaktadir. Bir
orgiit, esas yetenegi veya rekabet avantajini elde etmek i¢in bu degere sahip
olmak zorundadir. Bu nedenle, insan sermayesi, orgiitiin temel stratejileri ve
bunlarin uygulanmasi i¢in egitim, uzmanlik ve yetenek gibi insan sermayesinin
0z nitelikleri olarak ¢ogu Orgiitte en 6nemli kaynaklar oldugu sdylenebilir. Bu
0z nitelikler, maddi kaynaklar ile birlestirildiginde, Orgiitiin essiz kaynak
zenginliklerinin bir sonucu olarak performansin pozitif bir etkisi olarak ortaya
cikar.

1.5. Verimlilik

Orgiit yapis1 ne olursa olsun verimlilik, ekonomik refahin Sl¢iimii i¢in
cok onemlidir (Kreitner, 2006). Bir orgiitte liderlik vasfi tagiyan yoneticiler icin
orgiitsel verimlilik ¢ok anlamlidir. Orgiitsel verimlilik, belirli bir zaman
diliminde, diizeltilmis enflasyon da dikkate alinarak bir Orgiitiin toplam
ciktilarinin toplam girdilere oranidir (Kreitner, 2006).

Bir verimli ¢aliganin degerinin ne olacagi yoniindeki soruya aranan cevap
i¢in ¢ok sayida yapilan arastirma, liretim ¢alisaninin nakit degerini belirlemeye
calismaktadir. Aragtirmacilar, insan kaynaklari muhasebesi iizerinden yaptiklar
denemelere ragmen basarili olamamislardir. Bu anlamda verimliligin tanimi
karmasik ve problemlidir. Genellikle bankacilik, sigorta ve diger hizmet ve
iiretim isletmeleri gibi 6zel sektdriin kullandigi daha ¢ok bilinen gostergeler,
verimlilik seviyelerini 6lgmede karin esas alinmasi yoniindedir. Bununla
beraber bu ol¢lim, calisanlarin genel katkisini yansitmayan hala siibjektif bir
Ol¢timdiir (Cook, 1994).
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Verimliligi artirma cabalarmin temel kaynagi ve ana faktorii olarak bir
orgiitte caligsanlarin tiimiiniin, is¢iler, miihendisler, yoneticiler, girisimciler ve
sendika iiyelerinin oynayacagi rol s6z konusudur. Her roliin de uygunluk ve
etkinlik olarak iki yonii bulunmaktadir ( Prokopenko, ¢ev. Baykal, O. vd., 1995,
s. 16).

Uygunluk, insanlarin kendilerini islerine verme derecesidir. Insanlar,
yalmz yetenekleri bakimindan degil, ¢alisma arzular1 bakimindan da
farklidirlar. Bu davranis yasasiyla agiklanmaktadir. Doyum saglandigi veya
engellendigi zaman motivasyon azalir. Ornegin calisanlar islerini ¢ok fazla
calismadan yapabilirler (motivasyon yok); ancak tiim kapasitelerini harcayarak
yapmalar1 durumunda doyum saglayamayabilirler ( Prokopenko, ¢ev. Baykal,
O. vd. 1995, s. 16).

Bir orgiitte verimlilik artigi, yonetim etkinliginin bir fonksiyonu ve
sonucudur ve iyi yonetimle es anlamlidir. Verimliligi arttirmak ve bu artis
stirdiirmek, en bagta yonetimim temel amaci ve sorumlulugudur.

Verimlilik artisinin bir nedeni de, ¢calisma yasaminin kalitesidir. Caligsma
yasaminin kalitesi, oOrgiit ¢alisanlarinin iicret, fiziksel ¢alisma sartlari, Grgiit
kiiltiirii, liderlik, isbirligi ortamu, iletisim, bagimsizlik, bilgi ve beceri gelistirme,
igle biitlinlesme, tanimlama, takdir ve planlama, sorun ¢6zme, karar almaya
katilim gibi ¢ok ¢esitli sistem olgularina karsi olusan davramis bi¢imlerini ve
diisiincelerini agiklayan bir kavramdir. Daha kisa bir ifadeyle ¢aligma yasaminin
kalitesi ile galisanlarin ¢aligma sartlarinin degisik yonlerine iligkin diigiince ve
davraniglar1 anlatilmak istenir (Akal, 1996, s. 35).

Caliganlarin bu yondeki davranis ve diisiinceleri, igletme performansini
onemli Olgiide etkileyen faktorlerden biridir. Ancak calisma yasaminin kalitesi
ile isletme performansi arasindaki bu iliski ¢ok karmasiktir. Bunun tek nedeni,
konunun insanla ilgili olmasidir. insanlar sosyal yasamlarinda oldugu gibi
calisma yasamlarinda da kendi diinyalar i¢inde yasar, sartlardan ve olaylardan
farkli bicimde etkilenir ve farkh tepki gosterirler. Kisisel emelleri ve istekleri
zamana ve duruma gore siirekli degisim igindedir. Orgiit yonetimi de iyi bir
calisma ortami hazirlamak igin bu istekleri olabildigince karsilamak
durumundadir (Akal, 1996, s. 35- 36).

Verimlilik, isleri dogru yapmaktir. Verimlilik artirma ¢abalarinda insanin
oynadig1 diger bir rol etkililiktir. Etkililik, insan ¢abasinin ¢ikt1 ve kalite i¢in
konulan hedefleri gerceklestirme derecesidir. Etkililik, yontem, teknik, kisisel
beceri, bilgi, davranig ve yetenek gibi unsurlarin “yapma yetenegi”nin bir
fonksiyonudur. Verimli is yapma yetenegi, egitim ve gelistirme, is rotasyonu ve
dogru ise yerlestirme, sistematik is gelistirme (tesvik) ve kariyer planlamasi ile
artirlabilir (Prokopenko, ¢ev. Baykal, O. vd., 1995, s. 16). Verimlilik isleri
dogru yapmak ise etkinlik amaca giden yolda dogru isleri yapmaktir.

Kimi zaman c¢alismaya diren¢ veya isteksizlige ragmen degisim
yapilmasina gerek duyulur. Boyle durumlarda, yoneticilerin yaptirim yetkilerini
kullanarak degisimi baslatmaktan geri durmamalar1 gerekir.

Orgiitsel degerler lehine insani degerleri tamamen reddeden veya
tamamen tersini uygulayan bir yontem etkili olmayacaktir. Orgiitsel amagclarin
insani degerlere tam anlamiyla uygun olacagim diistinmek gercekei olmaz. Belli
diizeydeki c¢eliski normaldir, 6zel sartlar altinda ve belli bir gorev icin en iyi
dengeyi bulmak ve ihtiya¢ dogunca bu dengeyi degistirmek yonetimin gorevidir
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Verimliligin sosyal yoniiniin énemi her gegcen giin artmaktadir. Bazi
Amerikan firmalarindaki yoneticiler ve sendikalar arasinda yapilan bir
arastirma, yoneticilerin (%78) ve sendika liderlerinin (%70) biiyiik
cogunlugunun yalnizca nicel degerlendirmeye dayanan bir verimlilik tanimi
kullanmadiklarini ortaya koymustur (www.ikademi.com).

Olgiilmeyen performans iyilestirilemez. Bu nedenle, giiniimiizde orgiit
performanslarini belirlerken sadece paranin kit oldugu dénemlerde gelistirilen
0z sermaye karlilig1 gibi olgiilerle degil, ayn1 zamanda insan sermayesinin etkin
degerlendirilmesini de iceren calisan basina karlilik gibi dlciileri de kullanmak
onem kazanmaktadir. Cilinkii giinlimiizde deger olusturan yegane unsur insandir.

2. INSAN SERMAYES]

Kiiresellesen diinyada bilginin siirekli ve sistematik gelisimi egitim
stirecini de olumlu etkilemektedir. Egitime yapilan yatinm aslinda insana
yapilan yatirrm demektir. Egitimli insan Orgiitin en degerli varligidir. Bu
nedenle orgiitler giderek egitime daha ¢ok yer vermektedirler (Viargues, 1999,
s. 88)

Insan sermayesi, son yillarda bilim ve ekonomi gevrelerinde, dikkate
deger bulunmus ve iizerinde gesitli arastirmalar yapilmaktadir. Insan sermayesi,
orgiit biinyesinde bulunan insanlarin tecriibe, yetenek, bilgi ve kabiliyet gibi
beseri unsurlarinin tiimiinii ifade etmektedir (Edvinsson, Malone, 1997, s. 34).

Insan sermayesi bireylerin yeteneklerini, okul egitimlerini, is egitimlerini
ve sagliklarini temsil eden bir kavramdir (Becker, 1998). Baska bir tanima goére
bireyin dogustan sahip oldugu ve sonradan kazandigi niteliklerin degeridir
(Tung, 1998, s.85). Insan sermayesi zamanla biriken bir sermaye tiiriidiir.
Bireyler, dogustan gelen 6zelliklerine dis ¢evreden elde ettikleri bilgi, beceri ve
davranigsal 6zellikleri eklediklerinde sermayelerini arttirabilmektedirler.

Insanlar kendi insan sermayelerini kendileri ellerinde tutarlar ve bu
sermayelerini kurumlara karsiliginda bir fayda saglamak tizere kiraya verirler.
Bu fayda gerek finansal gerekse finans dis1 olabilir. Orgiitler, kendileri igin
uygun insan sermayesine erigebilirler. Eger birey oOrgiitten ayrilacak olursa,
sahip oldugu insan sermayesi de onunla birlikte gitme &zelligini tasir. Insan
sermayesi kazanilabilir ve tekrar yenilenebilir. (Kinney, 1999, s. 1).

Insan sermayesi, arastirma - gelistirmeden yiiz yiize miisteri iliskilerine
kadar bir &rgiitiin en 6nemli varligidir. Insan sermayesi, entelektiiel sermayenin
sadece bir unsuru degil ayn1 zamanda onun deposu, kapasite kaynagi ve bazen
sinirlayici faktoriidiir.

Modern ve genis bir anlamda insan sermayesi “misterilerin ihtiyaglarini
karsilayacak ¢oziimler iiretebilme kabiliyeti, galisanlarin yetenekleri ve fikir
yapilar” seklinde de tanimlanabilir. Insan sermayesi yeniliklerin kaynagidir
(Arikboga, 2003, s,85).

Insan sermayesi statik bir varliktan cok, isletmenin ihtiyaclarina
uygulandiginda katma deger olusturan dinamik bir unsurdur ve orgiit i¢in deger
olusturma siirecidir. Ornegin, futbol takimlarinin degerini insan sermayesi
olarak adlandirilan futbolcular belirlemektedir.

Geleneksel muhasebe anlayisina gore entelektiiel sermaye ve onun bir
unsuru olan insan sermayesinin karsilig1 serefiye olarak goriilebilir. Ancak esas
anlam, kabaca Oyle tanimlansa da, her iki kavramin sadece defter degeri ile
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piyasa degeri arasindaki fark olmadigi ve goriinmeyen degerlerden olustugu
bilinmektedir.

Insan sermayesi iizerine ¢ok uzun yillar ¢alisilmis olup, birgok tanimi
yapilmasima ragmen, muhasebelesmesi ve raporlanmasit konusunda ciddi
atthmlar yapilamamistir. Insan sermayesi bir orgiitiin kisisel ve kolektif
anlamda sahip oldugu is giicli faktérlerinin kombinasyonuna isaret etmektedir.
Bu kombinasyon igerisinde 6grenmeye tesvik, teknik yetenek, baglilik, 6grenme
yetenegi, nitelik ve bilgilyi paylasma istegi gibi faktorler sayilabilir. Bu
faktorlerin ortaya c¢ikarilmasi, gelistirilmesi ve desteklenmesi oOrgiitsel
hedeflerin arasinda yer almalidir.

Insan sermayesi {izerine yapilan ¢alismalar iki nokta iizerinde
yogunlagsmistir. Birincisi kisisel yeteneklerin kolektif hale getirilmesidir.
Ikincisi ise kisisel ve kolektif hale getirilmis olan yetenek ve yetkinliklerin
orgiitsel sermayenin icine dahil edilmesidir. insan sermayesi yetenek, iliskiler
ve degerler seklinde temelde ii¢ oOzellige ayrilmistir. Yetenek kisminda
calisanlarin isiyle ilgili yetenegi profesyonel yetenek seklinde isimlendirilmistir.
Bir calisanin is arkadaslariyla olan iliskilerinin kalitesi sosyal yetenek ve
miisteriler ve dis ¢evreyle olan iligkilerinin basaris1 da ticari yetenek olarak
isimlendirilmektedir. Iliskiler, sosyal yetenek kismina giren isgdrenin calisma
arkadaslariyla iligkilerinin ve paylasimindaki basariya odaklanmistir. Degerler
ise ayni kurumun galisanlarinin ayni dile ve ayni ortak isletme kiiltiiriine sahip
olma gerekliligidir (Arikboga, 2003, s. 87- 88).

Nitelikli insan sermayesi egitilmis calisanlar anlamina gelmektedir.
Dolayisiyla orgiit icin egitime yapilacak harcamalar insan sermayesine yapilan
yatinm niteligi tasiyacaktir. Ancak bazi  konularda egitime ihtiyag
duyulmayabilir. Basit el is¢iligi gerektiren iglerde otomasyona ge¢mek daha
karli olabilmektedir. Elle yapilsa bile, rutin ve diisiik becerili isler, orgiitler
acgisindan insan sermayesi olusturmaz veya kullanilmasina sebep olmaz. Bu
sermayenin israfi anlamina gelmektedir (Stewart, 1997, s.94).

Insan sermayesi, orgiitlerde tek tek calisanlarin sahip oldugunun
toplamindan daha fazladir. Insan sermayesi, drgiitii cevreleyen, kisisel aglar ve
bilgi kaynaklaridir. Giiniimiizde bilgi ve bilgili insan kaynaklarina sahip olan
orgiitlerin tiretkenliginin, karliliginin ve piyasa degerlerinin diger orgiitlerden
yiiksek oldugu gozlenmektedir (Samiloglu, 2002, s. 86).

Insan sermayesi, insan kaynaklarinin maddi ve maddi olmayan y®niinii
gosterir. Bir oOrgiitlin insan sermayesinin fiziki goriiniimii, yalnizca insan
kaynaklar1 segim siireci ve kiralama ile iliskilidir. Orgiit, daha gok orgiitiin
amaglarma uygun olarak verilen herhangi bir gérevin yerine getirilmesinde
insan kaynaklarinin bilgi, beceri, kapasite, esneklik yetenegi ve basarisim
dikkate almaktadir (Edvinsson & Malone, 1997, Wright & McMahon, 1992).
Uretim siireglerine katilan insan, eski ekonomilerde ima edilen insan sermayesi
teorisindeki gibi, sermayenin bir bigimi olarak yapilandirilmistir. Birgok teorik
ve emprikal temelli caligmalar, insana yatirim yaparak ekonomik fayda
saglayan oncii orgiitlere odaklanmustir (Sweetland, 1996). Insan yetenekleri,
orgiitte calisanlarm ¢ikti verimliligiyle iligkilendirilerek fiziki varliklar adi
altinda siniflandirilmistir. Insan sermayesi ile ilgili ilk galisma, secim, egitim,
degerlendirme ve 6diil kategorileri altinda gruplandirilmis insanlarin yonetimine
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odaklanmistir. Calisanlarin ekonomik {icretleri yaninda is tecriibesi ile egitim
seviyelerinin dogrudan iliskisi de ele alinmistir (Wright & McMahon, 1992).

Insan sermayesinin maddi olmayan yonii, calisanlarin bilgi, yetenek ve
kapasitelerini igermektedir (Edvinsson & Malone, 1997, Youndt & Snell, 1996).
Baslangigta yetenekli kisileri ise almak onemli iken insan kaynaklarinin
kullanim1 iizerinden arastirma ve kontrol gerceklestiren orgiitler, insan
sermayesinin maddi olmayan ve esnek bilesimini kesfetmislerdir. Barney
(1991), siirdiiriilebilir rekabet avantajinin bir kaynagi olarak insan sermayesinin
orgiit kaynaklar1 igerisinde etkin kullanimini savunmustur. Barney’in (1995)
calismasi, hem birey olarak ¢ok farkli hem sosyal agidan karmasik bir yapiya
sahip ve orgiitler genelinde tlirdes olmayan bu iki kaynagin bilesimini
yinelemistir. Bu bakis agisi, orgiit performansi ve stratejik tercihlerde insan
degiskeninin Onemini gosteren calisma ile Finklestein ve Humbrick (1996)
tarafindan desteklenmistir.

Temelde Becker (1964) tarafindan desteklenen insan sermayesi teorisinde
insan sermayesinin 6zellikle maddi ve maddi olmayan boyutuna odaklanma ile
orgiitiin kaynak temelli bakis acisinda bir degisiklik s6z konusu olmamaktadir.
Maddi insan sermayesi ile orgiit iliskisi, orgiit ¢alisanlariin bilgi ve yetenegi,
gelisim siirecindeki yatirimlardan geri doniisiimii ve oOrglitten diger Orgiitlere
yetenek transferinin nasil 6nlenecegini arastirma ve gelecekteki verimlilikle ig¢i
maliyet iligkisinin belirlenmesidir. Diger yandan maddi olmayan boyutu ise
bilginin elde edilmesi ve paylasilmasi ile gelistirilen rekabetin stratejik
iligkisidir. (Barney, 1991, Hamel & Prahalad, 1990).

Degeri olusturan unsur, kaynaklardan kit olanlardir. Glinliimiizde kit olan
finansal sermaye degil, proje lretebilen ve katma deger olusturan insan
sermayesidir. Bu nedenle, eskiden bilangolarinda tasidiklari fiziki varliklarla
baglantili olarak belirlenen oOrgilit degerleri, giiniimiizde Orgiitlerin insan
sermayesini ne kadar iyi yonettikleriyle belirlenmektedir.

Orgiitte yenilikgiligi tesvik edebilmek igin &diillendirme sadece bireysel
performansa degil, ayn1 zamanda bireyin paylasim ve yardima acikligina da
dayandirilmalidir. Nitekim giiniimiizde yatirimeilar 6zellikle nitelikli insanlart
cezbedebilmek igin onlara sadece maas ve prim degil, ayn1 zamanda hisse
vererek hem ise odaklanmalarini, hem de takim olarak c¢aligmalarini tesvik
etmektedirler.

2.1. insan Sermayesi Kriterleri

Bontis, “insan sermayesi caligsmasi” adli arastirmasinda insan sermayesi
igin 10 farkli boyut tanimlamustir. Bunlar; calisanlarin tatmini, calisanlarin
isletmeye taahhiidii, egitim, deger olusturma, anahtar personelin elde tutulmasi,
liderlik, stireclerin uygulanmasi, bilgi olusturma, bilgi paylasimi ve bilgiyi
kullanarak sonug elde etmedir (Bontis, 2001).

Isveg’te yapilan baska bir arastirmada da insan sermayesi kriterleri olarak
hastalanma orani, insan sermayesi endeksi (bu endeks egitim, yetkinlik ve bilgi
bazinda), calisanlara verilen egitim giinii olarak tanimlanmistir (Johanson vd.,
1999).

Kanada endiistrisinde yapilan baska bir arastirmada da insan sermayesi
kriterleri olarak; profesyonel yasamdaki tecriibe, ise alimlardaki maliyet orani,
calisan tatmini, calisan devir hizi, ¢alisanlarin teknoloji hakkindaki bilgileri,
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liderlik becerileri, ¢alisan bagina egitim harcamasi, ¢alisanlarin yiiksek egitim
orani (yliksek lisans ve doktora), ¢alisan yonetici orani, ¢alisan basina yenilik
gibi 6zellikler tanimlanmistir (Miller vd., 1999).

2.2. insan Kaynaklari ile Insan Sermayesi Kavramlari Arasindaki Farklar

Insan kaynaklar1 ve insan sermayesi kavramlar1 birbirinden farkli
ozellikler tagrmaktadir.  Insan kaynaklari, insan verimini arttirmak igin
katlanilan maliyetleri 6n planda tutarken insan sermayesi kavrami maliyetler
sonucu olusan degere odaklanmaktadir. Diger taraftan insan kaynaklar
isletmenin bir fonksiyonu olarak ele alinirken insan sermayesi orgiitte c¢alisan
tiim ¢alisanlari i¢ine almaktadir.

Insan kaynaklar1 genellikle insandan elde edilen verime odaklanirken
insan sermayesi ¢ogu zaman insanlarin yetenek gelisimi ve egitimine odaklanir.
Dolayisiyla insan kaynaklarinin  6znesi c¢aligandan elde edilebilecek
“performans” iken insan sermayesinin 6znesi bizzat insanin kendisidir. Insan
sermayesi insani yatirim yapilabilecek bir kaynak olarak ele alir ve maddi
sermayelerden beklendigi gibi yatirim sonucu elde edilecek fayday: ilerleyen
zamanlara birakir. Bu sebeple insan sermayesi giinimiizden ziyade gelecege
odaklanir ve gelecekte elde edilebilecek faydalar i¢in bugiiniin ¢ikarlarindan
genellikle vazgecer.

2.3. insan Kaynaginmin insan Sermayesine Doniisiimii

Orgiitlerin ¢okca vurgu yaptiklar1 konu, verimliligi ve kari maksimize
edebilmek igin kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasidir. Bundan dolay1
insan, Orgiit icin her agidan Onemlidir ve verimli kullanilmasi gereken bir
kaynaktir. Birgok insan kaynaklari yonetim literatiiriinde insan, herhangi bir
orgiitiin basarisinda en belirgin faktordiir. Insan entelektiiel, duygusal, sosyal,
politik bir varliktir ve gelisimin biitiin formlarini kapsamaktadir (Rao, 1996).

Herhangi bir oOrgiitiin  yonetici ve liderleri, bir malin Kkalitesini
gelistirmekten ziyade inisiyatifin gelismesi konusunda daha hassas olmak
zorundadirlar. Gilinlimiizde bir 6rgiitiin rekabet avantajina odaklanmasi ve onu
elde edebilmesi, yetenekli, isgiiciine uyarlanabilir ve daha c¢ok iiretimi
gerceklestirmede Onemli bir faktér olan insan kaynaklarinin gelistirilmesine
yonelmesi ile miimkiin olacaktir (Porter & Jenkins, 1996). Orgiitler tarafindan
¢ok olumlu bir ¢alisma iklimi olusturulsa da, ¢alisanlar arasinda diisiik
motivasyon seviyeleri ve is tatminsizliginden dolay1 baz1 orgiitlerde ortalama
performans seviyelerinin altinda is tatmin sonuglari ve édiiller arasinda dengesiz
dagilim s6z konusu olmaktadir. Giiniimiiz is ¢evrelerinde, is tatmini ve
motivasyon iklimi olusturma, herhangi bir Orgiitiin en 6nemli amaclarindan
biridir. Is¢i sagligi, degerleme merkezlerinin kurulmasi, esnek 6diil sistemi,
ikramiye plani, amag¢ merkezli performans degerleme, orgiitsel gelisim ve esnek
calisma tablosu gibi ¢ok daha yiiksek Oncelikler ele alinmaya baglamistir
(Hiltrop, 1996).

Bazi orgiitler, orgiitte yasanan olumsuzluklar1 azaltmak i¢in ¢alisanlarin
¢ok karmasik ve degisken olan farkli konulardaki beklenti ve calisma
seceneklerini ele alan personel istek ve ihtiyaglari dikkate almaktadir
(Devanna, 1982).
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Yonetim ve calisanlar, orgiitiin amacina ulasabilmesi ic¢in diger biitiin
unsurlarla omuz omuza vermelidir. Yoneticiler ve liderlerin amaci, stlerinin
talimatlarin1 ve ihtiyaglarini takip etme, calisanlarin gdrevlerini yerine getirip
getirmedigini gézlemleme ve herhangi bir orgiitsel politika veya kurumsal plan
ciktilarinin neler oldugunu elde etmektir (Collier, 1968).

Hemen hemen biitiin orgiitler, finansal ve fiziksel kaynaklardan finansal
getiri saglamak icin calisanlarm fikrinden faydalanirlar. Insan kaynaklari
uygulamalarinda, tamamlayici ve yetenekli ¢aliganlarin biitiinlesmesi ile taklit
edilmesi zor bir Orgiit ortaya ¢ikabilmekte ve biitiinlesmis olan bu kaynaklar1 da
rekabet avantajint beraberinde getirebilmektedir (Barney, 1991, 1995).
Caliganlarin yetenekleri ve kapasiteleri insan sermayesi kapsaminda artiglara
neden olmus, bu da beklenmedik gevresel degisimlerin talebi karsilama yoniinii
gelistirmistir. Bu uyum siirecinin sonucunda, sinirli bir dis degere sahip olan
orgiitiin, kendine 0Ozgii degerleri ortaya c¢ikmis olur (Pennings, Lee &
Witteloostuijn, 1998).

Calisanlar icin varlik ¢ikislari, herhangi bir harcama degil, daha ¢ok bir
yatirim gideri olarak kabul edilir, giiniimiizde baz1 biiyiik 6rgiitler, her ¢alisanin
igsel degeri iizerinde durmaktadir. Ayn1 zamanda insan sermayesindeki deger
artigt, icsellesmis istihdam kararini giiclii bir bigcimde etkileyebilir (Lepak &
Snell, 1999).

Lepak ve Snell (1999), orgiitiin kaynaga dayali bakisina atfederek, pazar
firsatlarin1 ve potansiyel tehditleri etkisiz hale getiren, etkinligi, verimliligi
artiran ve strateji gelisimine imkan veren bir Orgiitiin, kendisine deger
kazandiran insan sermayesini elinde tutmay1 tavsiye etmektedir. Insan
sermayesi, rekabet avantaji veya 6z yetenege ulagsmak isteyen bir orgiitiin firsat
degeridir. Bu ylizden oOrgiitlerin temel stratejileri, uygulamalari, egitim,
uzmanlik ve yetenek gibi insan sermayesine bagl nitelikleri, orgiitlerin en
onemli kaynaklaridir. Bu niteliklerin maddi kaynaklarla etkilesmesi halinde,
orgiitiin kaynak yeteneginin bir sonucu olarak performansa pozitif bir etki
saglar.

2003 yilinda Mercer’in 200 st diizey yonetici lizerinde yaptig1 gézlemde
% 92’sinin insan sermayesinin miisteri tatminini biiylik Sl¢iide etkiledigini, %
82’sinin  kérhiliga pozitif etkide bulundugunu % 72’sinin ise yeni {iriin
gelistirmeye etkisinin olduguna inandigini ifade etmistir (Mercer, 2003).

Rekabet avantaji elde edebilmenin yollarin1 agan, calisan iliskilerinde
tutarli yeni bir strateji izleyen insan kaynaklar1 yonetiminin kurumsal diinya ile
arasinda bir ilgi s6z konusudur (Legge, 1995).

Insan sermayesinden maksimum verim almayr hedefleyen insan
kaynaklar1 yoneticileri, girisimciligi ve buluggulugu tesvik etmeli, ¢alisanlarin
bilgi birikimlerini ve orgiit i¢i bilgi paylasimini gelistirmelerine imkan
saglayacak sistemler gelistirmeli ve Orgiit kiltiri, orgiit iklimi ve oOrgiitsel
baglilik gibi araglarla bireyin 6rgiitle miimkiin oldugu kadar ¢ok biitiinlesmesini
saglamalidir (Samiloglu, 2002, s. 106 - 107).

Glnlimiiz c¢alisanlari, kendilerini yOnetim tarafindan kullanilan ve
istismar edilen varliklar olarak hissederlerse, yonetime karsi elestirel bir
yaklasim sergileyeceklerdir. Daha da ileri giderek tereddiitsiiz reaksiyon
gosterecek ve miicadele baslatacaklardir. Bir arastirma, hem saldirgan hem de
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kayitsiz davraniglarin, baskici liderlerin neden oldugu hiisrana bir reaksiyon
olarak ortaya ¢iktigin1 géstermektedir (Luthans, 2007).

Insan sermayesi, entelektiiel sermaye yaklasiminin temel unsuru olarak
kabul edilir. insan kaynaklarimin insan sermayesine doniisiimii i¢in gerekli bazi
ic ve dis sartlar bulunmaktadir. Orgiit icerisinde insan kaynaklarinin insan
sermayesine en biiyiik etkisi, insan kaynaklar1 birimlerinin egitim ve gelisim
goreviyle ortaya c¢ikar. Capraz fonksiyonel egitim, is bast ve is dist egitim,
informal egitim, oryantasyon programlar1 gibi insan kaynaklari uygulamalari,
insanin sermayeye doniismesinde atilan dnemli adimlardandir. Egitim vermenin
yaninda belki de daha oOnemlisi calisanlara 6grenmeyi Ogretmektir. Bunun
yaninda g¢aliganlarin motivasyonunun siirekli olarak arttirilmaya ¢aligilmasi ve
buluscu diisiincelerin tesvik edilmesi gerekmektedir. Uretkenlik ve karar destek
siireclerine katilim, c¢alisanlar1 odiillendirmede 6nemli kriterlerden bazilari
olmalidir. Bunun yaninda orgiitler yatirim yaptigi ¢aliganlarimi kaybetmemeyi
hedeflemelidirler.

Insan sermayesinin elde edilmesinde cevresel sartlar da biiyiik rol
oynamaktadir. Dis cevredeki degisimler siirekli gdzlemlenerek orgiitiin i¢
cevresine dogru faydali ve gerekli olan acik ve oOrtiikk bilgilerin akist
saglanmalidir. Boylece bu bilgilerin ¢alisanlarca kazanilarak sermayelerini
arttirmalari miimkiindiir. Piyasadaki yetenekli bireyler Orgiite kazandirilarak
mevcut insan sermayesini arttirma hedeflenebilir. Dis g¢evredeki egitim ve
gelisim firsatlar1 arastirilarak ¢alisanlarin son bilgilere ulagsmalar1 saglanmali ve
orgiit yoneticileri bu konuda tegvik edici olmalidir.

Insan kaynaklari uygulamalarimin dogrudan orgiitsel performansi
etkilemeyip, Oncelikle isgdrenlerin bilgi ve becerilerini artirdigi (insan
sermayesi); grup etkilesimi ile bilgi ve becerinin paylasildig1 (sosyal sermaye)
ve elde edilen bilgi ve beceri birikimlerinin Orgiitlerdeki sistem, silire¢ ve
nihayetinde Orgiit kiiltiirlinde yerlestigi (Orgiitsel sermaye) diistiniilebilir
(GOrmiis, 2009).

Insan kaynaklari, insan sermayesinden istenilen sonucu almayi
kolaylastiran orgiitsel bir yap1 olusturmalidir. Esnek, ¢ok yonlii bilgi akis
saglayan, Orgiitsel pozisyonlarda giiciin mevkiden degil uzmanlik ve tecriibeden
alindig bir orgiit yapisi kurulmalidir.

Insan kaynaklari y®netimlerinin, insan sermayesini gelistirme ve
yonetmede etkin bir rol oynayabilmesi i¢in temel yetkinligin sinir ve becerileri
tanimlanmali, yonetici gelisimi daha yliksek bir diizeye ¢ikarilmalidir. Bunun
yaninda hayati teknolojilerde yiiksek potansiyele sahip yonetici ve uzmanlar
arasinda c¢apraz etkilesimi destekleyerek ve Ozendirici lcret sistemleri
gelistirerek isletmeye Ozgii ve yiiksek degerli uzmanlhiga yatirimlar yapilmasi
gerekmektedir (Gormiis, 2009).

3. SONUC

Modern yonetim anlayisi, ¢calisanlari bir insan kaynagi olarak gorerek
fertleri calismaya yonelten nedenleri, isin anlam ve Oneminin ne oldugunu
arastirmakta, fertlerin hangi tutumlardan etkilendigini anlamak ig¢in
motivasyona ve ihtiyaglar kuramlarini incelemeye odaklanmaktadir. Orgiitsel
motivasyon, calisanlarin isletme amaclarina odaklanmasini saglamakta ve
ihtiyag duyulan performans bariyerlerinin asilmasia etki etmektedir. Orgiitler
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calisanlarin1 motive ederken takim odakli bir motivasyon modeli ile harekete
geemeleri halinde, verimlilik ve kalite baglaminda basarili sonuglar elde
edebileceklerdir.

Personelin refah endisesini ortadan kaldirma, kariyer yollarint planlama,
performanslarimi degerleme, ddiiller ve ikramiyeler verme, egitimlerini saglama
ve is rotasyonu ile verimliliklerini arttirma, insan kaynaklar1 gelisimi ile ilgili
oldugu kadar galiganlarin basarisi i¢in de en temel faaliyetlerdendir. Boylece
cogu orgiitte insan kaynaklart departmanimin fonksiyonu layikiyla yerine
getirilmis olacak ve Orgiitiin stratejik amaclarina giden onemli bir adim
basartyla tamamlanmis olacaktir. Insan kaynaklari planlamasi ve gelisim ile
insan sermayesi olarak temsil edilen insan kaynaklar1 bir isletmenin rekabet
avantaji olabilecektir.

Sonug olarak, orgiitlerin insan kaynagin1i motive etmesi halinde caligan
verimliliginin artacagi, bu verimlilik artisinin insan kaynagmin maddi ve
manevi boyutunu ifade eden insan sermayesinin deger artigina katkida
bulunacagi, bu doniisiimiin de hem bireyin hem de Orgiitiin piyasa degerini
artiracagl muhakkaktir.
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