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Management and Human
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Oz

Bu ¢aligma, sanayi toplumunun ortaya ¢ikisindan bilgi toplumunun ortaya ¢iktig1 giiniimiize kadar olan siirecte,
yonetimin insana bakis agisini, bilimsel yonetim okulu, insan iliskileri okulu ve insan sermayesi yaklagimi
gergevelerinden analiz etmeyi hedeflemektedir. Bu dogrultuda bu ti¢ yaklasim ayr1 ayri incelenmis ve ortiistiikleri
noktalar analiz edilmistir. Yapilan incelemenin 1s18inda, her ii¢ yaklagimin insana bakis agisinin yonetilen degil,
aksine yoneten cenahindan oldugu tespit edilmistir. Ayrica, her ti¢ yaklagimin insana dair gelistirdikleri fikirlerin
temelinde, kapitalist sistem igerisinde, isletmelerin ve kurumlarin verimliligini ve karliligimi1 en g¢oklastirma
hedefinin yattig1 gorilmistiir.

Anahtar Kelimeler: Bilimsel Y6netim Okulu, Insan iliskileri Okulu, Insan Sermayesi Yaklagimi, Insan, Yénetim.

Abstract

This study aims to analysis the perspective of management on human in the context of scientific school of
management, human relations school and human capital approach in the process which is from the emergence of
the industrial society until emergence of the information society. In this direction, this three approaches is
examined and analyzed the overlapping points of this aproaches. In the consideration of conducted research, it is
determined that the perspectives of every three aproaches on human is not from the rank and file side but rather
ruler side. Besides, in the capitalist system, it has been seen that on the basis of ideas which have been generated
by every three approaches about human, exists the aims of maximizing of productivity and profitability of
companies and institutions.

Keywords: Scientific School of Management, Human Relations School, Human Capital Approach, Human,
Management.
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GIRIS

Y Onetim, birgok unsuru igerisinde barindiran bir sistemdir. Eryilmaz (2013: 311), bu unsurlari
“Orgiit, insan kaynaklari, ara¢-gereg, mali kaynak, yasal statii, kamu politikalar1 ve hizmet
sunulan ¢evre” olarak belirtir. Bu unsurlar1 olumlu ve olumsuz anlamda isleten, etkileyen,
degistiren ve doniistiiren en dinamik faktor ise “insan”dir.

Uygarligin her asamasinda, yonetime ve insana iligskin diisiince ve yaklasimlar farklilagmuistir.
Ozellikle, sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis siireci arasindaki zamani diisiiniirsek,
genel olarak yonetimin insana dair bakisinda 6nemli oranda degisimleri yaratan ii¢ temel
yaklasim bulunmaktadir. Bunlar bilimsel yonetim okulu, insan iliskileri okulu ve insan
sermayesi yaklagimidir.

Bu ii¢ temel yaklagim ortaya g¢ikarken bir 6nceki hakim yaklasimin eksikliklerini kapatma
iddiasinda bulunmustur. Ancak onlarin eksik olarak tanimladiklar1 seyler kime gdre ve neye
gore eksiktir? Getirdikleri yeni yaklagim yonetim cephesinin mi yoksa yonetilen cephesinin mi
sorunlarint ¢ézmeye yoneliktir? Her yaklasimin temel amaci nedir? Bu {i¢ yaklagimin insana
dair bakiglarinda kesistikleri noktalar var midir? Yonetim yazinina bakildiginda tiim bu
yaklagimlarin birbirlerine olan iistiinliikleri 6n plana ¢ikarilmakta ve farkliliklar1 {izerinde
durulmaktadir. Ancak benzerlikleri hususunda ve oOrtiistiikleri noktalar tizerinde pek
durulmamaktadir. Bu ¢alisma, yazindaki bu boslugu doldurmaya yonelik bir katki yapmayi
amaclamaktadir.

Calismanin konusunu, yonetimin insana bakis acis1 olusturmaktadir. Calisma, sinirliliklar
geregi, sanayi toplumu ile bilgi toplumu arasinda kalan siire zarfinda ortaya ¢ikmis, yonetim ve
insana dair ii¢ temel yaklasimi ele almaktadir. Caligmanin temel sorusunu bilimsel yonetim
okulu, insan iligkileri okulu ve insan sermayesi yaklasimlarinin insana olan bakis agilarinin
hangi noktalarda kesistigi olusturmaktadir. Calismada bu yaklasimlar ¢ercevesinde belirtilen
“is¢1”, “calisan” gibi kavramlar arastirma sorusundaki “insan”1 temsil etmektedir. Arastirmaya
iliskin verilerin toplanmasi i¢in, yabanci ve anadilde kaynaklar, arastirmanin konu kapsamina
uygun olarak taranmis ve akademik cevrelerce, konu ile ilgili teorik diizeyde tartisilan

verilerden faydalanilmistir.

1. BILIMSEL YONETIM OKULU

Avrupa’da sanayi devrimi 18. yiizyilda ortaya ¢ikmistir. Sanayi devrimi tarima dayali toplumu
kokli bir sekilde degistirmis ve yerine sanayi toplumunun tohumlarini atmistir. Sanayi
toplumu, isin bilimsel esaslarda Orgiitlenmesi ve verimin en ¢oklastirilmasi iizerine
kurulmustur. Bilimin ise kosulmasiyla birlikte, insanlik, kaynaklarimi gelistirme imkanin1 elde
etmistir. Sanayi toplumunda ortaya ¢ikan endiistriyel iiretimle birlikte, is¢i sinifi olgusu ortaya
cikmistir. Bu durum, is ortaminda is¢i isveren arasinda “gizli ¢catismaya” sebebiyet vermistir.
Bilimsel yontemlerin kullanilmas1 igyerindeki verimliligi artirmakla birlikte refahi
artiramamistir. Cok fazla {iretilen irlinler satilamamis ve yoksulluk artmistir. Sanayi
toplumunda “isin endiistriyel ve bilimsel organizasyonuna bagli ekonomik sistem, degisim
ozglrliigii, girisimci ve tiiccarin kar arayist ile belirginlesmistir” (Aron’dan aktaran Bozkurt,
2014: 12).

Saint Simon, sanayi toplumunu gayrigahsiligin ve bilimin hakim oldugu bir toplum olarak tarif
etmistir (Gole’den aktaran Bozkurt, 2014: 10). Saint Simon’da temellenen bu yaklasimin
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uzantilarii 6zellikle 20. Yiizyilda ortaya ¢ikan ve bu yiizyili derinden etkileyen Taylorist veya
Fordist iiretim sekillerinde gérmek miimkiindiir (Bozkurt, 2014: 10). Taylorist yontemi ve
Fordist yontemi birbirinin yerine kullananlar oldugu gibi farkliliklarini (kapitalist sistem
iizerinde yarattig1 etki anlaminda) da 6n plana ¢ikaranlar da olmustur. Ancak “...Taylorist
yonetim anlayisini Fordist montaj hatti deneyimini de kapsayan bir yonetsel diisiiniis bigcimi
olarak gérmek anlamli olacaktir.” (Dikmen, 2013: 81).

Taylorist anlayis, biitiinciil olarak, bilimsel yonetim kurami c¢ercevesinde kavranabilir.
Bilimsel yonetim kuraminin bagta gelen temsilcilerinden olan Taylor, is yerindeki {iretimin ve
verimliligin yiikseltilebilmesi icin, bilimsel gozlem ve deneyleri 6n plana c¢ikarmistir. Isi
standartlastirma ve is¢inin kapsamli kontrolii lizerine odaklanmistir. Taylor’un temellerini attig1
bilimsel yonetim, su varsayimlar tizerine insa edilmistir (Fisek, 2012: 69):

e Bir isi yapmanin en iyi ve tek dogru yolu, deneyden ve gdzlemden ge¢cmektedir.

e Belirlenen tek ve en iyi dogru yolun gercek durumlara uygulanmasi ve bunun yani sira
cesitli iiretim kesimlerinin uygun bir bicimde diizenlenmesiyle, verimlilik en yiiksek
seviyeye cikarilabilecektir.

Taylor, iscilere diisiinme yetisi olmayan birer makine gibi yaklasilmasini 6nermistir. Bu sayede,
isgilerin  disiinmelerinden ve yaptiklari isi yorumlamalarindan kaynaklanabilecek
karigikliklarin ve aksamalarin Oniine rahatlikla gecilebilecegini belirtmistir. Taylor, insanlari,
sOylenileni birebir yerine getiren robot olarak tasarlayarak, onlarin performansini kolay bir
sekilde 6lgmeyi hedeflemistir. Ayrica bu yontemle, is¢ileri optimal performansa ulagtirmay1
hedeflemistir. Iscileri, “aylaklar” olarak degerlendirmistir. Verimliligi artirabilmek icin,
yoneticilerin is¢ilere higbir sekilde inisiyatif vermemesi gerektigini belirtmistir (Freedman,
2015: 804).

Taylor, insani ¢alismaya giidiileyen en 6nemli faktoriin, ekonomik araglar olduguna dikkat
cekmistir. Bu sebeple, verimlilik ve kaliteyi artirmak i¢in, yapilan isin miktarina bagli 6deme
sekli olan parca basi iicret sistemini benimsemistir. Bu yolla, calisanlarin ise karsi
gelistirecekleri tiim direng mekanizmalarini kirmay1 hedeflemistir (Ergun, 2004: 206; Slattery,
2015: 172).

Taylor, bilimsel yonetimin ilkeleri uygulanmasi sayesinde, yOnetim ve iscilerin isbirligi
yapmasinin, tiim topluma fayda saglayacagina inanmistir (Dudley, 2006: 366). Taylor’a gore,
uygun is teknikleri ve siiregleri kurgulanirsa, verim artirilabilir ve bundan hem is¢i hem de
yonetim karl ¢ikabilirdi. Boylece is¢iler ve yonetim, mevcut karin nasil boliistilecegi lizerine
kavga edeceklerine, iki grubun da karli ¢ikacag bir uzlasiya odaklanmaliydilar. Bu uzlaginin
yolu da ancak bilimsel yonetimin ilkelerinin benimsenmesi ve uygulanmasindan ge¢cmekteydi.
Bu uzlasiy1 saglayacak olan ise, “verim miihendisleri” seklinde isimlendirdigi yeni bir sinifti.
Taylor’un bu uzlas1 sdylemlerine ve iddialarina ragmen o donemde sendikalar, Taylor’un
ilkelerine hi¢ de olumlu yaklagmadilar. Sendikalara gore, bilimsel yonetim ne uzlasiyla ne de
ortaklikla ilgiliydi. Sermaye ile emek arasindaki keskin ¢izgiyi torpililemeye ¢alisan, kontrolii
ve hiyerarsiyi On plana c¢ikaran ve basit isler karsisinda vasifsizlasan iscinin
degersizlestirilmesiyle sonuglanacak bir yonetim ilkeleri biitiintiydii (Freedman, 2015: 803-
805).

Kisaca, “bilim ve galisan1 bir araya getirme”yi amaglayan Taylor (1978: 30), daha fazla
ozellestirilmis isboliimii, detayli deneyler ve siire-6lgme ¢aligmalari, maliyet analizleri, parca
basi {icrete dayali tesvik sistemi, fonksiyonel denetim ve liderligi, gorevlerin basitlestirilip
iscilere uygun hale getirilerek yonergeler olusturulmasi ve iscilerin bilimsel metodlarla
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secilmesi ve egitilmesi gibi diisiinceleri yonetim alanina aktarmistir. Taylor’un verimliligi ve
kar1 artirma iizerine kurulu bu diistinceleri, kapitalist ve sosyalist yonetimler tarafindan biiyiik
ilgi gérmiis ve genis uygulama alanlar1 bulmustur (Ergun, 2004: 206; Slattery, 2015: 172-173).

Sovyetler Birligi’nde Lenin, kotii olan ekonomik durumu diizetmek i¢in, iiretimde yer alan
isgliclinlin akillica kullanilmasinin verimliligi artiracagini diisiinmiistiir. Bunun i¢in, Taylor’un
ilkelerinin 6grenilmesini ve iilkesinde uygulanmasini desteklemistir (Freedman, 2015: 806).

Taylor’un bilimsel yonetimi, kamu sektoriinii de etkilemistir. Morris L. Cooke, bilimsel
yonetim anlayisini kamu sektoriinde uygulan onciilerden biridir (Cooke, 1915). Taylor ile
birlikte, sistematik ve yiiksek etkinlige sahip bir yonetimin miimkiin olabilecegi inanci
artmistir. Geleneksel kamu yonetiminin tarafsizlik, gayri sahsilik ve rasyonellik degerleriyle de
uyumlu olan bilimsel yonetim yaklasimi, kamu sektoriinde de taraftar bulmustur. Kamu
sektoriindeki orgilit ve metod (organization and method, O&M) subelerinde, Taylor’un
fabrikalarda yaptigina benzer sekilde, performans 6l¢iimii yapmak yayginlasmistir (Hughes,
2014: 113).

Taylor’un bilimsel yonetim teknikleri, Braverman tarafindan elestirilmistir. Braverman’a gore
bu tekniklerin amaci verimliligi ve karlilig1 artirmak iizerine kuruludur. Isgiler gereksinimleri,
duygular1 ve potansiyelleri olan varliklar olarak diisiiniilmezler. Taylor’un bilimsel yonetim
ilkelerinin hayata gecmesiyle birlikte, yonetim ise iliskin tiim bilgileri kendi alaninda
toplayarak, is¢iyi vasifsizlagtirmigtir. Kafa kol emeginin ayrimiyla birlikte, tasarim
uygulamadan ayristirilmistir. Isler en basit parcalara kadar béliinerek basitlestirilmistir.
Boylece isgiler, igin basit pargalarini yapan, is ve emek siirecini anlamaktan ve planlamaktan
yoksun bir duruma diisiiriilmiistiir. Adeta makinenin birer dislisi haline déniistiiriilmiistiir. Ise
ve emege iliskin tiim bilgi tekeline sahip olan ydnetim, isi en ince ayrintisina dek planlamis ve
is¢iyl daha kolay yonlendirilebilir, denetlenebilir ve kolaylikla yerini degistirilebilir hale
getirmistir (Slattery, 2015: 354-355).

Drucker, Taylor’1 “bilgiyi ise uygulayan ilk insan” olarak tarif etmis ve el is¢isinin verimliligini
bilgi araciligiyla ¢ok biiyiik oranlarda artirarak “gelismis ekonomi” olgusunu yaratan kisi olarak
kutsamistir. Taylor’un, kendisinden Onceki diisliniir ve sairlerin beceriyi yiiceltmelerinin
aksine, isi basit, tekrara dayali kurguladigini, zanaatin sirrini ve tekelini is¢inin elinden aldigini
belirtmistir®. Dolayisiyla zanaatin sirr1 ve tekeli iizerinden pazarlik giicii bulunan sendikalari,
bu durumun zayiflattigina dikkat ¢ekmistir (Drucker, 2000: 153-154).

2. INSAN ILISKILERI OKULU (DAVRANISCI OKUL)

1929 diinya ekonomik buhrani, piyasa aktorlerinin serbest birakildiginda, en fazla insana refah
sagladig1 diisiincesinin temellerini sarsmistir. Bu durum, kapitalizmin problemlerini ¢cézmeye
yonelik yeni arayiglar1 beraberinde getirmistir. S6z konusu arayisin iktisadi ayagini
“keynescilik”, isletmesel ayagimi “yonetsel davranigcilik” (insan iliskileri okulu)

olusturmustur.* Insan iliskileri okuluyla birlikte de yonetimin analiz birimi “is”ten “insan”a
kaymistir (Fisek, 2012: 205).

3 Drucker Taylor’un “isin romantizmini” bozdugunu ve isi “asil bir beceri olmaktan ¢ikarip, basit bir
hareketler serisine” doniistiirdigiinii belirtmistir (Drucker, 2000: 154).

#1929 buhram igsizligin artmasi ve gelirlerin azalmasiyla birlikte iktisadi, isletmesel ve siyasi birgok
degisimi beraberinde getirmistir. Figek’in (2012: 205) belirttigi iktisadi ve isletmesel doniisiimler disinda siyasi
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Bilimsel yonetim okulu, 1920°1i yillar sonrasi psikoloji biliminin yonetim alanina
katkilariyla birlikte, yogun olarak elestirilmistir. Bu yillarda, Elton Mayo’nun Hawthorne
deneyleri®, yonetimin iscilere ilgi gostermesinin, is¢ileri olumlu yonde etkiledigini gostermistir.
Iscilerin verimliligini artirmak icin en etkili uyaricinin, bilimsel yonetimin savundugu
ekonomik etkenler olmadigini, ¢alisma grubu ve sosyal iliskiler oldugunu ortaya ¢ikarmustir.
Hawthorne deneylerinin bu bulgular ¢ergevesinde insan iliskileri okulu ortaya ¢ikmustir. insan
iliskileri okulu, ¢alisanlara birer makine, robot gibi davranmanin yanlis oldugunu belirtmistir.
Verimliligi artirmak i¢in, bilimsel yonetimin aksine, ¢calisanlarin psikolojik yoniiniin de dikkate
alinmasi gerektigini vurgulamistir (Giiler, 2005: 35-36; Hughes, 2014: 113-114).

Insan iliskileri okulu verimliligi artirmak igin, kurumdaki calisanlarin beklenti, kisilik ve
arzularini doyuma ulastirmay1 hedeflemistir. ise almada miilakat teknigi yontemi, is
zenginlestirme, is¢i katilimi gibi yontemleri yonetim alanina sunmustur. Iletisime ve insani
iligkilerin 6nemine dikkat ¢ekmistir. Freedman’in (2015: 818) Scott’dan aktardig: iizere, insan
iligkileri okulu, insanlar arasinda uygun amag¢ ve hedeflerin paylasilmasi ve ulagilmasinda
egitimin ve inandirmanin (rizanin) énemini vurgulamistir. Bunun yani sira, yoneticilere moral
ve motivasyonu yiikseltmeye dair yeni vazifeler yiiklemis ve organizasyon igerisinde, isbirligini
saglayict mekanizmalar1 kullanmalar gerektigine dikkat cekmistir.

Insan iliskileri okulu temsilcilerinin yaptig1 bir diger calisma, “Banka Elektrik Tesisat Odasi
Aragtirmasi”dir. Bu ¢alisma, insanlarin bagimsiz bireyler olarak ¢alismadigini, aksine bir sosyal
grubun iiyesi olarak ¢alistiklarint gostermistir. Bu tipteki formel olmayan ¢alisma gruplarinin
verimliligi artirma hususunda biiytlik 6l¢iide etkili oldugu degerlendirilmistir. Bu ¢alismayla,
is¢inin verimliliginin ekonomik etkenler yerine is grubunca olusturulan formel olmayan
normlarca belirlendigi ortaya konulmustur. Genel olarak bu sonuglar, Elton Mayo, P. J.
Roethlisberger ve W. J. Dickson gibi arastirmacilari, “sosyal faktorlerin ekonomik faktorlerden
cok daha 6nemli olduklari, insanin esasen ‘ekonomik bir hayvan’dan ziyade ‘sosyal bir hayvan’
oldugu sonucuna ulagmalaria yol agmistir” (Slattery, 2015: 269-270).

Roethlisberger ve Dickson, ¢alisma ortaminda uyum ve verimliligi artirmak icin, ¢alisanlarin
“arkadaslik, stati, taninma ve grup destegi” seklindeki ihtiyaglarinin karsilanmasin
savunmustur. Bunun yani sira yoneticilerin, c¢alisanlarin yetenek ve yaraticiliklarini
gelistirmeleri i¢in, uygun ortam saglamalar1 gerektigini belirtmistir. Calisma ortaminda
uyumun saglanabilmesi i¢in, yoOneticiler ve calisanlar arasindaki biz ve onlar ayriminin
giderilmesi gerektigine dikkat cekmistir (Slattery, 2015: 270). Fakat burada belirtmek gerekir
ki, Mayo® yaptig1 calismalarda uyum saglama gérevini yonetime yiiklemistir. Uyum siirecinde
istenen duruma getirilecek yani uyumlastirilacak olan ise is¢idir (Fry’dan aktaran Yalgin, 2010:
107).

Insan iliskileri okulunun “insani”lik yaklasimi “her sey insan i¢in” ya da “calisanlar i¢in bir
yonetim” gibi bir anlayis degildir. Nihayetinde verimliligi artirmak iizere, insanin psikolojik ve

degisim de refah devletini yaratmistir (Wren’den aktaran Ozcan ve Barca, 2010: 11). Buhran, sosyal anlamda da
degisimler yaratmis ve toplumsal degerleri etkilemistir. Bunun sonucu olarak “emniyet arzusu” insanlari bir araya
getirerek dayanigsma ruhunu ortaya ¢ikarmigtir (Wren’den aktaran Ozcan ve Barca, 2010: 11).

> Mayo, “verimliligin esas belirleyicileri is ortamunin fiziksel kosullari, is¢inin yetenegi ve parasal
giidiilerdir” gibi bilimsel yonetimi benimseyen bir bakis acisiyla deneye baslasa da, bilimsel yonetimin
argiimanlarini ¢iiriiten bir sonuca ulagmistir (Slattery, 2015: 269).

® Mayo ve arkadaslari uyum konusunda, Durkheim’in anomi ve sosyal uyum fikirlerinden etkilenmislerdir
(Slattery, 2015: 270).
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sosyal yoOniiniin de dikkate alinmasindan ibarettir. Degismeyen amag¢ yine verimliliktir.
“Insani”ligin temelinde yine en ¢ok ¢ikti miktarina ulasma ve yiiksek performans kaygisi
bulunmaktadir”. Dolayisiyla insan iliskileri okulundaki “insanilik aragsaldir” (Dikmen, 2013:
128-129) . Insan iliskileri okulu (davranis¢ilik) Taylorcu bilimsel ydnetim anlayisindan bigim
ve perspektif yoniinden ayrilsa da nihayetinde “6z” degismemistir. Yonetim yonetme hakkini
yine elinde tutmus ve yine verimlilik artisi kaygisiyla bu sefer isciyi grup igerisinde’
degerlendiren bir anlayisa ge¢ilmistir. Bilimsel yonetim okulunun “bilimsel zorunluluk” imgesi
iizerine kurulu otoritesinin yerini “korunma gerekseyen ¢ocuklarinin sorunlarina sevecenlikle
egilen ‘babacil yonetici’ imgesi almistir”. 1929 yili ekonomik buhraninin bir sonucu olarak
degerlendirebilecegimiz insan iligkileri okulu, temelde, buhranin yarattigi bunalimdan
cikilmasint ve isgiicliniin verimliliginin en ¢oklastirllmasini amacglamistir. Yetkilerin
yonetim/isveren cephesinde kalmasini benimsemistir. Grup igerisinde bireyi analiz eden bu
okul, sendikal anlamda “orgiitlii is¢i” gergegini goz ardi etmistir (Fisek, 2012: 205).

Insan iliskileri okulu, 1960’larin sonu itibariyle, akademik ortamda etkisini yitirmeye
baslamis, yonetime ve insana dair fikirleri, ¢esitli nedenlerle elestirilmistir. Bu nedenleri kisaca
su seklide 6zetleyebiliriz (Eryilmaz, 2013: 313; Slattery, 2015: 272):

Y onetim taraftar1 olma,

Sendika karsit1 olma,

Verimlilik, kar ve denetimi artirmak i¢in kurnaz bir manipiilasyon aract olma,
Insan iliskilerine tek boyutlu yaklasma,

Takim ruhu ve yonetime katilmay1 saglayamama,

“Is siirecleri, standartlar1 ve kurallarma” iliskin gerekli duyarlilig1 gdstermeme,
Esnek ¢aligma yontemlerine gereken 6nemi vermeme.

Marksist yazarlar, insan iligkileri okulunun iddia ettigi {lizere, igyerinde yonetim ve isciler
arasinda bir ¢atigma olmadigina dikkat ¢ekerek, asil ¢gatismanin kaynaginin kapitalist toplumun
dogasindan kaynaklandigini belirtmistir. Onlara gore, kapitalist topluma 6zgii “sinifsal yap1 ve
iretim araglarinin 6zel miilkiyeti tamamen ortadan kalkmadigi” siirece, var olan g¢atisma
coziilemez ve g¢alisma ortaminda uyum (endiistriyel uyum) saglanamaz. Bu sebeple insan
iliskileri okulunun personel yonetimi, is¢i katilimi gibi araglart “sosyal kontrol ve beyin
yikamanin” makyajlanmis halleridir. Bunlarla ortaya ¢ikan sonug¢ ise her zaman “kar ve
sOmiirii”diir (Slattery, 2015: 272).

Hughes (2014: 114-115), insan iligkileri okulunun kamu sektoriinde de etkili oldugunu
belirtmistir. Hatta 6zel sektdorden daha ¢ok kamu sektoriinde uygulandigimi iddia etmistir.
Bunun sebebi olarak, kamu sektoriiniin rekabetci yapisinin 6zel sektdre nazaran daha az
olmasin1 gostermistir. Kamu sektoriinii etkileyen bilimsel yonetim ve insan iliskileri okullarinin
temel amagclar tiretkenligi arttirmak olmustur. Bundan dolay1, yonetime 6zel 6nem vermisler
ve yonetimin elini giiclendirmeye ¢alismislardir.

3. INSAN SERMAYESI YAKLASIMI

Sanayi toplumunun ertesinde, uygarlik tarihinin diger 6nemli bir doniim noktasi, bilgisayarlarin
ve iletisim teknolojilerinin yayginlagsmasi ile birlikte, bilgi toplumunun ortaya ¢ikisi olmustur.

" Bilimsel yonetim okulu ve dzellikle Taylor, analiz konusu baglaminda bireysel olarak is¢iyi temel almigtir
(Mouzelis, 2003: 98).
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Bilgi toplumunda verimliligin, etkinligin, degisimin ve gelismenin ana faktorii olarak “bilgi”
ortaya ¢ikmistir (Eryilmaz, 2013: 313). Yani sanayi toplumu igin petrol neyi ifade ediyorsa,
bilgi toplumu i¢inde “bilgi” onu ifade eder hale gelmistir.

Ikinci Diinya Savasi sonrasi, sermaye birikimi énemli miktarda artmistir. Akiskan hale gelen
sermaye, dogal olarak kit kaynak olma vasfin1 yitirmistir. Bilgi toplumunun dogusuyla birlikte,
isletmelerin kit kaynagi olarak degerlendirilen ve ona rekabet iistiinliigii tantyan “bilgi” ve
bilgiyi iireten, isleyen, degerlendiren “insan” 6n plana ¢ikmistir. Bunun sonucunda “insan”
faktorii, isletmeler ve kurumlar i¢in stratejik iistiinliik saglayacak kritik bir unsura doniismiistiir.
Bu dogrultuda, isletme ve kurumlar dikkatlerini fiziki kaynaklardan “insan sermayesi’ne
yoneltmislerdir (Eryilmaz, 2013: 313-314).

Insan sermayesine iliskin ilk iiriinler 1960’11 y1llarda ortaya ¢ikmis, “1970°1i yillarda katilimci
yonetim, 1980’11 yillarda insan kaynaklari, 1990’11 yillarda insan sermayesi, 2000’li yillarda
entelektiiel sermaye” olmak {lizere neredeyse her on yilda bir farkli isimlerle ifade edilmistir.
Bu yaklasimlarin temel Ogretisi, Orgiitlerin biitlin fonksiyonlarini, c¢alisanlarinin ve
personellerinin yaraticili§ini harekete gecirerek, bunlart 6rgiitiin menfaatine yonlendirmektir.
Bu yaklagima gore, yoOnetim, c¢alisanlarin mevcut kapasitesinin tiimiinii kullanmaya
odaklanmalidir. Calisanlarin yaraticilifini ortaya ¢ikarip, érgiit icin faydali olacak tiim katkiy
onlardan alabilmelidir (Giiler, 2005: 36).

Insan sermayesi kavramimin fikirsel altyapisi, Adam Smith’in “Uluslarin Zenginligi” kitabina
kadar dayandirilir. Ekonomik bir bakis agisina sahip bu fikirsel altyapi, insan sermayesi igin
temel sorun olarak “egitim”e dnem vermistir. S6z konusu bakis agisinin gilinlimiiz uzantisi
olarak, “kiiresellesmeyle giindeme giren yeni ekonomik diizene uygun isgiicii” yetistirmeye
yonelik “siirekli egitim”/ “yasamboyu egitim” gibi yeni araglar ortaya konulmustur (Giinlii’den
aktaran Gtiler, 2005: 37).

Calisanlarin egitimi konusuna yogunlasan bu bakis agisi, 1960’larda iktisat¢ilar Theodore
Schultz ve Gary S. Becker’in tezlerine kaynaklik etmistir. 1960’larda ortaya ¢ikan insan
sermayesi yaklagimi “insan1 kendi varligi bakimindan sermaye olarak” tanimlamistir. Bu
yaklagima gore, insan kaynaklarina yonelik egitim ve saglik gibi harcama kalemleri birer
maliyet olarak goriilmekten ziyade, insan sermayesine yonelik yatirimlar seklinde
degerlendirilmelidir (Gtiler, 2005: 38).

Insan sermayesi yaklagimma, iktisat alaninda yapilan katkilarm yani sira 6rgiit kuramlari da
katkida bulunmustur. Bu katki, durumsallik yaklagimi kapsaminda ortaya c¢ikmistir.
Durumsallik yaklagimima gore, isin Ozelliklerine gore ideal oOrgiit yapisi belirlenmelidir.
Dolayisiyla ideal olan ne sadece biirokratik orgilitlenme ne de sadece esnek orgiitlenmedir.
Ancak durumsallik yaklagiminin ortaya koydugu biirokratik-esnek orgiit ikilemi yogun olarak
elestirilmigtir. 1980’11 yillar ile birlikte esneklik 6n plana cikarilmistir. Bu dogrultuda
“miikemmellik yaklagim1” ve “toplam kalite yonetimi” 6n plana ¢ikmistir. Miikemmellik
yaklagimi, hiyerarsik ve biirokratik orgiitlenmenin terk edilmesini savunmustur. Bunun yerine,
Orgiitiin basarist i¢cin daima esnek Orgiitlenmeyi desteklemistir. Bununla iliskili olarak,
“yetkilendirilmis personel ilkesi’ne dikkat ¢ekmistir (Giiler, 2005: 38-40).

1990’Ih yillarda ortaya ¢ikan toplam kalite yoOnetiminin temel kavramlari, “kalite” ve
“miisteri”’dir. Bu yaklasim, “i¢ miisteri” kavramsallagtirmasiyla verimlilik ve karlihigin
arttirllmasi icin, her ¢alisanin bir diger ¢alisan1 miisteri olarak gormesi lizerine dayali bir kiiltiirii
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yerlestirmeyi amag¢ edinmistir. BOylece personel denetiminin bir baska boyutu ortaya
cikmustir®. Bir nevi 6rgiit iginde calisanlarin birbirlerini denetlemesi séz konusu olmustur.

1990’11 y1llarda insan sermayesine iliskin bir diger yaklasim, entelektiiel sermaye kapsaminda
isletme alaninda ortaya c¢ikmistir. Entelektiiel sermaye kavramini ilk olarak 1969 yilinda
Galbraith kullanmakla birlikte (Pena, 2002: 182), orgiitsel anlamda ilk 1991 yilinda Thomas
Stewart kullanmistir. (Giiler, 2005: 41). Stewart kisaca entelektiiel sermayeyi, “kullanildiginda
zenginlik yaratan entelektlie]l materyal-bilgi birikimi, bilgi, entelektiiel miilkiyet, deneyim-"
olarak tanimlamistir (Stewart, 1998). Brooking ise entelektiiel sermayeye su tanim1 getirmistir:
“Entelektiiel sermaye, isletmenin fonksiyonlarini siirdiirmeye olanak saglayan maddi olmayan
varliklarin birlesimi”dir (1996: 12).

Entelektiiel sermayenin insan sermayesi, yapisal sermaye ve miisteri/iliskisel sermaye olmak
tizere li¢ unsuru vardir (Gormiis, 2009: 63-69). Entelektiiel sermayenin insan sermayesi unsuru,
“sirket calisanlarinin beyinlerinde gomiilii olan bilgi, beceri, uzmanlhk varliklar1 olarak
tammlanmaktadir” (Giiler, 2005: 42). Insan sermayesi ¢alisanlara ickin nitelikler ve
yeteneklerdir. Diger bir deyisle, isletme calisanlarinin sahip oldugu bilgi birikimi ve
yeteneklerdir (Leo ve Adelman, 2010). Dolayisiyla isletmeler, bunlara ancak caliganlar
iizerinden ulasabilir ve yararlanabilir. Calisanlarin isletmeyi terk etmesi durumunda, isletme,
bu nitelik ve yeteneklerden yoksun kalacaktir. Bu sebeple, isletmeler, yapisal ve kurumsal
mekanizmalar1 araciligiyla, ¢alisanlarin bilgi, tecriibe ve yeteneklerini isletmeye kazandirmay1
amag¢ edinmelidir. Boylece ¢alisanlar isletmeyi terk etse bile bilgi ve tecriibeleri isletmede
kalacaktir.

Entelektiiel sermayenin ikinci unsuru olan yapisal sermaye, iretkenligi ve verimliligi
gelistirmeye yonelik donanim, yazilim, veri tabani, 6rgiitsel yapi, patentler ve ticari markalar
gibi unsurlarin timiidiir (Ortiz, 2006: 37). Yapisal sermaye Orgiite aittir ve orgiitte kalicidir
(Kanibir, 2004: 81). Miisteri/iligkisel sermaye ise, isletmelerin miisterileri, tedarikgileri,
ortakliklari, paydaslar1 ve cevresinde bulunan etkilesime girdigi diger unsurlar olarak
tanimlanabilir (Bozbura ve Toraman, 2004: 57; Leo ve Adelman, 2010). Giiler’e (2005: 42)
gore, kurumsal ve miisteri/iligskisel sermaye dogrudan dogruya insan sermayesine bagimlidir.
Bu acidan bakildiginda, igletmeyi her an birakip gitme olasilig1 bulunan insan sermayesine
iliskin kaybetme riskini ortadan kaldirmak ve zarart en aza indirmek igin, entelektiiel
sermayenin gelistirildigi sylenebilir.

Drucker’in da belirttigi {izere, 21. yiizyilla damgasin1 vuran, ge¢mis ylizyildan farkli olarak
sirketin {liretim donanimindan ziyade bilgi iscileridir. Bu dogrultuda, geleneksel personel
yonetim anlayis1 gelisen duruma cevap veremez hale gelmistir. Onun yerine, ddnemin ihtiyact
olan bilgi iscisinin verimliligini artiracak, onun siirekli 6grenmesini saglayacak, onun
verimliligini ¢iktilar ve performans iizerinden tespit edecek, kaliteye onem verecek, insan
unsurunu maliyetten ziyade vazgecilmez bir varlik olarak gorecek, onun motivasyonuyla ve
gelisimiyle ilgilenecek farkli bir anlayis olarak Insan Kaynaklari Yonetimi ortaya ¢ikmigtir
(Eryilmaz, 2013: 316).

8 Dikmen, bu durumu su sdzlerle elestirmistir (2013: 282):

“...Toplam kalite yonetimi, herkesin daha ¢ok c¢aligmasi, hem de bunu yaparken ‘memnunmus gibi’ gériinmesini ¢alisanlara zorlamaktadir.
Siz memnun olmayip isinizi ‘kaliteli’ yapmazsaniz, ilk once birlikte calistiginiz arkadaginiz sizden rahatsiz olacaktir; ¢iinkii onun isini
aksatmasina neden olmaktasinizdir; bu nedenle de ‘kamu hizmetinin bekasi’ ve ‘kamu yararma’ sizin goziiniiziin yagina bakmaksizin sizin
‘kaliteli i yapmaya’ davet edilmeniz igin gerekenin yapilmasim saglamak zorunda kalinacaktir.”
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1980 sonras1 ortaya c¢ikan insan sermayesi yaklagimlarinin insana olan bakisini
degerlendirmeden once, bir takim Onemli ¢evresel faktorlerin dikkate alinmasi gerekir.
Cevresel faktorler arasinda, 1970’lerdeki ekonomik kriz ve uluslararasi ekonomik diizenin
degismesi belirtilebilir. Kapitalizmin yasadigi bu biiyiikk kriz, refah devletinin de sonunu
getirmistir. Hatta 1980 sonrasini, postfordist kuramcilar (diizenleme okulu) (Dikmen, 2013:
214), siirekli kriz donemi olarak adlandirmistir. Siyasi ve ekonomik alanda neoliberal
politikalar ortaya ¢ikmis, endiistriyel alanda ise postfordist uygulamalar gliindeme gelmistir.
Kamu sektoriinde 6zellestirmeler, devletin kiigiiltiilmesi ve kiiresellesme yoniinde bir gidisat
olurken, endiistriyel alanda ise postfordist uygulamalarla birlikte isletmelerin esneklesmesi,
kiigtilmesi, tiiketici talebi odakli farklilagtirilmis iiriin iiretimi (standart iiriin yerine) ve iiretimin
bilgisayar teknolojilerine dayal1 sistemlerle yapilmasi s6z konusu olmustur (Sakli, 2013: 117).
Isletmelerin esneklesmesi sadece orgiitsel anlamda degil istihdam, calisma siireleri, ¢alisma
alanlar1 ve ticretleri lizerinde de s6z konusu olmustur (Ansal, 2017).

Bu siirecte is¢i ve ¢alisana iliskin olarak énemli gelismeler s6z konusu olmustur. Isgiiciiniin
taylorist anlamda uzmanlasmasinin yerini, is¢iye/calisana birden fazla gorev verilmesi almistir.
Bunun ig¢inde is¢inin bilgisinin artirilmast ve kabiliyetlerinin gelistirilmesi anlayisi ortaya
cikmistir. Refah devleti doneminde yaygin olan is giivencesi ve yiiksek {icretler ortadan kalkmis
ve bunlar sadece nitelikli is giiciiniin ulasabilecegi kazanimlar haline gelmistir. Is giiciine iliskin
esneklesme tlizerine kurulu politikalar, sendikalagsmay1 devre dis1 birakmis veya zayiflatmistir.
Dolayistyla iggiiciiniin talebinden ziyade yonetim odakli bir anlayis 6n plana ¢ikmustir.
Gelismis teknolojinin yarattig1 imkanlar ¢ergevesinde, iiretim sektdriinde kaba kuvvete dayali
islerin azalmasi, kadinlarin daha fazla istihdam edilmesine imkan vermistir. Yine hizmet
sektoriinlin gelismesi, kadin istihdamina olumlu etki yapmastir (Sakli, 2013: 117). Ancak bu
gelismeler dogrultusunda kadin istthdaminin yedek is giicli deposu olarak goriilmesi ve boylece
yOnetimin elini is¢i ve ¢alisana kars1 giiclendirmesi de s6z konusu olmustur.

Yine bu donemde ortaya ¢ikan bir diger 6dnemli konu da sozlesmelilik ve taseronlasma
olgusudur. Ozellikle kamu kurumlarinda sozlesmelilik olgusu ortaya ¢ikmis ve kamunun
giivenceli istthdam kapist olma o6zelligi sarsiimistir. Kamu kurumlar1 ve isletmeler, bu
donemde, temel yetkinlikleri disinda kalan alanlarda, personel isttihdam etmek yerine, dis
kaynak kullanimina gitmisler ve dolayisiyla glivencesiz istthdamin bir yansimasi olarak tageron
is¢i olgusu ortaya ¢cikmistir.

Genel olarak 1980 sonrasi yonetsel alani ilgilendiren gelismelerden bahsettikten sonra, bu
slirecte ortaya cikan insan sermayesi yaklasimi ve uzantilarinin, insana yani calisana, is¢iye
olan bakis1 degerlendirilebilir. Bu donemde caligma alaninda 6zellikle ekonomik krizler ve
durgunluklar sebebiyle bircok calisan isten cikarilmistir. Esnek istthdam politikalar1 ve
tageronlagsma ile is¢i ¢ikarmalar artmistir. Yine emeklilik gibi durumlar ve nitelikli is¢ilerin
daha kazangh gordiikleri diger is alanlarmma kaymalari, isletmelerin ve kurumlarin insan
kaynaklar1 yOnetimlerini zorlamaya baglamistir. Nitelikli is¢ilerin kurumlarda veya
isletmelerde tutulmasi zorlasirken, postfordistlerin siirekli kriz donemi olarak adlandirdiklar
bu déonemde, bir yandan, ekonomik durgunluk ve krizler sebebiyle normal zamanda isletme ve
kurum i¢in faydali olan ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi s6z konusu olmustur.

Bu belirtilenler 15181nda, entelektiiel sermaye anlayisinin bir uzantisi olarak insan sermayesi
yaklagimina bakildiginda, isletmelerin ¢esitli sebeplerle kaybettikleri ¢alisanlarinin igletmeyi
ve kurumu terk etmeden, isletmenin rekabet edebilirligini ve verimliligini artiran bilgi ve
becerilerini, isletmenin biinyesine aktarmay1 hedefledigi goriilecektir. Kisaca bu yaklasim,
isletmenin is¢i ¢ikarmalardan, emekliliklerden ve istifalardan kaynaklanabilecek sikintilarini
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ortadan kaldirarak, isletmenin kaybettigi veya kaybedebilecegi insan kaynaklarina olan
bagimliligini azaltmayi amaglamaktadir.

Leo ve Adelman (2010), giiniimiizde isletmeleri bekleyen en zorlu gorevin, calisanlarin ise
iligkin sahip olduklar1 bilgi birikiminin, is siire¢lerinin ve igin nasil daha etkin yapilacagina
iliskin tecriibelerinin isletmeye ve kuruma aktarilmasi oldugunu belirtmektedir. Calisanlarin ise
iligkin bu bilgi ve tecriibelerini, isletme ve kurum i¢inde paylasabilecekleri, bagka calisanlara
transfer edebilecekleri ortam ve iletisim kanallarinin yaratilmasi onemlidir. Ciinkii Leo ve
Adelman’a gore gilinlimiiziin durgun is ortami ve igsizlik durumunda, g¢alisanlarin sahip
olduklar1 bu bilgi ve tecriibelerin kaybedilmesi, isletme ve kurumlar i¢in potansiyel bir
tehlikedir. Bundan dolay1 insan kaynaklari uzmanlarinin,

Tiim ¢alisanlarin ise iliskin ¢ekirdek bilgi dagarcigi, tecriibeleri ve beceri setleri,

Her zamandan daha fazla 6nemli hale gelen egitim,

Anlaml dlciitlere dayali performans degerlendirmesi,

Etkin bir halef-selef planlama sistemi gelistirilmesi,

Liderlik ve yonetim gelistirme programlar1 hakkindaki bilgiyi elde edip, saklamasi bir
zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yukarida belirtilenler géz Oniine alindiginda goriilmektedir ki, entelektiiel sermayenin bir
uzantisi olarak insan sermayesi yaklasimi, temelde, isletmenin sahip oldugu verimliligi, rekabet
yetenegini ve karliligini kaybetmemesine hatta artirmasina yonelik bir anlayistir. Bu anlayzs,
yonetimin elini, calisan karsisinda giiclendirmeyi amag edinmektedir. Orgiit ve istihdam
alaninda esnekligin yarattig1r etkilerin, isletmeyi olumsuz yonde etkilemeden, ortadan
kaldirmaya yonelik oldugu hatta bu durumu, yonetim lehine avantaja ¢evirmeye yonelik oldugu
tespiti yapilabilir. Son olarak, 1980 sonras1 artan esneklesme uygulamalariyla artan giivencesiz
istihdam ile birlikte degerlendirildiginde, sendikalasmanin da zayiflatilmasina katki yaptig
iddia edilebilir.

Insan sermayesi yaklasiminin bir dSnemli yonii de egitime iliskindir. Drucker, 21. yiizyilda, bilgi
isine ve bilgi is¢isinin verimligine odaklanilmasi gerektigini belirtmistir. Bilgi is¢isinin siirekli
O0grenmesi ve ona siirekli 6gretilmesinin yani egitimin 6nemine dikkat ¢gekmistir. Drucker, bilgi
is¢isinin bir maliyet olarak degil, sermaye olarak goriilmesi gerektigini belirtir. Dolayisiyla
onun bu yaklagimi, insan sermayesi yaklagimiyla uyumludur (Drucker, 2010: 157-158).
Gilinlimiizde ortaya ¢ikan stirekli egitim ve yasam boyu egitim gibi uygulamalar yukarida da
belirtildigi gibi kiiresel ekonomik diizene uygun is giciiniin yetistirilmesine katki
saglamaktadir. Insanlarin bu mekanizmalar1 kullanarak isveren karsisinda tercih edilebilir
olmasi tavsiye edilmektedir. Insan sermayesi yaklasiminin egitime verdigi énemde buradan
gelmektedir. Caliganlarin yeteneklerini ve bilgilerini siirekli gelistirmesi tavsiye edilmekte ve
bunu da miimkiinse kendi imkanlariyla yapmasi beklenmektedir. Béylece ¢alisanin sahsi insan
sermayesini artirarak isletme ve kurumun entelektiiel sermayesinin artirilmasi amaglanmaktir.
Insan sermayesinin kurumsal sermayeye aktarilmasina yonelik mekanizmalarin kullanilmasiyla
da calisanlarin bir 6l¢iide kendi imkanlariyla insa ettikleri insan sermayesini, yani ise iliskin
bilgi, tecriibe ve yetkinliklerini, isletmeye aktarmas1 amaglanmaktadir. Bu sayede de isletmenin
verimliliginin, karliliginin ve rekabet edebilirliginin artiritlmasi hedeflenmektedir.

SONUC
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Y onetim alaninda, insan faktoriine iliskin ortaya ¢ikan gelismeler gostermektedir ki, insan artik
bir maliyetten ziyade sermaye olarak goriilmektedir. Kurumlarin, insanlarin bilgi, tecriibe ve
yeteneklerinden azami 6l¢iide faydalanmasinin 6nemi vurgulanmaktadir. Sanayi toplumundan
giiniimiize gecen siire zarfinda, yonetim alaninda insan faktoriine yaklagimin, etkinlik ve
verimliligin artirilmasi tizerine kurulu oldugu goriilmektedir.

Sanayi toplumunda, fabrika sistemini ve yonetime dair diistinceleri derinden etkileyen bilimsel
yonetim okulu, insani robotlastirarak makinenin bir parcasi haline getirmistir. Boylece insan
aragsallastirilmistir. Insan iliskileri okulunu, temelde bilimsel ydnetim okulundan ayirmak
giictiir. Cilinkii insan iliskileri okulu, ¢alisanin verimliligini artirma noktasinda, psikolojik
etkenleri dikkate almakla birlikte, bilimsel yonetime makyaj yapmaktan Gteye gegmemistir.
Calisan insanin ise iliskin algilar1 iizerinde oynanarak, insan aragsallastirilmistir. Insan iliskileri
okulunun ortaya koydugu yontemlerle, iscilerin is ortamindaki informel ortamlar1 da yonetim
tarafindan ele gecirilmesi gerekli olan bir alan olarak goriilmiistiir.

Bilgi toplumunda insana dair bakis1 yansitan insan sermayesi yaklasimi, insanin sadece emegini
degil, kafasinin i¢indekileri de metalagtirmis ve aragsallastirmistir. Gelismis bilgi teknolojileri
ve esnek yonetim uygulamalart vasitasiyla c¢alisanin is disindaki bos zamani da yonetim
tarafindan ele gecirilmistir®. Nihayetinde, bilimsel yonetim okulu, insan iliskileri okulu ve insan
sermayesi yaklasimi ile yonetim giderek caligsan insanin hayatinin her noktasina sizmistir.

Sonug olarak, bilimsel yonetim okulu, insan iligkileri okulu ve insan sermayesi yaklagimi insana
kars1 iyimser soylemler igerisinde bulunsa da, bunlarin temelinde, yonetimin, insanin zihinsel
ve bedensel emegini biitiiniiyle ele gegirme ¢abasi oldugu sdylenebilir. Temel amag, insanlarin
is doyumu, vasiflilasma gibi problemlerini ¢ozmekten ziyade, kapitalist sistem igerisinde,
isletmelerin ve kurumlarin verimliligini ve karini artirmaktir. Dolayisiyla her ii¢ yaklasimin da
insana dair bakisi, yonetilen degil yoneten cenahindandir. Her ii¢ yaklagim da verimliligi
artirmak i¢in, yonetimin elini kuvvetlendirmeye odaklidir. Bilimsel yonetim okulundan
itibaren, ise iliskin tiim bilgi ve tasarim, ydnetim kademesinde toplanmustir. Isler basitlestirilmis
ve isletmenin veya kurumun verimliligi etkilenmeden, ¢alisanlarin yerinin degistirilmesi veya
isten ¢ikarilmasi miimkiin hale getirilmistir. Esnek yonetim ve istihdam uygulamalarinin
yayildig1 giliniimiizde, insan sermayesi yaklasimi, bilimsel yonetimi andirircasina, ¢alisanin
isletmeyi veya kurumu terk etmesi halinde, isletmenin veya kurumun miimkiin olan az zarari
gdrmesi igin, ¢alisanin kafasindakilere de el koymayr savunmaktadir.'® Boylece galisanlardan
vazgeemenin veya c¢alisanlarin isletmeyi terk etmelerinin, isletmeye daha az zarar verecegi
diistiniilmektedir.
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