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Insan Kaynaklar1 Yonetimi Calisanlarinin insanlik Onuruna
Bakisi

Oz

Insanlik onuru son dénemde yasanan sorunlar nedeniyle ¢alisma yasaminda
ve insan kaynaklar1 yonetiminde bir sorun alani olusturmaya baslamistir. Bu
nedenle ¢alismada, Bal ve Jong (2017) tarafindan gelistirilen insan kaynaklar:
yonetiminde insanlik onuru odakli bakis ele alinmistir. Bunun igin insan
kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar1 insanlik onuruna bakislari nitel bir arastirma
ile analiz edilmistir. 14 IKC’den olusan orneklemde isveren markasi,
performans ve odiillendirme yonetimi, yetenek yonetimi ve isten ¢ikarma
siirecinde insanlik onuruna bakislar1 incelenmistir. Toplam 109 kodlamanin
yapildig1 arastirmada, 9 ana tema ve 29 alt tema belirlenmistir. Insan

kaynaklar1 alaninda calisanlarin biiyiik Olciide insan kaynaklar1 yonetimi
siireglerinde insanlik onuru odakli bakisa sahip olduklar: belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insanlik Onuru, Isyerinde Demokrasi, insan Kaynaklari
YoOnetimi, igveren Markasi, Yetenek Yonetimi

Dignity Perspectives of Human Resources Management
Workers

Abstract

Dignity has begun to create a problematic area in the working life and
human resources management due to the problems that have been
experienced in recent years. The study focuses on dignity-oriented approach
to human resource management developed by Bal and Jong (2017). For this,
human resource management workers' views of dignity have been analyzed
through qualitative research. In the sample consisting of 14 human resources
management workers, the employer brand, performance management and
rewarding, talent management and exit management for human dignity
were determined. A total of 109 codes were made in the research, 9 main
themes and 29 sub-themes were determined. It has been determined that
workers of human resources management have a dignity-oriented
perspective in the process of human resource management to a large extent.

Keywords: Dignity, Workplace Democracy, Human Resource Management,
Employer Branding, Talent Management
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Giris
Son zamanlarda yasanan ekonomik krizler, artan esitsizlik ve giivencesizlik,
depresyon ve intihar gibi sorunlar toplumlari ciddi anlamda etkilemeye
baslamigtir. Aym1 zamanda kriz, calisanlar1 igsizlik, eksik istihdam ile
tiikkenmislik gibi sorunlarla karsi karsiya birakmaktadir. Bu sorunlarin
altinda ekonomik sistem ve sosyal adaletsizlikler oldugu ileri stiriilmektedir.
Ekonomik sistem olarak kapitalist ve neoliberal sistemde Orgiitlerin kisa
donemli kar maksimizasyonuna odaklanmasi, ¢alisanlarina aragsal
yaklagmasi ve ¢alisanlar arasinda bireycilige odaklanmasi elestirilere neden
olmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin de bu gergeve icinde hareket ettigi
ileri stirtilmektedir.

Bu nedenle Bal ve Jong (2017) insan kaynaklar1 yonetimi icin insanlhik
onuruna dayali bir yaklasim Onermistir. Calismada Bal ve Jong (2017)
tarafindan Onerilen insan kaynaklar1 yonetimine insanlik onuru odakl
yaklagim ile ilgili nitel bir arastirma yapilacaktir. Bu baglamda insanlik
onurunu, insan kaynaklar1 yonetimi boyutunda insan kaynaklari yonetimi
alaninda galiganlarin nasil gordiikleri incelenecektir. Ilk olarak insan
kaynaklar1 yonetimi ve insanlik onuru kavramlarina deginilecektir. Daha
sonra insan kaynaklar1 yonetiminde insanlik onuruna dayali yaklasim
aciklanacaktir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerde calisan insanlarin iyilik hali,
gelisimleri ve istihdamlarina yonelik stratejik, biitiinlesmis ve tutarli bir
yaklasim olarak tanimlanabilir (Armstrong ve Taylor, 2014: 5). Storey (2007:
7) insan kaynaklar1 yonetimini, bir dizi kiiltiirel, yapisal ve personel
teknigini kullanarak yetenekli ve yiiksek baghlik diizeyine sahip isgiiciiniin
stratejik sekilde kullanilmas1 araciligiyla rekabet avantaji saglamay:
amaclayan 6zel bir isttihdam yonetimi yaklasimi olarak agiklamaktadir.

Yazinda insan kaynaklar1 yonetiminin yumusak ve kat1 olarak iki farkl: tiirii
oldugu ileri siiriilmektedir. Yumusak insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin
motivasyonlar1 ve katiliminin 6nemli ve esas oldugunu varsayan bir
felsefeye dayanmaktadir. Insan kaynaklarinin kati tiirii ise, galisanlarin
yonlendirilmesi ve kontrol altinda tutulmas: dolayisiyla gesitli kontrol
stratejilerine ihtiyag duyulan bir kaynak oldugu ideolojik varsayimina
dayanmaktadir (Bach ve Edwards, 2013: 5). Bal ve Jong (2017), ¢alisanlar:
kaynak olarak goren insan kaynaklar1 yonetiminin bu kat1 yaklasimina tepki
olarak insanlik onuru bakis: gelistirme ihtiyacini belirtmektedir.

Nitekim Bal (2017: 186) insan kaynaklari yonetiminin, insanlar1 degerli bir
varlik olarak degil, Orgiit performansma nasil katkida bulunduklar
boyutunda ele aldigini ve bu nedenle a) degistirilebilirlik ve buna bagh is
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rollerinde 0zgiin kisisel Ozelliklerin yoklugu, b) herhangi bir aidiyet
hakkinin olmamasi ve bundan dolay: iglevleri sadece para kazanmak olan
iiyelerin varligindan olusan orgiitler icin gecerli oldugunu ileri siirmektedir.

Insanlik Onuru

Onur kelimesi, Latince decus kelimesinden gelmekte ve Oviing, sayginlik,
seref ve san anlami tagimaktadir. Decet ise decus kelimesinin fiil hali iken,
Ingilizce de decent sifati seklinde varligini siirdiirmektedir. Ancak onur,
birinin genel olarak saygi hakkina sahip olma durumu ve bir canli da neyin
boyle bir saygiya sebep oldugu ile ilgilidir. Boylece insanlik onuru kavrama,
insan varliginin saygiya hak kazandig: statii, ilk ve diizenlenmis sayilan
stattidiir (Lebech, 2004: 59).

Insanlik onurundan s6z etmek, insanin kisi olarak en yiiksek akli ve ahlaki
degerlerin, dokunulmaz, kaybedilmez bir 6z degerin sahibi oldugundan s6z
etmek demektir. Bu baglamda insanlik onuru insanin 6zii, 6z degeri ve
dogasidir. Bu dyle bir gercekliktir ki, ispata gerek duymaz. Insan, bagka bir
gerekceye ihtiya¢ olmaksizin, sirf insan olmasi dolayisiyla kendisine saygi
duyulmasi gereken bir canli olarak kabul edilir (Bulut, 2008: 2). Bu anlamda
insanlik onuru, insan1 hayvanlardan ayiran 6nemli bir 6zelliktir.

Kisacast insanin akli ve ahlaki yeteneklere sahip olmasi, onu maddi ve
manevi agidan kendine 6zgii bir deger sahibi kilar. Bu deger cercevesinde
insan, kendi yasamini ahlaki olarak belirleme ve kendini gerceklestirme
yetisine kavusur. Bu yeti, insanlik onurunun nedenidir. Dolayisiyla insanlik
onuru, insanin kisiligine, 6z degerine iliskin bir kavramdr. Insanlik onuru,
insanin Ozerkliginin, varlik nedeninin temelini olusturur. Insanin, insan
olmasmin anlami ve amaci, insanlik onuruyla aciklanir. Insan, onurunu
dogustan ve dogal olarak kazanmistir. Bu ylizden onur, vazgegilmez ve
devredilemez bir nitelige sahiptir. Onuru igerisinde insan, akli yetisiyle,
ahlaki 6zerklige ve ozgiirliige sahip olarak mutlak bir degeri tasimaktadir
(Simsek, 1999: 7). Insanlik onuru her insanin devredilemez 6zsaygi ve
digerlerinden saygi gorme hakki oldugu kadar kisinin kendi yasam
standartlarini ve prensiplerini belirleme yetenegi ve bunlara gore yasamirn
siirdiirmesidir (Bal ve Jong, 2017: 176).

18. yiizyilda Kant, insanlik onurunun insan yasami igin temel oldugunu
varsaymustir. Bu en fazla sayida insan ig¢in en biiyiik faydaya ulasmay:
hedefleyen faydacilik yaklasiminin tersidir. Faydacilik yaklasimi orgiitlerde
insanlara aragsal yaklasimi savunmak igin kullamilmaktadir. Faydacilik
yaklagiminda ¢ogunlugun daha fazla fayda saglamasi icin az sayida insanin
zarar gormesine izin verilmesi mantikli bulunmaktadir (Bal ve Jong, 2017:
176).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde insanlik Onuru
Neoliberal yaklasimin temelinde, Orgiitler igin kisa donemli kar

maksimizasyonu, emegin aragsalligi ve isciler arasinda bireysellige
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odaklanma bulunmaktadir. Bu unsurlar bir¢ok modern orgiite uyarlanmis
ve igciler ile Orgiitleri arasindaki iliskiyi dnemli Ol¢iide etkileyen bir 6zellik
gostermektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, biiyiik dlgiide bu kapitalist ve
neoliberal temeller {izerine kurulmus bir yapiya dayanmaktadir
(Greenwood, 2002: 265-268).

Gergekten ¢ogu insan kaynaklar: yonetimi uygulamas: orgiitlerde insanlarin
aragsalliimi arttirmay1 ve c¢alismay1 bireysellestirmeyi amaglamaktadir.
Yonetimin rolii, komuta ve kontrol mekanizmalarini kullanarak isgileri
koordine etmek ve sozlesmeleri uygulamaktir (Prison ve Lawrence, 2010:
560). Bu egilimler ile birlikte is¢i sendikalarmin is¢i gruplarinin toplu
cikarlar1 ve ihtiyaglarini temsillerindeki gerileme siireci de dikkat
cekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmnin ¢ogu kisa donemli finansal
kazanglara odaklanmakta, isleri daha giivencesiz hale getirmekte ve
istthdam edilebilirlik sorumlulugunu iscilere yiiklemektedir. Buna gore
calisma ve istihdam konusunda isverenler ile iscilerin amacglari arasinda
giderek artan bir uyumsuzluk oldugu ileri siiriilmektedir. Isciler is icin
kendilerine daha fazla yatirirm yapilmasimi beklerken, isverenler beseri
sermaye yatirimlarindan kaginmakta ve giivence, kariyer ve emeklilik
saglamaktan geri cekilmektedir. Bu farkliik temel olarak kapitalizmin
finansallasmasi ve piyasa degerinin pesinde olmasindan kaynaklanmaktadir
(Thompson, 2013: 473).

Son zamanlarda yukarida bahsedilen gelismelere elestiriler yapilmaya
baslanmistir. Kisa doneme odaklanma ve sonucunda rekabet avantajt
saglayan kaynaklarin azalmasi veya yenilenememesi sonucu gelecekteki
biiylimenin zarar gorme olasilig1 giindeme getirilmektedir. Ayrica aragsallik,
bagska bir insan Orgiitlenme bi¢imi tarafindan etkin bir gsekilde
basarilamayacak olan orgiitlerin toplumsal ihtiyaglar1 karsilamak igin var
oldugu diisiincesini de yok saymaktadir (Bal ve Jong, 2017: 169).

Bu anlamda insanlik onuru orgiitlerin olusturabilecegi ve yonetebilecegi bir
paradigma olarak kullanilabilmektedir. Béylece insanlik onuru ¢ogu egemen
insan kaynaklar1 modelinin etkilendigi, kaynak temelli yaklasimin neoliberal
ve yatirimcr merkezli yorumlamalarina dayanan aragsal, bireyci ve kisa
donemli kadr odakli yaklasimin yerine gecebilmektedir. Ayrica isyerinde
demokrasi insanlik onuru yaklagimim desteklemektedir. Isyerinde
demokrasinin amac isin nasil yiiriitiilecegine karar verme siirecine tiim
orgilit iiyelerinin katilimi ve {iyeleri gii¢clendirerek orgiitiin tiim boyutlar: ile
yakin iliski kurmalarini saglamaktir (Bal, 2017: 163).

Bal (2017), demokrasi ile insanlik onuru konseptinin sekiz nedenden dolay1
uyumlu oldugunu ileri siirmektedir. Tlk olarak demokrasi katilim kavrami
ile ayn1 anlamdadir. Katilim ise hem demokrasi (karar verme ve giiciin
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yeniden dagilimi) hem de insanlik onuru (isyerinin pargasi olarak katilim)
icin temeldir. Ikinci olarak demokrasi dogrudan iscinin korunmasina
odaklanmustir. Iscinin sadece kisa vadeli kazanglari en yiiksege cikarmaya
calisan yOneticiler tarafindan isten ¢ikarilamayacagina isaret etmektedir.

Ugiincii olarak demokrasinin temel prensibi iiyelerin géniillii baglihigidur.
Dordiincii olarak demokrasi orgiit isleyisine eklenebilecek is disinda
degerlere de olanak saglamaktadir. Besinci olarak demokrasinin 6nemli
boyutlar giiclendirme ve Ozerkliktir. Altinci olarak demokrasiler 6grenme
ve gelismeye odaklanmustir. Yedinci olarak demokrasi rekabet ve igbirligi
gibi toplumsal ve ekonomik isleyisin iki 6gesini bir araya getirmektedir. Son
olarak demokrasilerin toplum igin endiseleri bulunmaktadir (Bal, 2017: 168-
169).

Insanlik onuru yaklagimi, insanin kendisinin orgiitiin merkezinde olmasi
gerektigini varsaymaktadir. Insan kaynaklari yénetimi boliimleri, gelecek ile
ilgili vizyonun parcast olarak insanlik onuruna saygili Orgiitlerin
olusturulmasinda 6ncii rol oynayabileceklerdir. (Bal ve Jong, 2017: 171). Bu
nedenle calismada insan kaynaklari yoOnetimi calisanlarinin insanlik
onurunu nasil gordiikleri incelenecektir.

Insanlik onurunun insan kaynaklari yonetiminde uygulanmasi istihdam,
gelisme, isgiicli devri gibi kararlarda ilk olarak insanlarin ve insanlik
onurunun dikkate alimmast ve diger konularin ikincil olarak
degerlendirilmesi seklinde olmaktadir. Isciler orgiitiin &nceliklerinde
insanlik onurunu dikkate alan boyutta degisimi kavradiklarinda, orgiite
daha etkin, proaktif ve giiniimiiz karmasik is diinyas: i¢in gerekli olan
biitiinciil katkiy1 verebilirler (Bal ve Jong, 2017: 171).

Bu anlamda insanlik onuru ise almadan isten ¢ikarmaya tiim istihdam
dongiisiinde ve cesitli insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinde kullanilabilir.
Calismada igveren markasi, performans ve ddiillendirme yonetimi, yetenek
yonetimi, calisma iligkileri ve isten ¢ikarma siireglerinde insanlik onuru
yaklasimi incelenecektir.

Isveren Markas1 ve Insanlik Onuru

Markalar bir orgiitiin en degerli varliklaridir ve marka yonetimi orgiitlerin
anahtar faaliyetidir. Orgiitler iiriin gelistirme konusunda markalara
odaklandiklar1 gibi insan kaynaklari yonetimi alaninda da markadan
yararlanabilmektedir. Orgiitler igsveren markasim adaylari cezbetmek ve
mevcut ¢aliganlarin Orgiit stratejisi ile kiiltiirline uyumlarini saglamak igin
kullanmaktadir (Backhous ve Tikoo, 2004: 501). Isveren markasi, belli bir
orgiit ile ilgili olarak ¢alisanlarin, potansiyel ¢alisanlarin ve ilgili paydaslarin
bilinglerini ve algilarini yonetme konusunu hedefleyen uzun dénemli strateji
olarak tanimlanabilir. Isveren markasi, orgilitiin calisilacak iyi bir isyeri
oldugu diisiincesini yansitmaktadir (Sullivan, 2004’den aktaran Backhous ve
Tikoo, 2004).
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Demokrasi ve insanlik onuru odakli bakis agisi dogrultusunda isveren
markast igin &nemli g¢ikarimlar yapilabilmektedir. Ilk olarak orgiitsel
demokrasinin 6nemli bir yonii olan isveren markasi, paydaslarla iletisimin
bir yolu olarak orgiitiin topluma samimi bir sekilde ifade edilmesi igin
gereklidir. Ama birgok Orgiit icin isveren markasi sadece ya da genellikle
Orgiitte var olan uygulamalar1 yansitmadan yalmizca bir imaj yaratmak
amaciyla “beyin yikama” seklinde kullanmaktadir. Buna karsilik insanlik
onurunu merkezine alan insan kaynaklari yonetimi ve isveren markasi
yaklasimi, Orgiitiin toplum ve potansiyel adaylar tarafindan nasil
algilanmay1 hedefledigi ile orgiitteki mevcut uygulamalar arasindaki ig
tutarliliga dikkat gostermektedir (Bal ve Jong, 2017: 183).

Boylece insanlik onuru yaklasiminda isveren markasi 6rgiitiin sadece piyasa
degeri ve kar maksimizasyonunu degil, sosyal sorumluluklarimi da
onemsedigi anlamina gelmektedir. Ayrica tutarli bir isveren markasi
orgiitiin klasik Orgiitlerden nasil ayrildigimi da gostermektedir (Bal, 2017:
190). Kisaca insanlik onuruna odaklanmis isveren markasi siireci iscilere isle
ilgili dogru bilgilerin aktarilmasini, yaniltilmamalarini, boylece onlara saygi
duyulmasin ve saygili davranilmasini kapsamaktadir.

Insanlik onuru yaklagimia sahip orgiitler, calisan ihtiyacina ya da drgiitte
mevcut olmayan becerilere gore yeni ¢alisanlar istihdam edebilirler. Buna
alternatif olarak yeni bir calisanin ise alinmasi yerine Orgiitte mevcut
calisanlart yeniden konumlandirabilir ya da egitebilirler. Bu siire¢ isyeri
demokrasisi baglaminda yoOneticiler ve c¢alisanlarin katilimi ile
gerceklestirilmelidir (Bal ve Jong, 2017: 184). Bu sayede demokratik bir
orgiitiin degerlerine uygun bir kadrolama yaklasimi saglanabilecektir. Bu
konuya yetenek yonetimi ile isten ¢ikarma siirecinde deginilecektir.

Performans ve Odiil Yonetiminde Insanlik Onuru

Performans yonetimi, bireylerin ve takimlarin performanslarini gelistirerek
orglitiin performansin iyilestirmek icin yararlanilan sistematik bir siireg
olarak tamimlanmaktadir. Performans yonetimi, kabul edilmis hedefler,
standartlar ve yetkinlik gerekleri c¢ercevesinde Orgiitiin, takimin ve
bireylerin performanslarini yoneterek daha iyi sonuclar elde etmek
anlamina gelmektedir (Armstrong, 2006: 1).

Performans yonetimi, sik1 sekilde hedef belirleme ve takim {iyeleri arasinda
isin nasil dagitilmasit gerektigi ile ilgilidir. Geleneksel olarak hedefler
yoneticiler tarafindan yukaridan asagiya belirlenmekte, fakat giderek artan
sekilde calisanlarin iist yonetim tarafindan belirlenen genis bir hedef
grubundan se¢im yapmasi da yayginlasmaktadir (Bal ve Jong, 2017: 185).

Performans hedeflerinin insanlik onuru odakli sekilde goriisiilmesinde
Oonemli olan, amaglar1 netlestirmek ve uygulanabilir hedefleri belirlemektir.
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Bu durum calisanlara hedefler verildiginde isleri nasil yiiriitecekleri
konusunda net goriislere sahip olacaklarindan insanlik onuruna katkida
bulunur. Bir¢ok 6rgiit bunu yaptigini ileri siirse de gercekte hedef belirleme,
daha yiiksek hedefleri belirlenmesinde c¢alisan iizerinde baskiy1 siirekli
olarak arttirmay1 amaglayan performans yonetimi sistemlerinin bir pargasi
haline gelmistir (Thompson, 2013).

Buna gore calisanlar en yiiksek hedeflere ulastiklarinda bile bir sonraki yil
daha yiiksek hedeflere ulasmaya ¢alisacaklardir. Bu uygulama kisa zamanl
kar maksimizasyonu felsefesiyle uyum gostermektedir. Bunun nedeni bu
uygulamanin basar1 siirinin olmamasi ve ¢alisan belirlenen tiim kriterlerin
iizerinde bir basar1 gosterse bile orgiitiin daha fazlasim talep ediyor
olmasidir. Buna karsilik insanlik onuru agisindan bakildiginda is yogunlugu
¢alisanin insanlik onuruna katkida bulunmamakta ve yapilan arastirmalara
gore is yogunlugu calisanlarin motivasyonunu, yaraticiligin ve iyilik halini
azaltmaktadir (Boxall, 2014).

Bu nedenle hedefler insanlik onurunu tesvik edecek sekilde demokratik
olarak belirlenmelidir, aksi takdirde is yogunlugu insanlik onuru igin
engelleyici olacaktir. Ayrica Schmidt (2018: 41), yeni performans yonetimi
yaklasimimin temel prensiplerinden birisinin katilimci sekilde tasarim
oldugunu belirtmektedir. Buna gore geribildirim her iki yonde esit sartlarda
iletilirken, hedefleri de taraflar birlikte degistirmelidir.

Odiillendirme performans yonetiminin énemli bir pargasidir ve personelin
orgilite gekilmesi ile elde tutulmasi i¢in insan kaynaklar stratejisinin 6nemli
bir parcasidir. Insanlik onuru odakli orgiitlerde odiiller tiim iiyeler
tarafindan onaylanmakta ve kabul edilmektedir. Boylece odiillendirmenin
mesrutiyeti ve adaleti saglanmaktadir (Bal ve Jong, 2017: 187). Performans
ve oOdiillendirme yonetiminde insanlik onuru odakli bakis, hedefler ile
odiillerin belirlenmesinde calisanlarin katilimimi gerektirmektedir. Calisan
katilimi, digerlerinden saygi gorme ile ¢alisanin kendi yasam standartlarin
belirlemesi boyutuna isaret etmektedir.

Odiillendirme sistemleri son zamanlarda gelir esitsizliginin artmasina neden
olmustur. Aga dayali ekonomik islemlerin artis1 seckinlerin pozisyonlarini
saglamlastirmis ve %1 ile %99 arasindaki zenginlik ve fakirlik farkini yani
gelir ugurumunu genisletmistir (Murphy ve Willmott, 2015: 26). Ancak
Desai’ye (2012: 127) gore, “finansal piyasalara dayali 6deme fikri hem gekici
hem de kusurludur. Odemeyi performansla iliskilendiriyormus gibi
goriinmekte, fakat gercekte sans ddiillendirilmekte ve tehlikeli sekilde risk
alma tesvik edilmektedir”. Bu nedenle 6diillerin belirlenmesinde demokrasi
ve calisanlarin katilimi gelir esitligi ile adaleti saglayan bir yoldur, ayrica
agir1 risk almay1 engellemektedir (Gerhart ve Fang, 2014).

Yetenek Yonetimi ve insanlik Onuru

Yetenek yOnetimi, yetenegin sistematik olarak orgiite ¢ekilmesi, saptanmasi,
elde tutulmasi ve konuslandirilmasi olarak tanimlanmaktadir (Thunnissen,
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2016: 58). Yetenek yonetimi Orgiit i¢in anahtar bireylerin gelistirilmesi ve
elde tutulmas: ile ilgilenmekte ve kapsayict veya dislayicr olarak
algilanabilmektedir. Kapsayic1 yaklasim tiim galisanlara odaklanmakta ve
onlarin yeteneklerinin nasil gelistirilecegi ile ilgilenirken, dislayic1 yaklasim
Orgiite biiyiik etki yapacak anahtar bireylerin se¢imi ile ilgilenmektedir (Bal
ve Jong, 2017: 180).

Insanlik onuruna yénelmis bir érgiit igin insanlarin bir araya gelip yaratici
olmast ve katki vermesi geregi nedeniyle yetenek yoOnetimi kapsayici
olmalidir. Bu Orgiitlerde is stiregleri; calisanlarin yeteneklerini ifade
edebilecekleri, gelistirebilecekleri hem de gizli yeteneklerini ortaya
cikarabilecekleri sekilde organize edilir ve calisanlarin ihtiyaclarmi ve
potansiyellerini gerceklestirerek oOrgiitiin hedeflerine nasil katkida
bulunacaklari arastirilir (Bal ve Jong, 2017: 180). Boylece insanlik onuru
odakli yetenek yonetimi siireci, esitlikten yola ¢ikar ve tiim c¢alisanlarin
siirece katilimini 6ngortir.

Calisma iliskileri ve Insanlik Onuru

Insanlik onuruna sahip bir orgiitiin temelinde calisma iliskileri yonetimi
bulunmaktadir. Calisan katilimi ¢alisanlarin demokratik karar alma siirecine
katilimlarina odaklanmistir. Bununla birlikte orgiitiin tiiminii etkileyen
kararlar sadece galisanlarin katilimi ile degil, devlet ve toplum gibi diger
paydaslarin katilimi ile alinmalidir. Demokratik olarak belirlenmis disaridan
temsilcilerde siirece dahil edilebilir. Boylece ¢alisma iliskilerine insanlik
onurunu igeren bakis sadece ¢alisan, yonetici veya hissedar odakl1 degil ayni
zamanda paydas odakli olmalidir. Fakat boyle bir siireci kurmanin ve
isletmenin maliyetli olacag elestirisi getirilmektedir (Bal ve Jong, 2017: 180-
181).

Isten Cikarma Siirecinin Yonetiminde Insanlik Onuru

Isten ¢ikarma siirecinin yonetimi insanlik onuru odakli orgiitler igin
calisanlar isten ¢ikarilacagi zaman olduk¢a Onemlidir. Bir calisani isten
cikarmak yalnizca gikarilan i¢in degil, orgiitte kalanlar icin de travmatik bir
durumdur. Hatta isten ¢ikarilanlarin islerine devam edenlere gore daha iyi
durumda oldugunu gosteren aragtirmalar bulunmaktadir. Ornegin Devine
ve digerleri (2003), bir kiigiilme sonrasinda isten ¢ikarilanlar ile ise devam
edenlerin durumlarimi karsilastirmislardir. Isten cikarilan ve yeni bir is
bulanlarin ise devam edenlere gore ¢ok daha iyi durumda olduklari
belirlenmistir. Isten ¢ikarilanlar ise devam edenlere gore daha fazla kontrol,
daha diisiik stres ve iste zorlanma yasamaktadir.

Toplu isten ¢ikarmalar Orgiitler tarafindan maliyetleri diisiirmek igin artik
daha fazla kullanilmaktadir (Gilbert, 2000). Ancak orgiitler kisa vadeli kar
maksimizasyonu igin toplu isten ¢ikartmalar tercih ettikleri zaman insanlik
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onurunu ihlal etmektedir. Sadece c¢alisan cikarmakla kalmayip, aym
zamanda geride kalan c¢alisanlarin daha fazla calismasmna da neden
olmaktadirlar. Dolayisiyla insanlik onuru odakli orgiitler isten ¢ikarmanin
ne zaman gerekli olduguna ve bununda Gtesinde isten ¢ikarma siirecinin
nasil gerceklestirilecegine iliskin yargilara sahiptir (Bal ve Jong, 2017: 189).

Bu kosullar altinda toplu isten ¢ikarmalar yerine farkli secenekler giindeme
gelmektedir. Ik secenek orgiit icin zorlu kogullar oldugu siirece
uygulanabilecek gecici iicret kesintilerdir. Bagka bir secenek ise ise geri
doniis garantisi olan zorunlu izinlerdir. Bunlar kisa dénemde maliyetleri
azaltmakta ve ayni zamanda calisanlarin bazi isteklerini gergeklestirmek
(seyahat planlari) igin firsat yaratmaktadir. Orgiitsel demokrasinin amaci
cevre kosullarina adapte olabilmektir ve her orgiit igin iyi ve kotii zamanlar
olabilecektir (Bal ve Jong, 2017: 191).

Yukarida deginilen insan kaynaklari yonetimi islevlerinde insanlik onuru
odakli yaklasimi incelemek icin nitel bir calisma yapilacaktir. Insan
kaynaklar1 yonetimi c¢alisanlarinin  isveren markasi, performans ve
odiillendirme yoOnetimi, yetenek yoOnetimi ve isten cikarma siirecinin
yonetiminde insanlik onuru odakli bakisi nasil degerlendirdikleri
belirlenmeye calisilacaktir. Ayrica genel olarak insanlik onuruna bakislar
incelenecektir.

Yontem

Calismada, Bal ve Jong (2017) tarafindan gelistirilen insan kaynaklar:
yonetiminde insanlik onuru odakli bakis ele alinmistir. Bu yaklasim isveren
markasi, performans ve Odiillendirme yonetimi, yetenek yonetimi ve isten
¢ikarma siirecinde yani gesitli insan kaynaklari yonetimi islevlerinde
insanlik onuru odakli yaklasimin nasil olmasi gerektigini aciklamaktadir.
Ayrica insanlik onuru odakli yaklasimin uygulanmasinda insan kaynaklari
yonetimi alaninda ¢alisanlarin 6nemli rol oynadigini ileri siirmektediler.
Bunun i¢in insan kaynaklar1 yonetimi alaninda ¢alisanlarin insanlik onuruna
bakiglari nitel bir arastirma ile analiz edilmistir.

Calismada nitel arastirma yontemi se¢ilmis olup, toplanan veriler MAXQDA
12 programi ile analiz edilmistir. Calisma i¢in Dokuz Eyliil Universitesi
Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Etik Kurulundan “Etik Kurul Raporu”
almmis ve katilimcilara arastirma hakkinda bilgi verilmistir. Veriler 20
Mayis 2018 — 14 Haziran 2018 tarihleri arasinda katilimcilara elektronik
ortamda iletilen soru formlarindan toplanmistir. Soru formunda 8 adet
demografik soru ile 9 adet agik uglu soru yer almaktadir.

Internetin gelismesi, ucuzlamasi ve kullanim kolaylig1 saglamasi nedeniyle
nicel ve nitel arastirmalarda veri toplamakta kullanilan 6nemli bir yol haline
geldigi goriilmektedir. Eszamanl iletisim (Skype vb.) disinda eszamanh
olmayan iletisim (e-posta gibi) saglayan araglardan da veri toplama
siirecinde faydalanilmaktadir. Eszamanli olmayan bir goriisme yontemi
olarak e-posta kullaniminin daha ayrintili nitel veri saglayabilecegi veya
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bireylerin deneyimlerinin ve yasam hikayelerinin daha distintimsel
olabilecegi yazinda belirtilmektedir (James, 2016: 281).

Orneklem

Bal ve Jong (2017), insanlik onuru yaklagiminin érgiitlerde uygulanmasinda
insan kaynaklar1 yOnetimi boliimlerinin  6nemli rolii oldugunu
belirtmektedir. Bu nedenle arastirma, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
calisan 14 kisiyle gerceklestirilmistir. Izmir bolgesinde faaliyet gosteren
isletmelerde gorev yapan toplam 112 insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisaninin
iiye oldugu bir e-posta grubuna bilimsel arastirma daveti gonderilmis ve
yliz yiize goriismek icin randevu talep edilmistir. Bilimsel arastirma
davetine olumlu geri doniis yapan 14 katilimc1 yogun ¢alismalar1 nedeniyle
siirece e-posta yoluyla devam etmek istemis ve bu nedenle soru formlar
elektronik ortamda iletilmistir. Katilimcilarin bazilar1 ¢ahistiklart igin
kimliklerinin gizli tutulmasini tercih ettiklerini belirtmistir. Bu nedenle
katilimcilara ad ve soyadlarinin ilk harflerinden olusan kodlar verilmistir.
Orneklemin demografik ézellikleri asagidaki Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

M i Egiti IK
No Cinsiyet | Yas edeni Unvan gitim ... . | Kidem
Durum Durumu | Egitimi
YY | Erkek 52 | Evli IK Miidiirii | Y. Lisans | Hayir 15 Y1l
. IK .

MO | Kadin 37 Evli o Y. Lisans | Evet 10 Y1l
Yoneticisi

GY Kadin 24 Bekar IK Uzmami | Lisans Hayir 3 Ay

GE Kadin 28 Bekar IK Uzman1 | Y. Lisans Hayir 3 Y1l

RG | Kadn |35 | Evli IK Miidiirii | Y. Lisans | Evet 13 Y1l
IK

PT | Kadin |25 | Bekar Uzman | picons | Evet 7 Ay
Yardimaisi

TE | Erkek |35 | Evii IKBOlim |y 1 ions | Bvet 12 il
Sorumlusu

) iK .

YK Kadin 39 Evli Y. Lisans | Evet 15 Yil
Danigsmant

BT | Kadin 24 | Bekar IK Uzman Lisans Hayir 1Yil
Yardimaisi
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MB | Kadin 38 Evli IK Miidiirii | Y. Lisans | Evet 11 Y1l
is Erkek 46 | Bosanmus | IK Miidiirii | Y. Lisans | Evet 21 Y1l
. iK .

RA Erkek 65 Evli . Lisans Hayir 13 Y1l

Yoneticisi

00 | Erkek 48 | Bosanmis | IK Mudiirii | Lisans Hayir 25 Yil

ND | Erkek 30 | Evli [K Uzmani | Lisans Hayir 7Yl

Orneklemdeki insan kaynaklar1 yonetimi calisanlar1 8 kadin ve 6 erkekten
olusmaktadir. Ortalama yas 37 (en yash 65, en geng 24) iken ortalama kidem
siiresi 10 y1l 4 aydir. 8 insan kaynaklar: yonetimi galisan yiiksek lisans, 6's1
lisans mezunudur. Insan kaynaklari yonetimi alaminda egitim alanlar ile
almayanlarin sayist 7’ser kisi olarak esittir. Insan kaynaklari yonetimi
alaninda egitim alma ile sertifika programlar1 vb. katilim durumu
aragtirilmaktadir.  Insan  kaynaklari  yonetimi konusunda  egitim
almayanlarin kidemleri ortalama 18 yildir (3 ay kidemi olan ¢alisan harig
olmak {izere). Bu durumda baz1 katiimcilarin insan kaynaklar1 yonetimi
konusunda egitim almamalarina karsin uzun yillardir alanda ¢alistiklar1 ve
meslegi bu sekilde 6grendikleri anlasilmaktadir.

Bulgular

Soru formlarimin degerlendirilmesinde MAXQDA 12 programindan
yararlanilmistir. Kodlamalar iki arastirmaci tarafindan yapilmistir. Bal ve
Jong’un insanlik onuru yaklasimindan belirlenen genel konu basliklarindan
yola ¢ikilarak alt temalar olusturulmustur. Buna gore insan kaynaklar:
yonetiminde insanlik onuru odakli 9 ana tema ve 29 alt tema belirlenmistir.
Bu temalar altinda 109 kodlama yapilmistir. Boylece insan kaynaklar
yonetimi ¢alisanlarinin insanlik onuruna bakislar: belirlenmeye calisilmistir.
Ana tema ve alt temalara iliskin kodlama ayrintilar1 Tablo 2’'de
gosterilmektedir.
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Tablo 2: Ana ve Alt Temalarin Kod Matrisi

Fod Sistent K1y k2w K36y IK4GE IKSRG IK6PT IK7TE IK8YK IK9ET IK10. iK1l IK12. K13.. ii4. TORL.
4 (3 Insan Kaynakdan Yonetiminin Amact
(0 Stratejk oimal 1
(O Verimiik baihk ]
(0 Elde tutma ] [ ]
(O Meveut insan kaynagina odaklanma [ ]
(0 Gelistimne: ]
(0 Tse uyguninsan kaynad (] ] ] [ ] 1
(M Efitim N
0 Insan kaynath saflama [ ]
O Faydachk
(3 Once esit etkdenmeli sonra az sayida g2 L L]

[N

(0 Hig kimse zarar girmemeli [ [ ]
(M Az saywda kigi zarar garmel L] [ ] n " ] [ ] [} [}
@ sayg girme [ ] [ ] ] [ ] [ ] ] ] ] ] [} ]
@ Anlam katma
O Aidiyet , badiik bagan saifar ] [ ] (]
(3 Anlam katraldr ] ] ] ] ] ] [} ]
O Isveren markasi
(0 Dogru aktanimal ] ] [ [ ] ]
(0 Geffaf ] (]
(O Yanl algiar olusturumamah L] [ ]
@ Performans Yonetimi
(0 profesyoneller belemel [ ]
(W 1K beliremeli [ ] [ ]
(M Katiim gereklidir L] ] ] L} ] ] ] L] ]
O Gdullendirme Yanetimi
(0 Galisanlann fikri ainmel ] ] [} ] ] ] [ ] ] [ ]
W Zor ]
(0 Yetenek yGnetim

S

=

S

[N

=

(O fnsan onurunu ket [ ]
(0 Beyaz yakallar katimal [} L ] 2
(30 Potansiyel olanlar katimal " ] [ 1 4
(W Thtiyaga gire katimal [
(0 Tiim galiganlar dehil edimelidir ] ] [ ] [] [] []
0 Iten Gkarma Siireci
O Kurum maliyetlerini digtmeli ] [} ]
(W Jsten ghag son nokta L] ] (]
(0 Gegici ¢ztmler kullanimal ] ] | | ] [ ] [ ]
¥ TOPLAM 5l 4 g ; 5

[N

ik olarak insan kaynaklar1 yonetiminin amact ile ¢alisanin isine anlam
katma, sayg1 gorme ve faydacilik gibi genel olarak insanlik onuru ile ilgili
temalara deginilecektir. Ardindan insan kaynaklari yonetiminin cgesitli
iglevleri ile ilgili temalar degerlendirilecektir.

insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amac

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaci konusundaki goriislerin ele alimmasinin
nedeni, daha 6nce belirtilen insan kaynaklar1 yonetiminin kisa donemli kara
odaklanma, piyasa degeri pesinde olma ve c¢alisanlar1 aragsal olarak
gordiigli tartismalaridir. Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarinin amag
konusunda en ¢ok ige ve orgiit kiiltiirline uygun insan kaynaginin temin
edilmesini vurgulamiglardir. Bunun ardindan ise, insan kaynagini elde
tutma konusuna deginilmistir.
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Kar, piyasa degeri ve ¢alisanlar1 aragsal gorme ile ilgili olabilecek ifadelere
rastlanmamistir. Sadece MB rumuzlu katilimar “Insan kaynaginin saglanmasi
on kosul olarak gerekli ancak asil konu bu kaynaklarin verimli yonetimidir. Bu da
motivasyon, baghlik, gelisim ve aidiyet araclari ile gerceklestirilebilir” (kisisel e-
posta, 4 Haziran 2018) seklinde kaynak olarak insanlar1 verimli yonetmeyi
vurgulamis, ancak bunun igin baghlik, motivasyon gibi insan kaynaklar:
yonetimin yumusak boyutuna vurgu yapmuistir.

Sekil 1: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci Alt Temalar1 (%)

60% 55.6%

0% 222%
18% 1% 111%  11.1%  111%  111%  11.1%

| Il I =

iseuygun  Elde Stratejik ~ Mevcut  Gelistirme Verimlilik  Egitim insan

insan tutma olmali insan baglilik kaynag
kaynad kaynagina saglama
odaklanm

a

GY rumuzlu katilimer ise insan kaynaklari yénetiminin amacini, "Ise alinan
isg0renin igin aradigr niteliklere yeterli derecede sahip olmamas: verim
diigiikliigiiniin  yamnda egitim wve iicret maliyetlerini, isgiicii devrinin, is
kazalarvmn  artmas1  gibi  olumsuzluklar: beraberinde getirecektir. Dolayisiyla
kurumun amaclarina ulasabilmesi i¢in insan kaynaklarina biiyiik is diismektedir.
Isle ilgili yeterli bilgiye sahip, kuruma ayak uydurabilecek adaylar: segmek verimlilik
ve kurumun amaglarina ulasmasi noktasinda énem tasimakta" (kisisel e-posta, 31
Mayis 2018) seklinde agiklamaktadir. Ifadelerde ise uygun olmayan
calisanlarin yaratacagl sorunlara deginilmistir. Bu anlamda verim
diisiikliigii, egitim ve {icret maliyeti, isgiici devri gibi sorunlar
vurgulanmistir. Ancak dogrudan calisanin aragsal olarak gorildigii
ifadelere rastlanmamustir.

Faydacilik

Insan kaynaklar1 yonetiminin aragsal olmasinin altinda faydacilik yaklagimi
oldugu ileri siiriilmektedir. Faydacilik insanlarin kendi ¢iktilarini en {ist
diizeye ¢ikarmaya odaklanmis rasyonel aktorler oldugu ve bundan dolay1
insan iligkilerini kendi amagclarina ulasmak igin aragsal olarak algiladigt
diisiincesine dayanur.

Insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarinin biiyiik bir kismi genel ¢ogunlugun
durumunun daha 6nemli oldugunu ve az sayida kisinin bir uygulamadan
zarar gormesini kabul edebileceklerini belirtmistir. Ornegin YY rumuzlu
katilimcrya gore "Bir uygulama yapilmas: gerekiyorsa, bu uygulamadan illa ki bir
taraf zarar gorecekse bu tabiki az sayida calisanmin zarar gormesi saglanmalidir”
(kisisel e-posta, 20 May1s 2018).
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Ancak hi¢ kimsenin zarar gormemesi gerektigini ifade edenler de
bulunmaktadir. YK rumuzlu katillma bu durumu "Uygulamalardan
olabildigince ¢ok sayida calisamin  fayda saglamasi tarafindayim. Fayda
saglayamayanlarin  da  miimkiinse zarvar gormeleri degil de o faydadan
yararlanamamalart durumu soz konusu olabilir" (kisisel e-posta, 14 Haziran
2018) seklindeki ifadesiyle agiklamaktadir.

Sekil 2: Faydacilik Alt Temalar (%)

63% 61.5%

56%
49%
42%
35%
28% 23.1%
21% 15.4%
14%
%

0% i . - . .
Az sayida kisi zarar gormeli Hig kimse zarar gérmemeli Once esit etkilenmeli sonra az sayida

calisan etkilenmeli

Son alt temada ise once tiim calisanlarin esit sekilde etkilenmesi, eger bu
durum s6z konusu olamiyorsa az sayida calisanin etkilenmesi
vurgulanmistir. GY, "Oncelikle tabi ki personelin her durumdan olumlu ya da
olumsuz esit etkilenmesi icin sistem gelistivirim ancak her durumda kiiciik bir
kesimin olumsuz etkilenmesi gerekiyorsa onlara bunu tolere ettirebilecek bir
uygulamaya giderim" (kisisel e-posta, 31 Mayis 2018) seklinde diisiincesini
aktarmaktadir.

Saygi Gorme

Insanlik onuru her insanin devredilemez 6zsaygi ve digerlerinden saygi
gorme hakki oldugu kadar kisinin kendi yasam standartlarim1 ve
prensiplerini belirleme yetenegi ve bunlara gore yasamiru siirdiirmesi olarak
tanimlanmisti. Bu tanimdan yola ¢ikarak katilimcilara, calisanlarin isyerinde
saygl gorme ve kendi yasam standartlarini belirlemeleri konularinda ne
diisiindiikleri sorulmustur. Katiimcilarin tiimii ¢alisanlarin saygi gormesi
gerektigi konusunda hemfikirdir. Bu nedenle “saygi duyulmali” baslikh tek
bir alt tema olusturulmustur.

Bu alt temada, TE "Insana “deger” verilmeli. Ozel yasam is yasam: dengesi mutlak
suretle saglanmali. Herkesin bir birey oldugu unutulmamali. Bunlar: saglamak igin
Etik Kod vb sistemler kurularak da calisanlarin onur, haysiyetlerinin yénetim
tarafindan giivence altina alindig: da net bir sekilde gosterilebilir" (kisisel e-posta,
3 Haziran 2018) ifadesinde insanlik onurunu da vurgulamistir. Insanlik
onurunu giivence altina alan uygulamalardan da bahsetmektedir.

MO rumuzlu katihima ise, “Insan genel olarak énemsenmek, deger gormek saygi
gormek ister. Evinden bile cok vakit gecirdigi bir yerde bu duyguyu yasamas: ya da
hissetmesi mevcut ortaminda daha efektif, daha yaratict olmasimi saglayacaktir.
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Dolayist ile kurum kiiltiirii icerisinde kendi kiiltiirii ile harmanlanacaktir. Bu ritim
bizim tam da istedigimiz seydir tiim bilgi ve birikimini mevcut kurumu icin yeniden
dizayn edecek ve katma deger yaratmaya baglayacaktir. Ayni zamanda kendisi yeni
bir deneyime girecektir. Dolayist ile her iki taraf da mutlu ve verimli bir dongiiye
girecektir" (kisisel e-posta, 1 Haziran 2018) seklinde saygi gérme ve bunun
sonuglarina vurgu yapmistir. Calisanin saygi gormesi sonucunda katma
deger yaratmaya baslayacagini vurgulamstir.

Isin Anlam Katmas1

Anlamli bir isin énemli bir insanlik onuru kaynag1 oldugu belirtilmektedir.
Insan kaynaklar1 yOnetimi ¢alisanlar1 da isin ¢alisanun yasamina anlam
katmas: gerektigi diisiincesini tasimaktadirlar. Anlam katmanin aymn
zamanda aidiyet, baglilik ve basar1 da getirecegini belirtmislerdir. Boylece
“anlam katmalidir” ve anlam katmanin sonuglarini vurgulayan “aidiyet,
baglilik, basar1 saglar” seklinde iki alt tema olusturulmustur.

Sekil 3: isin Anlam Katmas1 Alt Temalar1 (%)
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Anlam katmalidir Aidiyet, bagliik bagari saglar

Ornegin “anlam katmal1” alt temasinda PT rumuzlu katilma "Isin caliganin
hayatina anlam katmas: olmazsa olmazdir. Bu durum saglandig: takdirde ¢alisan
isini mutlu bir sekilde yerine getirecektir bu durumda da isletmenin verimliligi
artacaktir" (kisisel e-posta, 2 Haziran 2018) ifadeleri ile ¢alisan mutlulugu ve
isletme verimliligini vurgulamistir. PT rumuzlu katilimci, isin anlam
katmast  sonucunda isletmenin genel  verimliliginin  artacagin
savunmaktadir.

TE ise, "Insanlar kendi kisisel ozelliklerine, ilgi alanlarina daha yakin ve yatkin olan
islerde genellikle basarili olmaktadir. Bu noktadan hareketle ilerlersek sevdikleri isi
yaptiklar1 siirece islerine deger katabilirler, isine deer katan calisan ¢iktr olarak
bunu ozel hayatina da yansitti§inda (kendisini gerceklestirme ve is doyumu
olgusundan hareketle) yasaminda da deger yaratms olacaktir” (kisisel e-posta, 3
Haziran 2018) seklinde is doyumu ve 0zel yasama yansimasindan
bahsetmektedir. Ayrica isin anlam katmast igin is ve ¢alisan uyumundan s6z
etmektedir. Bu durumda isin anlam katmasi ancak ¢alisanin kendine uygun
islerde calismasi sonucunda ortaya ¢iktig1 ileri siiriilmektedir.

Insanlik onuru ile ilgili anlam katma, saygi gorme gibi genel boyutlardan
sonra, asagida cesitli insan kaynaklar1 yonetimi islevleri ile ilgili temalar
degerlendirilmektedir.
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Isveren Markasi

isveren markasina insanlik onuru odakli bakista, calisanlara orgiit ile ilgili
aktarilan bilgilerin gerceklerle tutarli olmasi, calisanlarin kandirilmamasi
gerektigi belirtilmektedir. Isveren markasinin calisanlara dogru aktarilmasi
konusunda insan kaynaklar: yonetimi calisanlari hemfikirdir. Ayrica seffaf
olmak gerektigi ve yanlis algilar olusturulmamas: yani c¢alisanlarin
kandirilmamas: da vurgulanmaktadir. Boylece “dogru aktarilmali”, “seffaf
olunmali” ve “yanlig algilar olusturulmamali” seklinde {i¢ alt tema
belirlenmistir.

Ornegin TE, "Dogru olan neyse mutlaka bu aktarilmali, aksi takdirde ise baslayan
kisiler hayal kirikli§ina ugrayarak ya mutsuz/motivasyonu diisiik bir ¢alisan olarak
o isyerinde belirli bir siire daha isyerinde calismaya devam edebilir ya da isten
ayrilabilir"  (kisisel e-posta, 3 Haziran 2018) seklinde diisiincelerini
aktarmaktadir. Igveren markasi konusunda tutarli olunmadig1 zaman ortaya
¢ikabilecek sonuglara da deginmistir.

Sekil 4: isveren Markasi Alt Temalari (%)
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Dogru aktarilmali Seffaf Yanls algilar olusturulmamali

Diger yandan insan kaynaklari yOnetimi caliganlari isveren markasinin
yonetimi konusunda seffafligt da vurgulamiglardir. Ornegin RG "Seffaf
iletisimin 6nemli oldugunu diisiiniiyorum. Cok global wve biiyiik bir firma
olabilirsiniz. Sadece is ilanimiz ya da isveren markas: ¢alismalarimizla bile ¢ok sey
vaat ediyor olabilirsiniz. Su an iilkemizde imajlarini bu yonde ¢izmis ancak ise giris
ctkis oranlar: yiiksek, memnuniyet oranlar: diisiik cok firma var. Tutarlilik onemli
diye diisiiniiyorum” (kisisel e-posta, 1 Haziran 2018) seklinde seffaflig1 ve
tutarliligs vurgulamaktadir.

RG, TE ile benzer sekilde isveren markasi konusunda tutarli olmamanin
sonugclarini dile getirmektedir. Calisanlar1 kandiran uygulamalar sonucunda
isglici devir oranin yiiksek ve is memnuniyetinin diisitk oldugu
orglitlerden bahsedilmektedir. Boylece insanlik onuruna Onem vermeyen
Orgiitlerin 6nemli sonuglarla karsilasabilecegi anlasiimaktadir.
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Insan ve Toplum Bilimleri Aragtirmalar1 Dergisi Volume: 7, Issue: 4
“Journal of the Human and Social Sciences Researches”

[itobiad / 2147-1185] 2018

[2526]




Baris SECER & Mert Okan YAZICI

Performans ve Odiillendirme Yonetimi

Performans ve odiillendirme yonetiminde insanlik onuru odakli yaklasim,
hedeflerin ve ddiillerin ¢alisan katilimi ile belirlenmesini gerekli kilmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi galiganlariin biiyiik ¢ogunlugu performans
hedeflerinin calisanlarla birlikte belirlenmesi gerektigini diisiinmektedir.

Sekil 5: Performans Yonetimi Alt Temalar1 (%)
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Ornegin BT rumuzlu katilimei, "Esasen performans hedeflerinin belirlenmesinin
en dogru yolunun bu oldugu goriisiindeyim. Yapilan is ile ilgili performans
hedefinin yonetici ile isi en iyi bilen ve fiilen yapan ¢aligan arasinda fikir aligverisi
saglanarak belirlenece$ini diisiiniiyorum. Bu siirecte her iki taraf da iletisime agik
olmalidir" (kisisel e-posta, 4 Haziran 2018) seklinde goriisiinii aciklamaktadir.

GY kodlu katilimai ise, “Kendi fikirleri alinmadan konulan hedeflerde isgorenlerin
direng gosterecegini diisiiniiyorum. Bunun icin personelin fikirlerinin kulak ard:
edilmemesi gerekir. Isgéren ve isveren bu hedefleri ortaklaga belirlemeli ve iki taraf
arasindaki ortak noktayr bulmak da insan kaynaklarima yonetimine diismektedir”
(kisisel e-posta, 31 Mayis 2018) ifadeleri ile katihm olmazsa galisanlarin
direng gosterecegini ve insan kaynaklar1 yonetiminin arabuluculuk yapmasi
gerektigini ileri stirmektedir.

RG kodlu katilime1 “Performans hedeflerinin is¢i katilim ile belirlenmesi oldukca
onemli. Aksine isleyen bir sistem performans yonetim sistemi degil denetim/dayatim
sistemi olur ve islemez” (kisisel e-posta, 1 Haziran 2018) seklinde goriislerini
aciklamaktadir. RG katilim olmadan belirlenen hedeflerin sadece dayatma
olacagini belirtmektedir. Boyle bir durumda kisinin yasam standartlarini
belirleme ile bunlara gore yasama durumuna zarar verilecegi ileri
siiriilebilir.

Az sayida katillma ise hedeflerin insan kaynaklari yonetimi veya
profesyoneller tarafindan belirlenmesi gerektigini belirtmistir. Ornegin PT,
“Performans hedefleri belirlenirken objektif olarak degerlendirebilecek profesyonel bir
grup tarafindan saglanmasi daha dogru olacaktir” (kisisel e-posta, 2 Haziran
2018) ifadesiyle hedef belirlemenin objektif olmas: icin profesyonellerden
yararlanmak gerektigini belirtmektedir.

Odiillerin  belirlenmesine calisanlarin  katilimi neredeyse tiim insan
kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar: tarafindan destek gormektedir. Ornegin BT,
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"Odiiliin amact calisant takdir ve motive etmek oldugundan, odiiliin ¢alisan
tarafindan  belirlenmesinin daha dogru olacagimi diisiiniiyorum. Memnuniyeti
karsilikli  saglayabilmek en wverimli sonucu doguracaktir" (kisisel e-posta, 4
Haziran 2018) seklinde diislincesini ifade etmektedir.

Sekil 6: Odiillendirme Yonetimi Alt Temalar1 (%)

90.0%

90%
81%
2%
63%
54%
45%
36%
27%
18%

9%

0%

10.0%
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Bazi insan kaynaklar1 yonetimi calisanlar1 komisyonlar araciligiyla siirece
katilim saglanabilecegini diisiinmektedir. Ornegin YK "Bir calisan komisyonu
kurularak caliganlarin karar almaya katilmalar: saglanabilir. Olabiliyorsa esnek
menfaat uygulamas: kapsaminda calisanlar menfaatleri kendilerine sunulan bir
havuzdan secme sansina sahip olabilir" (kisisel e-posta, 14 Haziran 2018)
seklinde durumu belirtmektedir. Benzer sekilde GE rumuzlu katilima “Tiim
calisanlarn kararlara katilmasi reelde pek miimkiin degil. Ancak her grubu temsilen
birkag kisinin katilimyla oneriler dinlenebilir ve belki yine kendi aralarinda
tartisarak nihai 6diiliin ne olacagina karar vermeleri istenebilir” (kisisel e-posta, 1
Haziran 2018) seklinde goriisiinii belirtmektedir.

Durumun zorlugundan bahseden insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar: da
bulunmaktadir. YY rumuzlu katilimci "Zor bir sey. Ciinkii herkesi 0diil
anlaminda memnun etmek miimkiin degil. Bunun igcin ugrasilirsa yanls sonuclar
da dogabilir. Anketler gibi standart uygulamalar ile yaparsamiz cesitlilik ve katk
saglamis olursunuz" (kisisel e-posta, 20 Mayis 2018) ifadeleriyle siirecin
zorlugunu  vurgulamaktadir. Ancak  kodlamalarin  ¢ogunlugunda
komisyonlar araciligiyla da olsa galisanlarin katilimi kabul gormektedir.

Yetenek Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi galisanlari arasinda yetenek yonetimi siirecine
tiim calisanlarin katilmas: gerektigi diisiincesi ilk alt temay1 olusturmaktadir
(%46.2). Ornegin YY "Bir yetenck yonetimine tiim calisanlar dahil edilebilir ve
dogru olan1 da bu. Her igin kendine 0zgii kurallar: oldugu gibi herkesin de kendine
0zgii  yetenekleri vardw. Caligan ayrimi yapimadan bunlarin  yonetimi ve
degerlendirilmesi gerekir" (kisisel e-posta, 20 Mayis 2018) seklinde goriislerini
belirtmektedir.
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OO kodlu katilimal ise, "Yetenek yonetimi bir riiya. Hali hazirda iilkemizde bir
defodur bu konu. Mavi yakalilarin calisti$1 sektorler yetenek yonetimine katilmasi
cok 6nemli. Mavi yakalinmin oldugu yogun isletmelerde bu imkansiz... Insan burada
saf dist kalwyor. Sirkette bir béliinme yaratiyor. Bu insanlarin da hakikaten
degerlendirilmesi gerekir. Mavi yakalilarda iistiin niteliklere sahip insanlar olabilir.
Burada insam koreltiyorsunuz" (kisisel e-posta, 4 Haziran 2018) ifadeleriyle
mavi yakalilarin siirece katilmasi gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica
Orgiitte ayrimciliga neden oldugunu ve insanlar1 korelttigini belirtmektedir.
Boylece calisanlar arasinda esitlik ve gelisim siirecine zarar verildigi

sOylenebilir.
Sekil 7: Yetenek Yonetimi Alt Temalar1 (%)
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edilmelidir katilmali katilmali

Bu alt temay: takiben potansiyeli olanlarin katilmasi, sadece beyaz
yakalilarin katilmasi ve ihtiyaca gore katihm saglanmasi alt temalar
gelmektedir. Ornegin GE "Tiim calisanlarin yetenek yonetimi uygulamasina dahil
olmasimn dogru oldugunu diisiinmiiyorum. Bu, gercekten yetenekli olan kisilerin
kendilerini ayricalikl hissetmesine engel olacaktir" (kisisel e-posta, 1 Haziran
2018) ifadesiyle yetenek yonetiminin sadece potansiyeli olan ¢alisanlara
yonelik olmasi gerektigini savunmaktadir.

MO ise "Her bir calisan ayri bir deer ve her birinin gelistirilebilir ya da
degerlendirilebiliv bir ozelligi mutlaka vardir. Ancak bu derya deniz icerisinde
kurumun ihtiyact en belirleyici faktordiir. lyi is yapan mevcut durumunda yeterli
ancak kurum igin hatta cogu kez kendi icin enerjisi olamayan birini yetenek
yonetimi siirecine dahil etmek bosuna efor harcamak olacaktir" (kisisel e-posta, 1
Haziran 2018) seklinde orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda yetenek yonetimi
siirecine katilim1 vurgulamistir.

Bazi insan kaynaklari yonetimi galisanlar1 ise sadece beyaz yakalilarin
stirece katilimin1 savunmaktadir. C)rnegin PT, "Sirket icerisinde c¢ok fazla
maliyet olusturacagr ve dolayisiyla iist yonetim kolay kolay bunu kabul etmeyecegi
icin sadece beyaz yaka ¢alisanlarina uygulanmas: gereken bir program oldugunu
diistiniiyorum" (kisisel e-posta, 2 Haziran 2018) seklindeki ifadesiyle
maliyetleri vurgulamaktadir.

“[nsan ve Toplum Bilimleri Arastirmalar1 Dergisi”
“Journal of the Human and Social Sciences Researches” ISSN: 2147-1185
[itobiad]

[2529]



insan Kaynaklar1 Yonetimi Calisanlarmin insanlik Onuruna Bakislar:

Isten Cikarma Siireci

Insanlik onuru odakli isten cikarma siireci ile ilgili “gecici ¢oziimler
kullanulmal1”, “isten ¢ikis son nokta” ve “kurum maliyetleri diisiiriilmeli”
seklinde ¢ alt tema belirlenmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlari
isten ¢ikarma yerine iicretsiz izin gibi gecici ¢oziimleri desteklediklerini
ifade etmislerdir. Ornegin YY rumuzlu katihma "Toplu isten ¢ikarma yerine
gecici  ¢Oziimler aracihiwyla calisanlarin  islerine devam ettirilmesi oldukca
gereklidir. Ciinkii insamin devamimin saglanmas: ve issiz kalmamasi 6nemli olandir.
Bu son yoldur. Buna gelene kadar gerekli her seyin yapilmas: gerekir. Insani olan da
budur. Insant kolay bulamiyoruz, kolay da kaybetmemeliyiz" (kisisel e-posta, 20
Mayis 2018) seklinde goriislerini ifade etmektedir. Ozellikle insani olamin
isten c¢ikarma yerine gecici ¢oziimler bulmak oldugunu belirtmektedir.
Benzer sekilde TE, "Muhakkak ki toplu isten ¢ikarma yerine belirtilen ornekler,
esnek calisma sekilleri, farkly boliimlerde calisanlarin miimkiinse degerlendirilmesi,
gibi uygulamalar uygulanmalidir” (kisisel e-posta, 3 Haziran 2018) ifadeleriyle
gecici ¢oziimleri vurgulamaktadir.

Sekil 8: isten Cikarma Siireci Alt Temalar1 (%)
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Gegici ¢ozimler kullaniimal Isten ¢ikis son nokta Kurum maliyetlerini digtrmeli

Bazi insan kaynaklar1 yonetimi calisanlar1 ise isten ¢ikarmanin son nokta
olmasi gerektigini belirtmektedir. Ornegin MO, "Bir isletme icin gerek toplu,
gerek kisi bazinda olsun igten ¢ikis en son nokta olmaldir. Ciinkii insan oldukca
onemlidir. Amncak geride kalan calisanlara yada markanin dogru iletilmesi
noktasnda bu hassasiyet etkili olacaktir" (kisisel e-posta, 1 Haziran 2018)
goriisleri ile isveren markasina da vurgu yapmaktadir. IS rumuzlu katihma
ise “Uygulanmali ciinkii insan kaybedilmeyecek kadar degerlidir. Calisan: ¢ikarmak
son caredir” (kisisel e-posta, 4 Haziran 2018) ifadeleriyle insanin degerli
oldugunu vurgulamakta ve isten ¢ikarmay1 son care olarak gormektedir.

Isten ¢ikarmanin kurumdan kaynaklanan bir sorun oldugu ve kurumun
maliyetleri diisiirmesi gerektigi de ifade edilmistir. Ornegin RA "Insanlarm
kaybedilmemesi gerekmektedir. Isletmenin kendi ozel durumunda kaynaklanan
durumlar olabilir. Satis diismiistiir, sermaye arttirmiyordur. Ister istemez kiiciilmek
orunda kalabilir isletme. Hakkaniyetli davranmak icin hareket etigi zaman yaygara
kopar. Ciinkii insanlar is kaybetmek istemezler ama iicret diigsiin de istemezler.
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Toplu ¢ikarmalar ok adil degil. Yonetimden kisilmast gerekir once. Yonetimin
hatalar: yiiziinden olusan sonucun bedeli isciye kesilmistir. Suglu alt kadroda ki
degildir" (kisisel e-posta, 4 Haziran 2018) seklinde goriislerini dile
getirmektedir. Goriildiigli {izere insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar: isten
¢ikarma siirecini son ¢are olarak gormekte, hatta kurumun maliyetlerini
diisiirmesi gerektigini savunmaktadir.

Tartisma

Calisma insan kaynaklar1 yoOnetimi ¢alisanlarinin insanlik onuruna
bakislarini ortaya ¢ikarmay1 amaglamaktadir. Analiz sonucunda 9 ana tema
ve 29 alt tema belirlenmistir. Boylece insan kaynaklar: yonetimi calisanlari
insan kaynaklari yonetimi islevlerinde insanlik onurunu nasil gordiikleri
konusunda bir degerlendirme yapilmistir.

Oncelikle insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar1 genel olarak insanlik onuru
hakkinda goriigleri konusunda veri elde edilmistir. Ornegin insan
kaynaklar1 yonetimi calisanlari, isin g¢alisanin yasamina anlam katmasi
gerektigi diisiincesini tasimaktadirlar. Anlam katmanin ayni zamanda
aidiyet, baglhilik ve basar1 da getirecegini belirtmislerdir. Ayrica tiimii
calisanlarin saygt gormesi gerektigi konusunda hemfikirdir. Son olarak bir
uygulamadan dolay1 ortaya ¢ikacak =zarar igin genel c¢ogunlugun
durumunun daha 6nemli oldugunu ve az sayida ¢alisanin zarar gormesini
kabul edebileceklerini belirtmislerdir.

Isveren markasma insanlik onuru odakl bakis, &rgiitiin toplum ve
potansiyel adaylar tarafindan nasil algilanmayi hedefledigi ile orgiitteki
mevcut uygulamalar arasindaki i¢ tutarliign gostermektedir. Alt temalarin
timii isveren markasmnin dogru aktarilmasi, seffaf olunmasi ve yanlis
algilamalara izin verilmemesi seklindedir. Ayrica tutarsizliklarin ¢alisanlar
icin hayal kirikligi yaratacag1 belirtilmektedir. Boylece insan kaynaklari
yonetimi calisanlarinin isveren markas: konusunda insanlik onuru odakl
bakisa sahip olduklari ileri siiriilebilir.

Performans ve oOdiillendirme yonetimi konusunda insanlik onuru odakl
yaklasim calisanlarin  katilimi  aracilifiyla hedeflerin  ve 6diillerin
belirlenmesi gerektigini ileri siirmektedir. Insan kaynaklari yonetimi
calisanlarinin ¢ogunlugu performans hedeflerinin ¢alisanlarla birlikte
belirlenmesi gerektigini diisiinmektedir. Odiillendirme konusunda ise
neredeyse kodlamalarin tamami Odiillendirme siirecine calisan katilimi
gerektigi yoniindedir. Boylece performans yonetimi ve Odillendirme
konusunda Bal ve Jong'un (2017) ileri siirdiigii sekilde insanlik onuru
yaklagimina uygunluk gosterdikleri anlasilmaktadir.

Insanlik onuruna yonelmis bir orgiit i¢in insanlarin bir araya gelip yaratic
olmasi ve katki vermesi geregi nedeniyle yetenek yonetimi Orgiitteki tiim
calisanlart kapsayici olmalidir. Bu anlamda tiim calisanlarin yetenek
yoOnetimi siirecine katilmasi gerektigi ileri siiriilmektedir. Ancak yetenek
yonetimine katilim konusundaki goriislerin yaklasik yarisi tiim ¢alisanlarin
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katilimu ile ilgilidir. Diger goriisler potansiyeli olanlarin, beyaz yakalilarin
katilmasi ve ihtiya¢ durumuna gore katilim ile ilgilidir. Bu anlamda yetenek
yonetimi konusunda insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarinin insanlik onuru
odakl1 yaklasimi kismen gosterdikleri ileri siiriilebilir.

Orgiitler kisa vadeli kar maksimizasyonu icin toplu isten ¢ikarmay1 tercih
ettikleri zaman insanlik onurunu ihlal etmis olmaktadirlar. Bu nedenle toplu
isten ¢ikarmalar yerine gegici {icret kesintileri gibi farkli secenekler giindeme
gelmektedir. Insan kaynaklar1 yOnetimi calisanlar1 isten ¢ikarma yerine
gecici ¢oziimler uygulamay1 ve isten c¢ikarmayir son secgenek olarak
kullanmay1 vurgulamislardir. Hatta isten ¢ikarma durumuna gelmekten
kurumun sorumlu oldugunu ve ¢ikarma yerine tasarruf edilmesi gerektigini
belirtmislerdir. Bu siire¢ agisindan da insan kaynaklar1 yonetimi calisanlar:
insanlik onuru odakl bir yaklasim gostermektedirler.

Sonug

Calismada Bal ve Jong'un (2017) insan kaynaklar: yonetimine insanlik onuru
odakli bakisi incelenmistir. Insanlik onuru her insanmn dogustan sahip
oldugu ve devredilemez bir hak olarak goriilmektedir. Bu baglamda
insanlik  onuru, insanin Orgilitiin merkezinde olmasi gerektigini
varsaymaktadir. Insanlik onuru insan kaynaklari yonetimi ile ilgili
kararlarda oncelikle insanlarin ve insanlik onurunun dikkate alinmasini
gerektirmektedir. Bal ve Jong'un insanlik onuru yaklasiminda isveren
markasi, performans ve Odiillendirme yonetimi, ¢alisma iliskileri, yetenek
yOnetimi ve isten ¢ikarma siirecine odaklanilmistir. Calismada bu yaklasim
kullanilmis ve insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar: ile nitel bir arastirma
yapilmistir. Yazinda Bal ve Jong'un insanlik onuru odakli yaklagimin ilk
defa bir calismada arastirildigr goriilmektedir. Bu anlamda yazina katki
saglandig: ileri siiriilebilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlari iizerinde yapilan nitel aragtirma
sonucunda, Orneklemin insanlik onuru odakli yaklasima sahip oldugu
anlasilmaktadir. Sadece yetenek yonetimi konusunda kismen insanlik onuru
odakl1 olduklar1 soylenebilir. Bu konuda tiim calisanlarin yetenek yonetimi
siirecine katilmast gerektigi diistincesi goriislerin  yaklasik yarisini
olusturmaktadir. Fakat potansiyeli olanlar, beyaz yakalilar ve ihtiyaca gore
siirece katilimin olmasi gerektigi de vurgulanmistir. Buna ragmen tiim alt
temalar biitiin olarak degerlendirildiginde 6rneklemin Bal ve Jong'un (2017)
insanlik onuru odakli bir yaklasimina uyum gosterdigi anlasilmaktadir.

Insanlik onuru yaklagimi érgiitler igin 6nemli potansiyel tagiyan bir kavram
olarak dikkat cekmektedir. Baska calismalarda insan kaynaklar1 yonetimi
calisanlarina insanlik onuru ile ilgili bir egitim verilerek bir arastirma
yapilabilir. Ayrica ¢alisanlarin insanlik onuru odakli insan kaynaklar:
yonetimi hakkindaki algilarinin arastirilmasi Onerilebilir. Bunun disinda
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insanlik onuru odakli yaklasimin verimlilik vb. Orgiit ¢iktilar1 iizerindeki
etkisini belirleyen arastirmalar yapilmasi 6nemli katk: saglayabilecektir.
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