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Insan Kaynaklari Bélimiinin Organizasyonu

Harun Demirkaya™

Ozet: Bu arastirmanin amaci, insan kaynaklari yonetiminin organizasyonel anlamda in-
san kaynaklarina doniisiim siirecinin hangi asamasinda bulundugunu ortaya koymakftir.
Arastirma Gebze Organize Sanayi Bélgesinde bulunan 68 isletme iizerinde anket yon-
temiyle yiiriitiiimiis ve istatistiksel yontemlerle degerlendirilmistir. Bulgular, heniiz
insan kaynaklari yonetiminin departmansal geligsiminin ¢agdas insan kaynaklari fonksi-
yonlar: iistlenecek diizeyde olmadigini gostermektedir. Ancak, isletmeler biiyiidiikce
insan kaynaklari fonksiyonuna verilen 6nemin arttigini da ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Personel Yonetimi, Insan Kaynaklari Yénetimi, Organizasyon, De-

gisim, Bilgi Toplumu,

Giris

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) gegmisten giiniimiize kadar siireklilik gosteren bir
degisim ve gelisim icindedir. Bu degisim ve gelisime paralel olarak bdliimiin hem
i¢sel organizasyonu hem de isletme organizasyonundaki yeri ve 6nemi degigmekte-
dir. Insan kaynaklari yénetiminin organizasyonu, isletmelerin bu degisim ve gelisim
sirecinin hangi asamasinda olduguna dair 6nemli ip uglart vermektedir. Bu ipugla-
rindan hareketle, Tirkiye’de insan kaynaklari yo6netimine verilen Onem ve
organizasyonel degisimin ulastig1 boyutlar ortaya konulabilir.

Bu amagla, Tiirk isletmelerinin iKY olgusuna bakis agilarin1 énemli dlgiide yan-
sitan Gebze Organize Sanayi Bolgesi isletmelerinde anket yontemiyle bir aragtirma
yapilmistir. Arastirma ile IK'Y nin departmansal olarak gelisimi ve fonksiyonlari goz
oniine alinarak, Tiirkiye’nin Insan Kaynaklari (IK) déniisiim siirecinin hangi asama-
sinda oldugu sorusuna yanit aranmaktadir. Calismada, isletmenin biiyiikligiine,
yapisina, sektdriine ve {ist yonetimin insan kaynaklarina bakis agisina gore 1KY ne
verilen dnemi yansitan IKY’nin organizasyon semasindaki yeri, IK’m1 yiiriiten biri-
min adi, yoneticisinin unvani incelenmektedir. Ayrica, insan kaynaklarinin depart-
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man olarak fonksiyonlari, bu fonksiyonlarin organizasyonu, diger birimlerle iliskisi
ve orgilite katkilar1 diizeyinde sekillenen icsel orgiitlenmesi, detaylandirilarak analiz
edilmektedir.

1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Organizasyonel Gelisimi

IKY, organizasyonlardaki insanlar1 ve insanlara yonelik uygulamalari igeren olduk-
¢a kapsamli bir ¢aligma alanidir. Bu kapsamu ile yonetim diisiincesinin dogusundan
itibaren ¢alisma hayatina ve insana yonelik igsel ve digsal her tiirlii gelisme ve degi-
sim, IKY’nin kavram ve kapsamim etkilemektedir.

1.1. Yonetim Diisiincesindeki Gelismeler ve Personel Fonksiyonunun Oncii
Orneklerinin Organizasyonlarda Yer Almasi

IKY’nin kavramsal olarak dogusuna iliskin farkl yazarlarin farkli diisiinceleri vardir.
Selguk Yalgin (1999: 3) personele iliskin sorunlarmn 6nem kazanmasini 18. yiizyil
sonlarinda Ingiltere’de baslayan sanayi devrimi ile iliskilendirmektedir. Buna karsin,
yonetim diislincesinin temellerini ilk insanlara kadar dayandiran diisiinceler, yonetimin
oldugu her ortamda, IKY’nin éncii 6rneklerinin de var olmasi gerektigini ne siirerler.

Bu anlamda, Eski Misir’da piramitlerin insa edilmesinde uygulanan yonetim ve
organizasyon bi¢imi, Musa peygamberin “On Emri” ve 6rgiitlenme, yetki ve sorum-
luluk iliskisine esneklik kazandirmasi, Eski Yunan’da Sokrat ve Aristo’nun ydnetim
diisiincesine evrensellik ve bilimsellik anlamimda katkilari, Roma medeniyetinde
askeri oOrgiitlenmeler, 1776 yilinda Adam Smith’in yazdigi The Wealth of Nations
(Milletlerin Refahi) adli eserinde isbdlimiinde s6z etmesi (Tiirkel, 1998: 67-70) vd.
gelismeler yonetim diisiincesi ile birlikte, IKY diisiincesinin ortaya ¢ikmasinda yap1
taslar1 olusturur. Ancak bu kaynaklarda IK'Y nin organizasyonuna iliskin belirgin bir
yapilanma mevcut degildir.

Esasen her tiirlii i¢ ve dis faktdrlerle IKY alaninda yasanan degisim ve gelisme
IK’nin organizasyondaki yerini ve orgiitlenme bigimini de degistirmektedir. Orgiit-
lenme bi¢imini etkileyen siireglerin basinda igletme sahiplerinin ve ydnetiminin
insan kaynaklar1 olgusuna bakis agis1 ve verdikleri 6nem gelmektedir. Bunun yanin-
da igletmenin biiyiikligi, farklilasma derecesi, fonksiyonelligi, sendikalagsma duru-
mu, cok uluslu olmasi vb. faktorler etkin olmaktadir.

Yonetim diisiincesindeki bu gelismelere paralel olarak, personel fonksiyonunun
Oncii 6rneklerinin ortaya ¢ikarak, organizasyonlarda yer almaya basladigini ifade et-
mek miimkiindiir. Bu anlamda, tarim toplumunda ve kiigiik atdlye tarzi isletmelerin
yaygin oldugu donemlerde “kayit tutma” bazinda bir personel fonksiyonunun séz
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konusu oldugu ve kayit tutucu personelin organizasyonlarda yer aldigi sdylenebilir.
Kayit tutucu olarak gorevli olanlar, kiigiik isletmelerde bizzat isletme sahipleridir
(Sekil 1).

Sekil 1. Ilk Kayit Tutucu Olarak Isletme Sahipleri

[ Atélye-Isletme Sahibi }

(Yénetim-Finans-Satis)

|
Galisan
(Uretim)

Kaynak: Yal¢in, 1999: 30

Bazen de calisanlardan biri veya kidemli bir ¢alisan kayit tutmakla gorevlendi-
rilmistir. Bu durumu (Sekil 2) seklinde gosterebiliriz.

Sekil 2. Kidemli Bir Calisanin Kayit Tutucu Olarak Géreviendirilmesi

[ Isletme-Atslye Sahibi ]

—[ Kayit Gorevlisi-Calisan ]
—[ Calisan ]
—[ Calisan ]
—[ Galisan ]

Calisan sayist arttikca ticretlerle de ilgili olan bir muhasebe eleman, ¢alisanlarin kayit-

larin1 tutmakla gérevli olarak organizasyonlarda yer almistir. Bu durum (Sekil 3) ile
gosterilebilir.

Sekil 3. Oncii Personel Gérevlileri Olarak Kayit Tutucularin Organizasyonda

Yer Almasi
[ Isletme Sahibi ]
|
| |
[ Muhasebe ] [ Uretim Birimi Calisanlar: ]

—

[ Calisan Kayitlarini Tutan Gérevli ]
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1.2. On Sanayi Devrimi ve Sosyal Hizmet Gorevlilerinin Organizasyonda Yer
Almasi

18. yiizyilin ortalarinda ingiltere’de baslayip, daha sonra Avrupa’ya ve biitiin diin-
yaya yayilan endistri devrimi (Koksal, 2005: 7) is hayatinda ve toplumsal hayatta
radikal degisimleri de beraberinde getirmistir. Endiistri devriminin erken asamalarini
olusturan makinelesme cag1 (1870’ler) biiyiik fabrikalari ortaya ¢ikarmis, bdylece
tarim isciliginden fabrika isciligine dogru bir doniisiim yasanmistir (Anonim, 2006).
Bu doniisiim atdlye ve kiiglik isletmelerin biiylimesine neden olmustur. Biiyiiyen
atolyelerde ve isletmelerde ise alma, isten ¢ikarma ve kayitlari tutma gibi personel
fonksiyonlar1 ayr1 bir gorevli tarafindan degil, her boliimiin yoneticisi tarafindan yiirii-
tiilmiis olup, bu duruma iliskin 6rgiitlenme modeli (Sekil 4) seklinde gosterilebilir.

Sekil 4. Personel Fonksiyonunun Bglim Yéneticileri Tarafindan Yiiritilmesi

Isletme-Atdlye Sahibi
Finans-Satis
|
1 1
A Uretim Atélye Sefi B Atélye Sefi
Yénetim-Uretim Yéonetim-Uretim

Fabrika ve isletmeler biiyiiylince, buna paralel olarak organizasyon sorunlari da
biiyiik 6Snem kazanmaya baslanustir (Ulgen, 1993: 11). Bu siiregte olaganiistii kotii
calisma sartlar1 nedeniyle ¢alisanlarin birlik arayislari da yogunlasmistir. Bu arayis-
larin sonucu olan sendikacilik ilk kez Ingiltere de ortaya ¢ikmus ve diger iilkelere
yayilmustir (Pannekoek, 2006). Bu gelismelerle birlikte biiyiiyen fabrikalarinin artan
sayida isgileri ile istedikleri gibi yakin kisisel iliski kurmanin gii¢liigiinii géren bazi
sosyal biling sahibi igverenler, Amerikan Sosyal Hizmetler Enstitiisii tarafindan
onerilen “sosyal hizmet gorevlisi” diisiincesini 1889’da uygulamaya baslanustir. ilk
uzmanlagmis personel gorevlisi sayilabilecek olan sosyal hizmet gorevlilerinin istih-
dami erken sanayi devrinde yayginlasmistir (Demirkaya, 2004). Sosyal hizmet go-
revlileri Sekil 5’de goriilecegi lizere, yoneticilerle ¢alisanlar arasinda araci bir role
sahiptir. Calisanlarin saglik, barinma, finans vb. sorunlarinin ¢éziimiine yardimci
olurken, ayni zamanda yonetimin onlara verdigi degeri temsil etmislerdir (Baysal,
1993: 59).
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Sekil 5. Sosyal Hizmet Gérevlilerinin Organizasyonlarda Yer Almasi

Isletme-Fabrika
Midiird

Uretim Muhasebe-Satig Sosyal Hizmet
Sorumlusu Sorumlular Gorevlisi

1.3. Klasik Yonetim Akimi ve Personel Biriminin Organizasyonu

Sanayi devriminin ikinci agamasi ve yonetim-organizasyon alanindaki gelismeler
personel islevini yeni boyutlara tasimistir. 19. yiizy1l sonlarina dogru ortaya ¢ikan
bilimsel yonetim akimi personel yonetiminin mesleki olarak gelismesine katkida
bulunmustur (Bingdl, 1997: 10). Akim, bdliimlere ayrilma, standartlasma, ig-calisan
uyumu, ise uygun elemani se¢me, egitim, tesvik edici iicret sistemleri (Kogel, 1989:
52) gibi kavramlari kullanarak, calisanlardan azami verimliligin saglanmasina katki-
da bulunacak profesyonellere ihtiyaci ortaya ¢ikarmistir. Sonugta ilk kez 1912 yilin-
da “Personel Yonetimi” ayr1 bir boliim olarak organizasyonlarda yer almistir (Bin-
gol, 1997: 12). Birinci Diinya Savasinda eleman se¢iminde testlerin kullanimi da
personel boliimiiniin ayr1 bir uzmanlik birimi olarak drgiitlenmesinin énemini ortaya
koymustur (Sekil 6-7).

1.4. insan iligkileri Akini ve Endiistriyel iligkiler Siirecinin Personel
Biriminin Organizasyonuna Katkilar:

1920 ve 1930’larda Harward Universitesinde Elton Mayo ve F.J. Roethlisberger’in
caligmalar1 ve Western Elektrik sirketinin Hawtorne fabrikasindaki deneyleri, 6rgii-
tiin bir sosyal sistem oldugu ve insanin da bu sistemin en 6nemli etmenini olustur-
dugu goriisiinii ortaya ¢ikarmistir (Davis, 11). Hawtorne aragtirmalarinin sonucu
ortaya ¢ikan bu akim baslangicta Beseri iliskiler Yaklasimi, daha sonra Beseri Kay-
naklarin Yonetimi, giiniimiizde de Organizasyonel Davrams olarak stiregelmistir.
Akim; algi, tutumlar, motivasyon, onderlik, organizasyonda degisime ve gelisme
(Kogel 1989: 81) gibi kavramlar1 6n plana ¢ikararak; davranisin ve orgiitsel ortamin
bireysel verimlilige katkisina vurgu yaparak; personel islevine yeni boyutlar kazan-
dirarak; birimi, Caligma Iligkileri Béliimii konumuna tagimustir. Sendikalara iliskin
tiim sorunlarla birlikte, giderek sendikal harekete yanit olarak dogan Endiistri iligki-
leri de birimin faaliyetlerine dahil olmustur (Sekil 8). Ayrica Ikinci Diinya Savasi ve
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sonrasinda yasanan gelismeler insan kaynagindan azami verimi alma diisiincesini 6n
plana ¢ikarmistir. Verimlilik ve kalite olgusu egitimle iliskilendirildiginden, egitim
olgusu personel departmanlarinin gérev alanina dahil olmustur.

Biitiin bu gelismeler, personel boliimiiniin organizasyondaki konumuna ve dahili
orgiitlenmesine aynen yansimistir. Personel boliimii genel miidiire bagli Personel ve
Endiistri Iliskileri Miidiirliigii seklinde &rgiitlenmis, endiistri iliskileri ve egitim
birimi de boliimiin organizasyonuna dahil olmustur.

Sekil 6. Personel Bglimiinin Organizasyonlarda Yer Almasi

[Fabrika—Isle’rme Mc'.idi.iru]

Personel Bolimii

[Per'sonel Temin ve Idari isler']

[Puam‘aj ve Ucreﬂeme]

[E§iﬂm ve Sosyal i'sler}

 SUUEEEE—
Finans-Muhasebe

- )
Uretim

-
Satig

| —

Bu gelismelerin bir sonucu olarak 1940’11 yillarda Amerika Birlesik Devletleri’nde
egitim, istihdam, performans degerleme, iicret yonetimi, isgi-igveren iligkileri ve
sigorta konularinda uzmanligi bulunan “Personel Yoneticisi” kavraminin kullanildi-
g1 goriilmektedir. Ayni gelismelerle 1946°da Ingiliz Calisma Yonetimi Enstitii-
si’niin ad1 Personel Yo6netimi Enstitiisii’ne doniistiiriilmistiir (Baysal, 1993: 60).
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Sekil 7. Dogrudan Genel Midiire Bagl Bir Personel Béliminin Organizasyonu

Genel Midiir

[ Finans-Muhasebe Miidiirii ]
[ Uretim Midirii ]
[ Satis Midiirii ]
( Personel Miidiirii J

Personel Temin Puantaj Saghk
ve Egitim ve Ucretleme ve Giivenlik

Sekil 8. Endistriyel Iligkilerin Personel Bslimine Dahil Olmasi

[ Genel Midiir ]

1
Personel ve Endiistri Muhasebe-Finans Uretim Satig
Tliskileri Miidiirii Miidiirii Miidiirii Miidiiri

_[ Eleman Temin Sefi ]

[ Saglik ve Giivenlik Sorumlusu ]
—[ Egitim Sefi ]

| Endiistri Tliskileri Uzmani ]
_[ Idari ve Sosyal Isler Sefi ]

[ Maas-Ucret Yonetim Sefi ]

1.5. Modern Orgiit Kuramlari ve insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dogusu

1950’1 yillarm sonlarindan itibaren Myers ve Harbison gibi bazi endiistri iligkileri
ve iktisat bilimciler emek {izerine yaptiklari ¢alismalarda “insan kaynag1” deyimini
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kullanmuglardir (Ozkaplan ve Selamoglu, 2005). Modern 6rgiit kuramlarinin ortaya
ctkmaya basladigi 1960’11 yillar Personel Yonetimi ve Endiistri Iliskileri siirecinin
yeni bir transformasyonuna taniklik etmistir. Sistem yaklagimi ¢ergevesinde birey-
Orgiit uyumu, Orgiitiin ¢evre ile uyumu ve degisim yetenegi basarinin sart1 olarak
goriilmiistiir. Sonugta, orgiit teorisindeki gelismeler ve verimlilik olgusunda insant
odak yapan yaklasimlarla 1960’11 yillar “Personel Y&netimi ve Endiistri Iliskileri”
siirecinin IKY’ne doniismesine sahne olmustur.

Bu doniistimii 5 agamali bir sekilde ele alan Armstrong, 1950 li yillarda Drucker
ve McGregor’u; 1960’11 yillarda Davranis Bilimi Yaklasimu ile birlikte Maslow,
Likert ve Herzberg’i; 1970’li yillarda Orgiit Gelistirme Hareketi ile birlikte Bennis’i;
sonraki yillarda Pascale ve Athos, Peters ve Waterman, Pettigrew ve Walton; gelis-
tirdikleri yaklagimlarla insan kaynaklarmin doniisiimiine katki saglayan disiince
sahipleri olarak 6n plana ¢ikarmistir (Aykag, 1999: 28-29).

Sekil 9. Personel Béliimiinden Insan Kaynaklari Béliimiine Déniisim

[ Genel Midiir ]
1 1 |
[ Insan Kaynaklar ] Muhasebe Finans [ Muhasebe Finans ]
Uretim Miidiirii Miidiirii Miidiirii
Miidiiri
Isci Saghgi ve
[ Planlama ve Temin Sefi ]— L s iivenlidi Amiri )
[ Egitim ve Gelistirme Sefi ]— ( Disiplin-Moral
L Sosval ve Idari Isler )
[ Ucret ve Odemeler Sefi ]— - N
Arastirma-Kayit ve Raporlama
[ Endiistri Tliskileri Uzmani ]— L Birimi J

Not: Aldemir, 2001:31; Bingdl, 1997:23'ten yararlanarak olusturulmustur.

1980’li yillardan itibaren Kalite Kontrol ¢aligmalari ve Sifir Hata akimi Toplam
Kalite Yonetimine giden yolda 6nemli yap1 taglari olusturmustur. Toplam Kalite
Yonetiminin 6ne ¢ikardig1 grup caligmalari, kaizen felsefesi ve verimlilikte insani
odak yapan diger yaklagimlar, IKY yi isletmeler igin bir hayli 6n plana ¢ikarmustir.
Bu gelismeler dogrultusunda personel fonksiyonu organizasyonlarda insan Kaynak-
lar1 Boliimii olarak yerini almistir (Sekil 9).
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1.6. Orgiit Kuramlarindaki Yeni Gelismeler ve Stratejik insan Kaynaklar
Yonetimi

Modern &rgiit kuramlarinin temelini attigi stratejik diigiince, 1965 yilinda Ansoff’un
“Sirket Stratejisi” adli kitabi ile ilk dokiimanina kavusmustur (Beagrie, 2004). Buna
karsin, insani stratejik bir kaynak olarak gérme diisiincesi ¢ok daha yenidir. Bu dii-
stincede, Toplam Kalite Yonetiminin yayginlagsmasinda da dnemli bir etken olan,
1980 yil1 ve sonrasinda yasanan acimasiz rekabetin rolii olmustur. Bu siirecte islet-
meler, miisterinin belirleyici gii¢ oldugu rekabet ortaminda ayakta kalabilme arayis-
lartyla birlikte, downsizing (organizasyonel kiiciilme), rightsizing (optimum boyuta
ulagma), reenginering (yeniden yapilanma) (Hammer and Champy, 1994: 16-24) gibi
yeni kavramlarla tanismistir. Yine 1983 yilinda empowerment (yetkilendirme) kav-
raminin kesfedilerek (Beagrie, 2004) insan kaynaklar1 uygulamalarinda kullanilma-
s1, rekabet Uistiinliigli kazanmaya yoneliktir.

Biitiin bu gelisim ve degisimlerle birlikte, 1990’11 yillarin bagindan itibaren 6n
plana ¢ikan Rekabet Stratejisi anlayisiyla, SWOT (organizasyonlarda durum) analizi
yapilmasi; rakip firmalara olan istiinlik ve zayifliklarin tespit edilmesi; organizas-
yonlarda vizyon ve misyon bildirgelerinin hazirlanmasi; stratejik planlarin uygula-
maya konulmasi (Aktan, 2003:11), “Insan Kaynaklarinin Stratejik Yonetimi” kav-
ramini ortaya ¢ikarmustir. Isletmelerin ¢ok uluslulasmasi da bu siirece énemli katki-
lar sunmustur. Acimasiz rekabet kosullarinda rekabette iistiinliigiin kritik faktorii
olan IKY “Stratejik Is Ortag1” olarak gériilmeye baslanmistir. Bu bakis acis1 dnce
IKY ne isletme politikasmnin olusturulmasinda ve kararlarda s6z hakki saglayarak
“Tam Ortak” (Kaynak vd., 2000: 25) konumuna yiikseltmis; sonra da IK'Y ne organi-
zasyonlarin iist yonetim masasinda bir koltuk sahibi olmaya giden yolu agmustir. Ger-
¢ektende gilinliimiizde ¢ok uluslu sirketler basta olmak {izere, organizasyonlarin st
yonetimlerinde insan kaynaklar1 yoneticileri de yer almaktadir (Danigman, 2000: 218).

Stratejik yonetim siireciyle birlikte kurum kiiltiirli, adanma, baglilik, kogluk, akil
hocalig, rehberlik, danismanlik, tutum gelistirmeye yonelik egitimler, farkliliklarin
yonetimi, degisim yonetimi (Brockbank, 2003), stratejik yetenek yonetimi gibi kav-
ram ve ydntemler IK'Y *nin literatiiriine yer edinmistir.

Sonugta 1990’11 yillar IKY nin Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi konseptiyle
organizasyonun tiim fonksiyonlarini destekledigi, gelistirdigi ve orgiitsel performan-
sa ve rekabet iistiinliigiinde belirleyici roliinii ortaya koydugu bir dénem olmustur
(Barutgugil, 2004: 41-42). Bu durum Sekil 10°da goriildiigi gibi, diger iglevlere gore
yetkili bir IK olarak, organizasyondaki konumuna aynen yansimustir.



10 Harun Demirkaya

Sekil 10. Diger Departmanlara Gore Fazla Yetkisi Olan Bir IK Organizasyonu
[ Genel Midiir ]

i

[ Genel Midiir Yard. ]
[ Insan Kaynaklari Koordinatarii ]

v

i I I 1
[ Uretim Md. ][ Finans Md. ] [ Pazarlama Md. ][ Ar-Ge Md. ]

Kaynak: Aldemir vd., 2001: 30

Bu donem ig¢inde atfedilen ©Oneme paralel olarak insan kaynaklari departmaninin
orgiit yapist i¢indeki konumu, departmansal sorumluluklari ve boliimiin yoneticisi-
nin unvani, organizasyonlara gore farkli farkli olmakla birlikte biiyiik bir organizas-
yonda 1KY ye iligkin biitiin fonksiyonlar1 yiiriitebilecek iist diizeyde bir insan kay-
naklar1 boliimiiniin organizasyonu Sekil 11°de gosterilmistir.

Sekil 11. Biyik Bir Organizasyonda Ust Diizeyde ve Islevsel Bir Insan
Kaynaklari Béliimiiniin Orgiitlenmesi

(Insan Kaynaklarindan Sorumlu)
Genel Midiir Yardimcisi, Bagkan Yardimcisi, Genel
Koordinator, Direktor, Bolge Baskani, Daire Baskan,
Grup Bagkani, Bsliim Bagkani vs.

4 N\
[Pmnlama ve Arastirma | Egitim ve Gelistirme Miidirii
Miidiirii

-

( .. ( N
Performans ve Ucret Endiistri Iligkileri Uzmani

(Yonetimi Miidiiri

J (. J

( - -
Idari ve Sosyal Isler
| Miidiirii

p
Isci Saghgi ve Isgiivenligi
 Miidiirii

~N

(Yénetim ve Grgiit
| Gelistirme Midiiri

P
Bilgi Yonetim Sistemi Uzmani

J (. J

Not: Barutgugil, 2004: 48; Yiiksel, 2000:38; Can vd., 2001: 23'ten yararlaniimistir.

Boylesine fonksiyonel bir organizasyonda her birimin is tanimui farkli fakat organi-
zasyonun misyonu ile uyumludur. Bu anlamda planlama ve arastirma miidiirligi;
stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, isgiicii analizleri, iggilici envanteri, devamsiz-
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lik ve devir oranlari, aday bulma, goriisme, testler, miilakatlar, ise alma ve emeklilik
planlart gibi islevlerden sorumludur.

Egitim ve gelistirme midiirliigli; egitim plan ve programlari, i¢ ve dis egitimlerin
organizasyonu, egitim sonuglarmin degerlendirilmesi ve kariyer yonetiminden so-
rumludur. Performans ve iicret yonetim miidiirii ise, is analizleri ve is degerlemesi,
ticret arastirmalari, yetkinlikler, performans kriterleri, 6lgme, degerlendirme ve per-
formans gelistirme alanlarinda sorumluluk iistlenir.

Endiistri iligkileri uzmanimin gérev tanimina; yasal yiikiimliilikkler, iicret ve diger
haklardaki gelismeler, sikayetler ve ¢oziim yollari, sendikal ilisikiler, toplu is soz-
lesmesi, grev ve lokavt gibi kavramlar girmektedir.

Yemek, servis, giivenlik, temizlik, kurye ve ulagim hizmetleri; yayimlar, moral ve
motivasyon arttirict sanatsal, sportif, sosyal, kiiltiirel faaliyetlerin organizasyonu,
idari ve sosyal isler miidiiriiniin sorumluluk alanina girmektedir.

Isletme hekimi ve saglik personeli, is giivenligi uzmani, ¢aligma hayatinin kalite-
sini gelistirme sorumlulugu, dnleyici ve koruyucu is kazasi ve meslek hastaligi 6n-
lemleri, is¢i sagligi ve isglivenligi miidiiriiniin gérev tanimi i¢indedir.

Yonetim ve orgiit gelistirme miidiiriiniin sorumluluk alaninda; igin yeniden di-
zayni, alternatif ¢alisma programlari, toplam kalite yonetimi, kurum kiiltiirii, tutum-
lar, organizasyonel &grenme, siirekli gelisme, faaliyetlerin degerlendirilmesi ve
reorganizasyon konulari girmektedir.

Isletme ici ve dis1 insan kaynaklari bilgi kaynaklarinin organizasyonu, giincel-
lenmesi, sistem analizi, istatistik, raporlama ve arsivleme ise bilgi yonetim sistemi
uzmanlariin gérev tanimi kapsamindadir.

Holdingler ve birden fazla iilkede faaliyetleri bululan ¢ok uluslu sirketler gibi ¢ok
biiyiik organizasyonlarda, Sekil 11°¢ ilave olarak, merkezi gsirkete bagl her isletme
icin ayr1 birer insan kaynaklar1 departmani organize edilmektedir. Holding diizeyin-
de insan kaynaklar1 boliimiiniin ydneticisi, insan kaynaklarindan sorumlu olarak
Koordinatér, Bagkan Yardimcisi veya Genel Miidiir Yardimcist unvanlarindan biri-
sine sahip olabilmektedir. Bunun yaninda, Dogan Holding ve Sabanci Holding orga-
nizasyonunda oldugu gibi, dogrudan CEO’ya bagh grup baskani; Alarko Holding
organizasyonun da oldugu gibi, genel koordinatére bagli koordinatdr; Nurol Hol-
ding’in organizasyonunda oldugu gibi, idari isler koordinatdriine bagli insan kaynak-
lar1 boliim bagkani; Ko¢ Holding ve Eczacibasi Holding’de oldugu gibi, koordinato-
re bagl insan kaynaklar1 direktorii seklinde orgiitlenme modellerine rastlamak
miimkiindiir.

Ne sekilde olursa olsun holdinge bagli her bir isletme i¢in, merkezde yer alan
insan kaynaklar1 biriminin koordinatorliigiinde, ayr1 birer insan kaynaklar1 depart-
mani organize edilmektedir.
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1.7. Bilgi Toplumu ve insan Kaynaklar1 Yénetiminin Doniisiimii

Yaganmakta olan kiiresellesme ekonomik, organizasyonel ve bireysel anlamda glo-
bal bir paradoks olarak hem g¢alisanlari, hem organizasyonlar1 hem de insan kaynak-
lar1 yonetimini degistirmekte; bununla birlikte belki de insanlik tarihinde olmadig1
kadar yeni firsatlar sunmaktadir (Naisbitt, 1994:16). Alvin Toffler’ in ii¢iincii dalga,
gelecegin soku ve gii¢ degisimi isimli yapitlarinda ortaya koydugu gibi bilgi toplu-
mu siiregleriyle insan kaynaklari yonetimi farkli boyutlara taginma arifesindedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi maksimum etkinlik igin diinyanin her tarafindaki kiiltiirii
anlamak, global diisiinmek ve global is iretmek zorundadir (Joy and Howes, 2003).
Zira, iletisim teknolojilerinin bilgi paylasimini akil almaz boyutlara tagidigi, bilgi ve
becerinin her tiirlii kaynagin 6niine gegtigi bilgi toplumu; bilgili ¢alisan1 ve bilgili
insan kaynagi iizerine bina edilmistir. Isletmeler, hatta uluslar i¢in kritik rekabet
faktorii hala insan kaynaklar1 olmakla birlikte, bilgiye hakim, bilgiyi iireten ve kul-
lanan insan kaynagi haline gelmis; bilgi insanimin temin edilecegi kaynaklar global-
lesmistir.

Bilgi toplumunda farki yaratan insandir. insan1 farkli kilan yaraticihig1 ve orgiite
katkilaridir. Bu itibarla klasik motivasyon teorilerinin yaninda yeni nesil bilgi isgile-
rini motive edecek, yaraticiligini ve potansiyelini harekete gegirecek yontemlere
ihtiyag ortaya ¢ikmustir.

Esasen bilgi toplumu siiregleriyle birlikte telaffuz edilen bilgi ekonomisi, bilgi
organizasyonu, bilgi is¢isi kavramlarin yaninda, bilgi siirecleri bilinen ydnetim
diisiincesine son vermis (Stewart, 1997:1-56); organizasyonel anlamda bir ¢ok degi-
sime neden olmustur. Bilgi toplumunda akil almaz boyutlara ulasan bilgisayarlasma,
robotlasma, worldwide web uygulamalarinin insan kaynaklarina getirdigi yenilikler
(Beagrie,2004) ve insan kaynaklari alaninda artan kiigiilme, outsourcing (dis kaynak
kullanimi) uygulamalar1 (Davis, 2003) bu degisimi bireysel ve organizasyonel an-
lamda yeni boyutlara tagimaktadir.

IKY nin kiigiiltiilmesinin insan kaynaklar1 organizasyonlarinda nasil bir yapilan-
may1 giindeme getirecegi, halen tartisma konusudur. Bu geligsmelerin insan kaynak-
lar1 yonetimini yok ederek, yeni bir yonetim anlayisii mi ortaya koyacagi; ya da
mevcut uygulamasi ile insan kaynaklarmi daha da giiclendirerek, insan kaynaklari
kokenli genel miidiir veya (Chief Executive Officer) CEO’larin yolunu mu agacagi
(Dagnon, 2003); simdiden yanitlanmasi zor bir soru olarak ortada durmaktadir.
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2. Arastirmanin Dizaym ve Verilerin Analizi
2.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Arastirmayi, insan kaynaklar1 yonetimine iliskin faaliyetleri yiirliten “insan kaynak-
lar1 departmani”nin isletme organizasyonundaki yeri ve igsel orgiitlenmesini belir-
lemek amaciyla, Gebze Organize Sanayi Bolgesinden 22’si orta ve 46’s1 da biiyiik
olmak iizere toplam 68 isletme iizerinde uyguladigimiz anket yontemiyle yiirtittiik.
Isletme biiyiikliiklerinin belirlenmesi konusunda sabit yatirimlar, ciro, karlilik, calis-
tirtlan personel sayist gibi faktorler dikkate alinmaktadir. Ancak biz ¢alismamizda
isletme biiytikligiint, diger faktdrler sabit kalmak kosuluyla, sadece c¢alistirdiklar1
eleman sayisiyla sinirlandirdik. Bunun bir nedeni ¢aligmamizin konusu olan ¢alisan
sayist ile insan kaynaklarinin organizasyonu arasinda pozitif bir ilisgki oldugunu
varsayarak, hareket edilmis olmasidir.

Isletme biiyiikliikleri, 6zelikle kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmeler (KOBI) i¢in
farkli kaynaklarin farkli tanimlamalari vardir. Ornegin Halk Bankasi ve Hazine
Miistesarligi 250 isciye kadar calistiran imalat ve sanayi isletmelerini KOBI olarak
tamimlarken, Kiigiik ve Orta Olgekli Sanayi Gelistirme ve Destekleme Idaresi Bas-
kanlig1 gibi, bu sayiy1 150 ya da Dis Ticaret Miistesarligi gibi 200 ile sinirlayarak
tamimlayan kuruluslar da vardir. Avrupa Birligi Komisyonu KOBI tanimi da 250
sayisin1 temel almaktadir (Yilmaz, 2003).

Sonugta salt calistirilan eleman sayist dikkate alindiginda, ilgili yonetmelik
(Resmi Gazete, 2005) hiikiimleri geregince ¢alisan sayis1 250’ye kadar olan isletme-
ler kiigiik ve orta boy isletme kapsaminda degerlendirilmektedir. 250’den fazla ele-
man ¢alistiran isletmeler de biiyiik boy isletme olarak siiflandirilmaktadir.

2.2. Arastirmanin Yontemi

Anket formlarimi bilimsel arastirma yontemlerine uygun sekilde diizenlenmistir.
Anketi diizenlerken, hazirlanan soru kagitlarindaki sorularin ,
= Agik, hem soran ve hem de sorulan tarafindan kolay anlasilabilir olmasina,
=  Sorularm kolaydan zora dogru gidisine,
= Sorularin kargilagtirmalart miimkiin kilacak sekilde olmasina,
=  Sorularda gizli ve sakli noktalarin bulunmamasina,
= Sorularin, arastirmanin amacini gergeklestirecek nitelikte ve sayida olmasi-
na dikkat edilmistir.
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Anket formlarmin siniflandirilmas: ve gruplandirilmasinda istatistik tekniklerin-
den yararlanilmistir. Arastirmanin amacina uygun olarak diizenlenen tablolarda
miimkiin oldugu kadar standardizasyona 6nem verilmis olup, tablolarda yatay ve
dikey oranlar esitliginin saglanmas1 gerceklestirilmistir.

Tablolarin degerlendirilmesinde, istatistik tekniklerini kullandik. Ortalamalarin
hesabinda “basit aritmetik ortalama” yontemini kullanarak

n
DI

X == formiiliinden yararlandik (Tiirkbal, 1995: 292-319 ve 2003: 84-94).
n

Isletmelerin istihdam ettikleri personel sayilar1 ile farkli departmanlarin karsilas-

tirilmasinda, korelasyon analizleri yaptik ve “basit korelasyon” formiilii olan

2

formiilini kullandik. Hesapladigimiz korelasyon katsayisinin
n(G X Y y )

n-—2

NI

Insan Kaynaklar1 Departmanimin sorumluluk alanina giren konularn, isletmelere

anlamlihigm t = , SD=n-2 formiiliiyle test ettik.

gore karsilastirilmasinda X * testinden yararlandik:

f —f)?
X’ = Z{% formiiliinii kullandik.

Ayrica, insan kaynaklar1 departmaninin sorumluluk alanina giren konulari, orta
ve biiyiikk boy igletmeler igin teker teker ele alarak da karsilagtirdik. Karsilagtirma-
larda “oranlar arasi farklilik testi” uyguladik. Isletme sayilarmin normal dagilim
gostermeleri nedeniyle Z testinden yararlandik ve

X =X,

4= 1 1
\/p(l—p)(+)
n, n,

formiliini kullandik.

Aragtirmamizda 6nem diizeyini 0.05 olarak kabul ettik. Buldugumuz degerlerin,
tablo degerinden biiyiik olmasi halinde H_ hipotezini reddederek, gruplar aras

anlamli fark bulundugunu kabul ettik.
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2.3. Bulgular

Arastirmamizda; orta boy isletmelerin 50 ile 250 ve ortalama 115; biiyiik boy isletme-
lerin ise 2510 ile 7000 ve ortalama 900 personel ¢alistirdigini saptadik (Tablo 1).

Tablo 1. Isgi Sayisi ile Insan Kaynaklarina Iligkin Konulari Yiiriiten Depart-

manlar
Insan Kaynaklari Personel ve Idari
Personel Sayisi Bolimd Isler Bolimii
Sayi % Sayt %
50 - 250 (Orta boy isletme) 13 28.3 17 77.2
251+ (Biyiik boy isletme) 33 717 5 22.8
TOPLAM 46 68.0 22 32.0

r=-0,93, t=3,54 ve p< 0.05

Isletmelerin calistirdiklar1 personel sayisi arttikca, insan kaynaklarma iliskin ko-
nular yiiriiten birimin, “insan kaynaklar1 boliimii” olarak gelistigini belirledik. Nite-
kim, 250 kisiye kadar personel istihdam eden isletmelerde, insan kaynaklart depart-
maninin orant % 28,3 iken; bu oran, ¢alistirilan personel sayisi ile birlikte giderek
yiikselmis ve % 71.7°ye ¢ikmustir. Isci sayisindaki artisla birlikte, insan kaynaklarina
iligkin konular yiiriiten “personel ve idari isler” departmaninin orani ise azalmigtir.
250 kisiye kadar personel caligtiran isletmelerde “personel ve idari isler” departmant
orant % 77.2 iken; is¢i sayisindaki artisla birlikte bu oran % 22.8’e dogru gerilemistir.

Kisaca, isletmelerin istihdam ettikleri personel sayisindaki artisla birlikte, “insan
kaynaklar1 departmani” oran1 giderek artarken; “personel ve idari isler departmani”
nin orani ise giderek azalmigtir. Bu demektir ki, insan kaynaklar1 departmani ile
personel ve idari isler departmani farkli yonlerde gelisme gdstermektedir. Uyguladi-
gimiz korelasyon analizinde iki departman arasinda ters yonlii anlaml bir iliski
saptadik. (r=-0,93, t= 3,54 ve p< 0.05)

Orta boy isletmelerde, insan kaynaklarma iliskin konulart yiiriiten departmanlarin
% 43’ Uniin “insan kaynaklar1 departmani” ve % 57’sinin de “personel ve idari isler
departmant” oldugunu belirledik. Biiyiik boy isletmelerde ise, insan kaynaklari de-
partmaninin oraninin % 87 ve personel ve idari isler departmaninin oranmin da % 13
oldugunu saptadik (Tablo 2).
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Tablo 2. Farkli Isletmelerde Departmanlarin Sayilari ve Oranlari

Béliimler Orta Boy Isletmeler Biiyiik Boy Isletmeler
Sayi % Sayi %
Insan Kaynaklari 13 43 33 87
Personel ve Idari Isler 17 57 5 13
TOPLAM 30 100,0 38 100,0

7=3,2 ve p<0.05

Uyguladigimiz istatistik testte, orta ve biiylik boy isletmelerde, insan kaynaklari-
na iligskin konular yiiriiten departmanlar arasinda 6nemli fark bulundugunu goérdiik
(Z=3,2 ve p< 0.05). Bu fark, isletmenin biiyiimesiyle birlikte, insan kaynaklar1 de-
partmaninin daha fazla anlam kazandigi yoniindeydi.

Orta boy isletmelerde, insan kaynaklarindan birinci derecede sorumlu kisilerin %
55’inin unvani “insan kaynaklart miidiiri” % 45’inin de “personel sefi” ve diger
unvanlar iken; biiyiikk boy isletmelerde, insan kaynaklarindan birinci derecede so-
rumlu kisilerin % 78,3 {inlin unvan1 “insan kaynaklart miidiiri” % 21,7 sinin unvant
da personel sefi ve digerleri seklindeydi (Tablo 3).

Tablo 3. Isletmelerde Insan Kaynaklarindan Birinci Derecede Sorumlu Kisiler

Sorumlu Kisilerin Unvani Orta Boy Isletmeler Biiyilk Boy Isletmeler
Sayt o Sayi —t_
Insan Kaynaklari Miidiirii 12 55,0 36 78,3
Personel Sefi ve Digerleri 10 45,0 10 217
TOPLAM 22 100,0 46 100,0

7=2,0 ve p<0.05

Uyguladigimiz istatistik testte, orta ve biiyiik boy isletmelerde, insan kaynakla-
rindan birinci derecede sorumlu kisilerin unvanlari arasinda énemli fark bulundugu-
nu saptadik. (Z=2,0 ve p< 0.05). Yani, insan kaynaklarindan birinci derecede sorum-
lu kisilerin unvanlari, isletmelerin biiyiimesine paralel olarak “Insan Kaynaklari
Miidiirii” sekline donlismektedir.

Orta boy isletmelerde, insan kaynaklarindan sorumlu kisilerin % 45°i Genel Mii-
diir ve % 55’i de Idari ve Mali Isler Miidiirii ile diger miidiirlere bagl iken; biiyiik
boy isletmelerde, insan kaynaklarindan sorumlu kisilerin % 70’1 Genel Miidiir ve %
30’u da Genel Miidiir Yardimcilar: ile diger miidiirlere bagliydilar. Gériilityor ki,
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isletmeler biiylidiik¢e, insan kaynaklarindan sorumlu kisilerin bagl olduklar1 birim
amirleri de Genel Miidiir diizeyine dogru yiikselmektedir.

Orta boy isletmelerin % 73’linde iicretlendirme, bordro, egitim, saglik ve is gii-
venligi konular1 insan kaynaklari departmaninin sorumluluk alanindaydi. Yine, is-
letmelerin % 82’sinde ise alma, % 18’inde nakil ve atama ile servis, % 55’inde kari-
yer planlama ve % 36’sinda da endiistriyel iligkiler ve isletmelerin tiimiinde de per-
sonel ve ozliik isleri, insan kaynaklar1 departmaninin sorumluluk alani i¢indeydi.

Biiyiik boy isletmelerin % 100’iinde personel ve 6zliik isleri, performans deger-
lendirme ve egitim konulari, insan kaynaklar1 departmaninin sorumluluk alaninday-
di. Ayrica, isletmelerin % 95’inde ise alma, % 87’sinde iicretlendirme ve is giivenli-
gi, % 83’linde nakil ve atama, saglik, yemek, % 78’inde kariyer planlama ve bordro,
% 74’ uinde endiistriyel iliskiler ve % 70’inde de servis konular1 yine insan kaynak-
lar1 departmaninin sorumluluk alani i¢inde bulunmaktaydi.

Tablo 4. Insan Kaynaklari Departmaninin Sorumluluk Alanina Giren Konularin
Isletme Biiyiikligiine Gore Dagilimi

Konular .Or‘ta Boy ?ﬁyﬁk Boy Istatistikler
Isletmeler Isletmeler
Sayi % Sayi %

Isealma ve yerlegtirme 18 82,0 44 950 Z=13,p>0.05
Performans degerlendirme 14 64,0 46 1000 Z=3.0,p<0.05
Kariyer planlama 12 55,0 36 78,0 Z=1.35, p>0.05
Nakil ve atamalar 10 45,0 38 830 Z=22,p<0.05
Ucretlendirme 16 730 40 870 Z=10,p>0.05
Bordro 16 730 36 780 Z=03,p>0.05
Personel ve ozliik igleri 22 100,0 46 1000 Z=0 ,p>0.01
Egitim 16 73,0 46 1000 Z=27,p<0.05
Saghk 16 73,0 38 830 Z=0.7,p>0.05
Servis 10 45,0 32 700 Z=14,p>0.05
Yemek 14 64,0 38 830 Z=12,p>0.05
Is giivenligi 16 730 20 870 Z=10,p>0.05
Endiistriyel iliskiler 8 36,0 34 74,0 Z=2.2 ,p<0.05
Ist. Test. Son. X?=10,44 ,sD=12 ,p>0.05

Tabloda da goriilecegi gibi, insan kaynaklari departmaninin sorumluluk alanina
giren konularmn tamami birlikte dikkate alindiginda, orta ve biiyiik boy isletmeler
arasinda genel olarak oransal bazi farkliliklar bulunmakta ise de, bu farkliliklar ista-
tistiksel anlamda onemli degildir. (X *>=10,44, p > 0.05)
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Ancak, konular ayr1 ayrn ele alindiginda, farklar biraz daha belirgin hale gelmekte
ve istatistiksel olarak anlam ifade etmektedir. Nitekim, performans degerlendirme,
nakil ve atamalar, egitim, endiistriyel iligkiler gibi konular insan kaynaklarinin so-
rumluluk alanlar agisindan, isletmeler arasinda 6nemli fark gdstermektedir. (Z >2.0
ve p < 0.05). Bu da gosteriyor ki, belirtilen konular, biiylik boy isletmelerde orta boy
isletmelerden daha fazla insan kaynaklar1 departmaninin sorumluluk alani igindedir.
Diger konularda da, biiyiik boy isletmelerin baz1 oransal iistiinliikleri varsa da; bu
farklar, istatistiksel yonden anlamli degildir.

Personel ve ozliik isleri her iki tip isletmede de fark gostermemistir. Ise alma ve
yerlestirme, ticretlendirme, bordro, saglik, is giivenligi gibi konularm hem orta hem
de biiyiik boy isletmelerde genellikle insan kaynaklari departmanmin sorumluluk
alaninda oldugu anlagilmustir.

Sonuc¢

Arastirmamizin sonuglarin asagidaki gibi 6zetleyebiliriz:

Isletmelerin caligtirdiklar1 personel sayis1 arttikga insan kaynaklari departmanina
doniisiim ayni derecede artmakta ve igletmeler insan kaynaklar1 departmanina daha
fazla yer vermektedirler. Arastirmamiz bu artis1 say1 ve oran olarak dogrularken,
ayn1 sekilde personel ve idari isler departmaninin say1 ve oran olarak azaldigini ortaya
koymaktadir.

Biiyiiyen isletmelerde insan kaynaklar1 departmani da gelismekte ve isletmenin en
onemli departmani haline gelmektedir. Nitekim, orta boy isletmelerde insan kaynaklar1
departmant oran1 % 28.3 iken; bu oran, biiyiik isletmelerde % 71.7’ye ¢ikmaktadur.

Yaptigimiz arastirmada, isletmeler biiyilidiikge, insan kaynaklarindan birinci de-
recede sorumlu kisilerin unvanlart “insan kaynaklari miidiiri” sekline doniismekte-
dir. Nitekim, orta boy isletmelerde, insan kaynaklarindan sorumlu kisiler % 55 ora-
ninda insan kaynaklart miidiirii unvani tagimakta iken bu durum biiyiik isletmelerde
% 78.3’¢ yiikselmektedir.

Insan kaynaklari departmaninin sorumluluk alanina giren konularin bazilari,
isletmelerin biiyiimesi ile birlikte gelismekte iken; ise alma ve yerlestirme, kariyer
planlama, iicretleme, bordro, personel ve 6zliik isleri, saglik, is giivenligi, servis gibi
konular, isletmelerin biiyiikliigii ile pek fazla farklilik gdstermemistir. Performans
degerlendirme, nakil ve atamalar, egitim ve endiistriyel iliskiler gibi konular ise,
isletmelerin bilylimesi ile birlikte daha ¢ok, insan kaynaklar1 departmaninin sorum-
luluk alanina dogru kaymaktadir.

Yapilan teorik analizler ve arastirmamizin sonuglarindan da anlagilacagi gibi,
Tiirk imalat sanayinin % 13’{inli barindiran Gebze’nin Organize Sanayi Bolgesi
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isletmelerinde, insan kaynaklari yonetiminin gelisimi ve organizasyonu, 5-10 yil
geriden takip etmekle birlikte, diinyadaki gelismesine paralel bir seyir gostermektedir.

Tiirkiye’de insan kaynaklar1 departmanlarinin dnemi isletmeler biiyiidiik¢e daha
iyi anlagilmaktadir. Buna ragmen, heniiz, insan kaynaklari yénetiminin boliim ola-
rak gelismesinin, ¢agdas insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarimi ifa edecek diize-
ye ulastigini ve insan kaynaklari donlisiimii siirecini tamamlamis oldugunu sdyle-
mek zordur.

Insan kaynaklar1 béliimiiniin organizasyonel etkinliginin verimlilik, karlilik,
kalite ve rekabet edebilirlik iizerinde pozitif katkilar yaptig1 bilinmektedir. Bu ne-
denle, insan kaynaklar1 departmanlarinin, organizasyonlarda artan 6nemine uygun
olarak, ¢agdas fonksiyonlar1 yerine getirecek sekilde dizayn edilmelerinin ve igsel
organizasyonunun da, cagdas insan kaynaklari fonksiyonlarmi yiiriitecek uzmanlik
birimlerine ayrilarak, detaylandirilmasinin yararli olacagini vurgulamak isteriz.

The Organization of Human Resources Management

Abstract: The aim of this research is to expose human resources management
which is participate in which stage of the transformation process of human re-
sources management in an organizational meaning. This research has been applied
with a questionnaire method to the 68 firms which have existed in Gebze Industrial
Zone, and it is evaluated with statistical techniques. Findings have showed that the
departmental developments of human resource management hasn't undertaked the
level of contemporary human resources management functions yet; however, they
have exposed that the importance which given to the human resources functions, has
been increasing according to the size of firms too.

Key Words: Personel Management, Human Resource Management, Organization,
Change, Knowledge Society
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