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ABSTRACT

In a globalizing world; companies, working in a competing environment,
has accepted the importance of human resources in order to be productive,
efficient and to gain a competitive edge in the international markets. The hu-
man factor has been understood not as an issue of cost, on the contrary be-
came a resource which has to be developed. However, it took a long time
both replacing this understanding and human resources management to ta-
ke the place of limited functions of personnel management.

In this study, the meaning and the structure of human resources mana-
gement and the change process from the personnel management to human
resources management is diagnosed and the differences between person-
nel management and human resources management are studied. Finally,
the recent developments in human resources management is shortly menti-
oned in this article.

OZET

Globallesen bir dinyada; yogun rekabet ortaminda calisan isletmeler,
etkin ve verimli olabilmek ve gerek ulusal gerekse uluslararasi piyasalarda
diger isletmelerle yangabilmek igin insan kaynagina gereken onemin veril-
mesinin zorunlulugunu kabul etmiglerdir. insan faktord isletmeler igin artik bir
maliyet unsuru olmaktan gikmig, gelistirimesi gereken bir kaynak niteligi ka-
zanmistir. Ancak bu anlayigin yerlegsmesi ve personel yonetiminin sinirh islev-
lerinin yerini insan kaynaklan yonetiminin insani esas alan iglevlerine birak-
mas! uzun bir zaman almigtir. :

Bu caligmada, insan kaynaklari yonetiminin anlami ve personel yoneti-
minden insan kaynaklari yonetimine gegis sureci incelenmis, insan kaynak-
lar yénetimi ile personel yonetimi arasindaki farkiar ortaya konmaya caligil-
mistir. Son olarak insan kaynaklari yodnetiminde yasanan yeni gelismelere ki-
saca deginilmistir.
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1. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi KAVRAMI

Isletmelerde insan faktérinin Gneminin anlagiimasi neticesinde insan
kaynaklari yonetimi kavrami ortaya ¢ikmig ve insan kaynagina farkli bir yak-
lagim dogmustur. Burada insan kaynaklan kavraminin tanimi, kapsami, roli
ve Ozellikleri Uzerinde durulmaktadr.

1.1. insan Kaynaklan Ydnetiminin Tanimi

Yasanan gelismeler neticesinde ortaya gikan yogun rekabet ortami ve
firmalarnn bu rekabete ayak uydurma zorunlulugu, isletme yoneticiliginde

daha stratejik duglinmeyi gerektirmig, bu da insan kaynaklar yonetimini
dogurmustur,

insan kaynaklari yénetimi kavraminin tanimlanmasi ile ilgili U¢ yaklagim
s6z konusudur. Bu yaklagimlar?;

* insan kaynaklar ydnetiminin, personel ydnetiminin yeniden adlandinimig
sekli oldugunu kabul eden yaklagim,

* insan kaynaklari ydnetiminin personel yonetiminden ¢ok farkli oldugu-
nu ve personel gdérevlerinin yeniden organize edildigini ileri siren
yaklasim,

* Organizasyonel amaglara ulagmak igin kullanilan bir stratejik ydnetim bi-
¢imi oldugunu kabul eden yaklagimdir.

Literatlirde insan kaynaklari yonetimi ile ilgili pek gok tanim mevcuttur.
Bunlardan bazilarini su sekilde siralayabiliriz:

‘Modern anlamda insan kaynaklari yénetimi; bir taraftan personelin bu-
lunmasini, segilerek ige yerlestiriimesini igerirken, diger taraftan da persone-
lin egitimi. gelistiriimesi, degerlendirilmesi ve haklarinin verilmesi gibi gtidu-
leme ve eikileme faaliyetlerini de kapsar2.”

“Genel enlamda, insan kaynaklari yénetimi, yénetici ya da operasyonel
basamaklarda galigan personelin organizasyona aiinmasi, yerlestiriimesi,
yetigtiriimesi ve etkinligin strekli arttinimasi i¢in tim destek faaliyetlerinin
devreye sokulmasini amaglar3.”

“Orgutsel amaglara ulasabilmek icin, istetmedeki insan kaynaklarini en
etkili ve verimli bigimde harekete gecgirecek faaliyetleri dizenlemekten ve
ylrutmekten sorumlu olan birim, insan kaynaklar yénetimidir4.”

David GUEST, “Personnel Management and HRM: Can You Tell the Differen-
ce?”, Personnel Management, January 1989, s.48.

Oznur YUKSEL, insan Kaynaklan Yénetimi, Gazi Kitabevi Yaymu Ankara, 2000,
s.9.

3 Zeyyat SABUNCUOGLU, insan Kaynaklan Yonetimi, Ezgi Kitabevi Yayinlan,
1.Baski, Bursa, 2000, s.4.

Ceyhan ALDEMIR - Alpay ATAOL - Gonui BUDAK, insan Kaynaklan Ydnetimi,
4.Baski, Fakulteler Kitabevi Baris Yayinlari, izmir, 2001, s.21.
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“Insan kaynaklar yénetimi, 8rgiitin anahtar kaynag olan insanlan teda-
rik etme, gelistirme, motive etme ve onlarin baghliklannin kazaniimasina yo-
nelik stratejik yaklagim olarak tanimlanabilmektedir®.”

“Insan kaynaklan yonetimi, érguttn insan kaynaklari alaninda, érgutin
amagclarina etkili bir bigimde ulasmak igin, kigisel, orgutsel ve gevresel bir
cercevede, aynmcilik yapmaksizin gergeklestirilen faaliyet ve gorevlerdir8.”

Yukaridaki tanimlardan insan kaynaklari yonetiminin; bir yandan klasik
personel ydnetimi iglevlerini yerine getirirken, diger yandan insan kaynaginin
orgit agisindan éneminin farkina varmig, bu kaynagin érgut iginde etkili ve
verimli calisabilmesi agisindan gelistirimesi ve gudilenmesi gerektigine ina-
nan stratejik bir yaklagim oldugu ortaya gikmaktadir.

Ayrica insan kaynaklari yonetiminin; gelisen, degisen bir gevrede, gev-
resel unsurlari da dikkate alarak bir 6rgut Kdltird olusturma amaci taglyan,
insana odaklanmig bir ydnetim felsefesi oldugu da anlagiimaktadir.

1.2. insan Kaynaklari Yonetiminin Kapsami ve Rolii

insan kaynaklar, galigma arzu ve yetenegine sahip kisilerden olugmak-
_tadir. Diger bir deyisle bu, igsguci arzidir. Orgutler, diger Uretim faktorleri ya-
ninda bu kaynag! da kullanarak amaglarini gergeklestirmeye galigirlar. Ure-
tim faktorleri icinde en 6nemli 6ge emek faktoridar. Cunkl emek faktoru
hem fiziksel hem de dusinsel giclyle érgute katilmakta ve diger faktorler
iizerinde egemen olmakta ve tim bu faktorleri organize etmektedirler. Dola-
yisiyla bir érgitin basansi veya bagansiziigi insan 6gesine baghdir.

Orgutler insan kaynagini en etkili ve en verimli sekilde degerlendirerek
rekabette Ustinlik elde etmeye galigirlar. insan kaynaginin bu sekilde de-
gerlendirilebilmesi de galisaniarin tatmin edilmesi ve beklentilerine cevap
verilebilmesine bagdhdir.

insanlar calismak ve bu sekilde maddi ve manevi ihtiyaglarini karsila-
mak amaciyla orgutlere katilirlar ve beceri ve yeteneklerine gore gesitli ka-
demelerde gérev alirlar. Orgutiin Uyesi durumuna gelen bu insanlar, bir gu-
niin dnemii bir kismini isyerinde gegirirler ve bunun kargihginda gesitli ¢ikar-
lar elde etmeyi isterler. Orgutler ise verimliliklerini ve Uretimlerini arttirarak re-
kabet glictine sahip olmak isterler. Gerek orgut gerekse insan faktdrundn
stz konusu amaglarini gergeklestirebilmeleri buylk 6lgiide galisanlarin ve-
rimliliklerinin arttinimasina baglidir. Bu ise insan kaynaklari yénetimi iglevieri-
nin basarisi ile mumkundr. iste insan kaynaklari yonetimi, bir yandan cafi-
sanlarin beklentilerine cevap verirken, diger yandan en yiiksek verimlilik du-
zeyine ulagsmalarini saglayici 6rgitsel bir gevre yaratma amact glder.

5  Dursun BINGOL, insan Kaynaklan Yonetimi, 4.Baski, Atatrk Universitesi iktisadi

ve idari Bilimler Fakultesi Islet.Ekon.Dizisi: 77, istanbul, 1998, s.3.
6 Randall S. SCHULER-Vandra L. HUBER, Personnel and Human Resource Manage-

ment, 4th Edition, West Publishing Company, United States of America, 1990,
s.4.
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Endistrilegsme ve teknolojik gelismeler sonucu ortaya ¢ikan yeni ge-
reksinimier; orgatlerin kendilerini yenilemelerini, yeni galisma ve Uretim
teknikleri arayiglarini, cagdag igletme ve personel ilkeleri uygulamalarini
zorunlu hale getirmistir. Bilimsel ve teknik gelisme, yapilan iglerin bigim, ni-
telik ve nicelik yoéniunden degismesine, yeni is ve ¢galigma alanlarinin dog-
masina ve bu alanlarda farkh nitelikte personel ihtiyacinin ortaya gtkmast-
na neden olmustur’.

Yerelligin ortadan kalkmasi ve globallesmenin hizla artmasi neticesinde
isletmelerde insan artik sermaye olarak kabul edilmeye baglamigtr. Oncele-
ri insanlar Gretim faktord ve gider kalemi olarak gorltrken insan kaynaklar
departmanlan da gostermelik olarak nitelendiriliyordu. Bugun ise insan fak-
torls kalite, misteri odaklilik ve érgutsel etkinlik agisindan hayati dnem tagi-
maktadir. isverenler insani isin kaynagi olarak gérme egilimindedir. Yeni
ekonomide insan, musteri olarak odak noktasinda bulundugundan igletme
icinde de insana yeni bilgi ve becerilerin kazandirimasi zoruniu hale gel-
mektedir. Gelismis toplumlarda insan kaynaklari yonetiminin Ustlendigi roltn
biyUk bir degisime ugradidi gortlmektedir. Artik insan kaynaklari, stratejik
yonetimin ayrilmaz bir unsuru olarak kabul edilmektedir. Sirketlerin hemen
hepsinde insan kaynaklarindan sorumlu olan ydneticiler Ust yénetimde yer
almaktadir. Bilinen insan kaynaklari sorumiuluk alantarinin diginda 6rgt kul-
tarl yaratma, orgutsel iletisim ve galiganlarin becerilerinin geligtirilmesi en
cok 6nem verilen konular olarak dikkat gekmeye baglamigtir. Geligme sire-
ci icinde surekli editim, saghk ve aragtirma-gelistirme faaliyetlerinin énemi
daha da artmaktadir.

Genel anlamda bakildi§inda, pek ¢ok Ulkede insan kaynaklar yonetimi
ilke ve tekniklerinin gelismesinde ve personel ydnetimine kargsi bir reform ola-
rak ortaya ¢ikmasinda temel etkenin yonetim bilimi ve profesyonel yénetici-
ler oldugu ifade edilmektedir8.

Personel yonetimi 1980'li yillardan sonra insan kaynaklar ydnetimine
dogru bir deg@isime ugramistir. Aslinda insan kaynaklarn yénetimini personel
yénetiminin bir uzantisi olarak kabul edebiliriz. iki kavram arasindaki en
énemli fark, personel yonetiminin daha ¢ok isletme ¢ikarlarn tGzerinde dur-
masti yani isglct verimliligini temel amag olarak kabul etmesine kargilik in-
san kaynaklar yonetiminin iggtc verimlilidi ile birlikte ¢aligan insanin mem-
nuniyetini de amaclamis olmasidir. Arttk gtinimuazde insanin tatmini ile ¢a-
hisma verimliligi arasindaki iliski daha net bir sekilde anlagilabilmektedir. An-
cak baz igletmelerin insan kaynaklan konusunda yeterli birikime ve olgun-
luga erismeden, sadece personel yoénetimi adini insan kaynaklan yonetimi
ile degistirmekle yetindigi goruimektedir. Oysa bu gegis i¢in yeterli alt yapi-
yi olusturmadan sadece isim degistirmek 6rgute ¢ok fazla bir sey kazandir-

7 Dogan CANMAN, insan Kaynaklani Yonetimi, Yargi Yayinlari No: 37, Ankara, 2000,

s.61. .

8 Al Riza BUYUKUSLU, Globalizasyon Boyutunda insan Kaynaklan Yonetimi, Der
Yayinlar No: 240, Istanbul, 1998, 5.75-76.
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mayacaktir. Onemli olan insan kaynaklari yonetimi konusunda gerekli hazir-
liklarin yapiimasi ve egitimli, deneyimli kadrolarin yénetiminde yeni teknikle-
rin uygulanmasidir®.

Yasanan tim gelismeler neticesinde insan faktor sahip oldugu ¢zellik-
ler ile is diinyasinda yeni bir yer kazanmaya baglamis; yeniden yapilanan ve
genisleyen is ortaminda geleneksel yapidan kurtularak, gok yonld, yaratict,
yuksek motivasyon iginde galigan bir varlik haline gelmistir. Butin bu degi-
sim stirecinin dogal yansimasi olarak da insan kaynaklar firmalarin en onem-
i kaynadr olarak kabul ediimeye baglamistir.

insan kaynaklan yénetimi yaklagimi; insanin orgutte yuksek performans-
la galismasini ve ayni zamanda yagam kalitesinin de yukselmesini amagla-
maktadir. Bu anlayis, insani Gretim sirecinin bir pargasi olarak tanimlayan
klasik gortisten ayrilmakta, bunun yerine ancak mutlu ve tatmin olmusg bir in-
sanin verimli olabilecedi goriisiing benimsemektedir10.

insan hem Uretim strecinin temel nitelikteki par¢ast hem de Uretimin he-
defi durumundadir. insan kaynaklari kavrami bir 6rgltte, en Ust yoneticiden
en alt kademedeki niteliksiz isgérenlere kadar tum galiganian kapsadigi gi-
bi, 6rgiitiin diginda bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek iggtctni
de ifade etmektedir. Gunimuzde ¢rgatier diger maddi kaynaklar agisindan
ne kadar zengin olurlarsa olsunlar, yeterli etkinlige sahip insan kaynaklar ol-
madikca bagari olasilikiar diigik olacaktir. Tatminsiz, bagar gidist duguk
galisanlarla verimiilik ve is kalitesi hedeflerini tutturabilmek kolay olmayacak-
tir. Bu agidan bakildiginda verimliligin arttinimasi ve is yagaminin kalitesinin
ylkseltilmesi arzusunun insan kaynaklari yonetiminin iki temel amaci oldugu
sdylenebilir1,

insan kaynaklar yénetimi, insani temel alan, ayni zamanda onun daha
etkin, verimli, Uretken, is doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi i¢in gerekli
olan tiim dizenlemeleri kapsamaktadir. Calisma yasaminda kiginin ige alin-
masindan, uyum egitimine, ticret ayarlamasina, is yeri ile olan hukuki bagi-
na, verimliligine, performans degerlemesine, maddi ve sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmasina ve igten ayrimasina kadarki tim suregler, insan kaynaklars
yonetiminin uygulama kapsami igerisindedir12,

1.3. insan Kaynaklan Yonetiminin Personel Yonetiminden Ayrilan
Yonleri

Klasik personel yonetimi ile stratejik ydnetime dayah insan kaynaklari yo-
netimi arasindaki temel fark, personel yénetiminin yetkileri ve gérevieri ag-

9 SABUNCUOGLU, s.7-8.

10 SABUNCUOGLU, a.g.e., s.4. :

11 Tugray KAYNAK - Zeki ADAL ve digerleri, insan Kaynaklari Yonetimi, iU isletme
Fakuiltesi isletme Iktisadi Enstitist Yaymlari Yayin No: 406, istanbul, 1998, s.15.

12 jlhami FINDIKC!, insan Kaynakian Yénetimi, 2.Baski, Alfa Yaynlari Yonetim
Dizisi: 12, Istanbul, 2000, s.5.
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sindan sirketin yonetim alanlarinda pasif bir rol Gstlenmesidir. Ote yandan
stratejik insan kaynaklar yaklagimi, sirket ile ilgili stratejik planlama, karar
verme konularinda yogunlagmakta ve personeli ilgilendiren tim insan kay-
naklan fonksiyonlarinin yénetiminden sorumliu bulunmaktadir. Yani pasif de-
gil aksine aktif bir rol Ustlenmektedir. Bu yaklagim insan kaynaklari yénetici-
sinin daha gok sorumluluk Ustlenmesine yol agmakta ve ayni zamanda 6rgu-
tan tum fonksiyonlannin isleyisi kararlarina ortak olmasini gerektirmektedir.
Stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklagimi, érgt icerisinde yer alan tim
muddrleri birer insan kaynaklari miidiri olarak kabul etmektedir. insan kay-
naklar konulan sadece insan kaynaklari bolumuanin isi dedil, diger bltin
bolumlerin kendi takimlarinda ¢alisanlan daha etkin kilmak igin rol almailars
ve sorumluluk Ustlenmeleri gereken konulardir. insan kaynaklari konusunda
faaliyet gosteren kisiler, uzmanlik konulan hakkinda Uretimi gergeklestiren ki-
silere danismanlik yapmaktadirlar. Degisen dig etkenler, sirketler (zerinde
Ozellikle ¢cahigan kigiler Uizerinde kalici etkiler yaratabildigi i¢in bu etkileri ¢a-
buk algilayabilmek ve zarar verici sonuglar dogurmasini engeliemek insan
kaynaklan biriminin gérevlerindendir13,

Personel yonetimi kavrami caliganlarin gunlik sorunlan ile ilgilenerek
departmansal bir fonksiyonu yurUttrken, insan kaynaklari yonetimi igletme
bagarist felsefesiyle hareket ederek ¢alisanlarin mesleklerine daha stratejik
ve uzun vadeli bakmaktadir. Personel yénetimi anlayiginin temelinde yatan
felsefe personel maliyetlerini minimize etmektir. Bu anlayiga gére personel
de 6rgutin sahip oldugu diger varliklardan biridir. insan kaynaklari ydnetimi
ise personel yénetiminin bu anlayigina karsilik personeli sadece bir maliyet
unsuru olarak gérmemekte ve degerlendirilmesi gereken degerli bir kaynak
ve yatirim unsuru olarak kabul etmektedir4.

insan kaynaklari yonetimi; bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisi-
min saglanmasi, ydnetim ve organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilan-
ma, saglikh bir érgutsel iklimin olugturuimasi, biz duygusunun gelistiriimesi,
caliganiarin egitimi ve gelisimine kadar bir ¢ok uygulamayi kapsamaktadir.
Bu da gunimuizde artik tum Gretim faaliyetlerinin insanlar tarafindan diger
insanlar igin yapildiginin farkina variimis oldugunu géstermektedir’s. insan
kaynaklari yénetiminin temel amaci 6rgutin hedeflerine en verimli sekilde
ulagtirimasidir. Personel ydnetimi ise; calisanlarla kurum, kurumla devlet
arasinda ve daha ¢ok ¢alisanlarla ilgili mali-hukuki iligkileri igeren bir b&lim
niteliginde olup; insan kaynaklari yonetiminin énemii bir alt caligma alanini
olusturmaktadir16,

13 “insan Kaynaklar Yonetimi ile Personel Yonetimi' Arasindaki Farklar”,

http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyiD=370.

14 BUYUKUSLU, a.g.e., 5.76-82.

5 Burhan AYKAC, insan Kaynaklan Yénetimi ve insan Kaynaklarnimin Stratejik
Planlamasi, Ncbel Yayinlan Yayin No:61, Ankara, 1999, s.36-39.

16 FINDIKCI, a.g.e., s.13.
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Burada insan kaynaklan yonetiminin bir takim ézellikle:.nin verilmesi,

aradaki farkin biraz daha netlesmesini saglayacaktir'?:

insan kaynaklari yénetimi iletisimi, érgat iginde motive edici bir unsur
olarak kullanmaktadir. Dolayisivla érgut iginde sadlkli bir iletigimin ge-
rektirdigi bilgi akigi strecinin olusturuimasi gerekmektedir. ’

insan kaynaklan yonsiimi, érgitte galisanlan i¢ musteri mantid ile ele
alarak ihiiyaglarinin kargilanmasi ve bovlece verimin artmasini saglaya-
cak stratejiler gelistirmektedir.

insan unsurunun éneminin artmasina paralel olarak insan kaynaklar yo-
neticisine vonelik beklentiler de giderck artmaktadir.

insan kaynaklar yénetimi, tim calisanlarin optimal performans duzeyine
ulastinimalarini hedeflemektedir. Bunun igin galiganlarin; orgute ve isle-
rine uyumiarn, uyumsuzluklar, sorunlari ve is tatminleriyle ilgilenmektedir.

insan kaynaklari yonetimi bilgi toplumu, globalizasyon, iletisim toplumu
gibi tanimianan toplumsal déniigiman kigi ve orgt dlzeyinde gergek-
lestirilebilmesine yonelik ¢aligmalar gergeklestirmektedir. Cunkd donu-
stimun temelinde insan ve onun dondsuma yer almaktadir. Diger bir de-
yisle érgutsel degisim igin oncelikle kigilerin davraniglarinda degigiklikler
yaptimasi gerekinektedir.

Gunumuz isletmelerinin hiyerargik yapilanmasinda gucun kaynag degi-
simdir. Otoriteye dayali yénetim ve yonelsel pozisyonlar tartigilimaya bag-
lanmistir. Bunun yerine uzmanlik alanlar, takim galigmasi ve karsilikl ig-
birligi 6n plana ¢ikmaktadr. insan kaynaklari yonetimi bu igbirliginin ko-
sullarini saglamaya galigmaktadir.

Ginumiizde galisanlarin bilgi insani olmalarn gelecekteki orgat yapisinin
temel 6zelligi olacaktir. Bu nedenle insan kaynaklari yOnetirmi insan kay-
naginin yetistiriimesine uygun ortamlar hazirlamaktadir.

Personel yonetimi ile insan kaynaklar yonetimi arasindaki farklari da-

ha ayrintili olarak gérebilmek agisindan agagidaki tablonun yararl olacagi
inancindayiz.

17 FINDIKG!, a.g.e., s.18-21.

P 181




ANADOLU (NIiVERSITESI iKTiSADI VE iDARI BILIMLER FAKULTESi DERGISI

Tablo 1: Farkli Boyutiarda Personel Yonetimi ve insan Kaynakian Yonetimi

Kullamlan Terim

Personel Yonetimi
Acisindan

Insan Kaynaklan Yénetimi
Agisindan

insana bakig insana tiretim agisindan ise ve uretime insan
bakar agisindan bakar
is ve Uretim {s ve tretim araclarindan Uretimin olmazsa

biri

olmaz dgesi

Bireyin yagamini

Bireyin yagami pargalidir

Yagam bir bUtdnddr.

algitama (is ve Ozel yasam) is bu yagamin bir
: dilimidir.
Denetleme, Digtan kontro!. i¢ kontrol-grup rehberligi.

degerlendirme

is standartlan-
performans olgltleri.
Hatay bulmak, ayiklamak.

Hatay: 6nleme ve
yénlendirme

Hizmet anlayigi ve
hedefi

insan érguit igindir.

Orgtier insan igindir.

insanin konumu

Varolan konumunda-bir
durumdur.

isleyen bir suregtir.

Gudileme araglan

Maddi 6dil yoguniuklu

Manevi 6dui yoduniukiu

Disiplin

Kati ve cezalandirici

Onlemeye yonelik

Geligme-Yetigtirme

Gerektiginde mesleki
hizmet igi egitim

Kesintisiz ig bag! ve ig
disinda geligtirme

Yonetim bigemi

Tek yonlu ve yaptinmci

Katihmci ve isbirligi
anlayigt

Vizyon-misyon

Orgut ve birey farkli
hedeflere odaklanir

Orgut ve birey hedefe
birlikte odaklanir

Yetki-sorumiuluk

Dar ve kendi alani ile
ilgilidir

Orglitin tim eylemleri
ile ilgili olarak sorumlu
ve yetkilidir.

Yapisal model

Dikey

Yatay ve dikey
bitinlestiriimis

jletisim

Yukanidan agagiya emir,
asagidan yukariya arz

informal boyutu agirlikii,
hizly, akici, ¢ok yénli

Bireyin ise
yaklagimi

isi geciminin bir araci
olarak gdérmek

isin sosyal boyutta bagka
insanlara yonelik bir
etkinlik olduguna inanir

Verimlilik élgata

Performans

Performans, geri bildirim
ile ulagabilecegi bagar

Birey hakkinda
karar verirken

Ne bildidi, ne yapabildidi
Onemlidir

Kapasitesi, ne yapabilecedi
Gnemlidir.

Segme, yerlestirme

ise gore, isin gereklerine
uygun eleman

Bireyin yeterliliklerine,
dzelliklerine gore ig

Gelistirme -

Bireyin ise uygun
yeteneklerinin gelistiriimesi

Bireyin bitin olarak
geligtirilmes
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Yonetim stili Klasik yonetim (Bilimsel Cagdas yonetim
ybnetim ve insan (Sistem, TKY, Durumsallik,
iligkileri kuramtarr) Kaos, Kuantum kuram
ve yaklagimlart)
Orglt yapisindaki Orta yénetim dizeyi Ust diizey yénetime en
yeri yakin yerde

islev ve iglemler

Rutin ve belge
toplamaya yonelik

insanla ilgili her boyutta

Faydanin hedefi

Dar, isci ve igveren

Batin toplum, ahlaki

ve kapsami cikarlari ile sinirl sorumiuluklar, toplumsal
‘ fayda
figi alan Orgtit ici iligkiter Sistemin tGmana ve

ve islemler

sinirlarini kapsayan
etkinlikler, sdregler

Degigim niteligi

Uzun sUre duragan,
gecikmeli deg@isim

Cevre sistemleri izleyerek
hizl degisim

is planlama stili is bolimua ve gorev Grup ve takim galigmasi ve
tanimi esastir ic etkilegim esastir

Orgut iklimi Genellikie 1lik, iligkiler Orgut kalttrand yenilemeye
bireysel, hiyerarsik ve kati yonelik ve katihmci

Nihai hedef Verimlilik, kar Bireyin mutlulugu ve

toplumsal géneng
Gorev, rol Dar, yonetsel metinlerle insanlann gereksinmelerine
beklentileri kesin bicimde belirlenmig karsilk sorunlara gézim

bulabilmek

Karar sUreci

Ust yonetimce alinan
kararlar uygulanir

Karar alinmasi stirecinde
Ust yonetime veri saglar,
Oneri sunar

insan iligkileri Catismaci, uzlagmaz, Uzlagmaci, igbirligine yatkin,
guvensiz, rekabetgi, grup:ve takim ¢aligmasina
doyumsuz gbnullu

Planlama Planlar st yonetimce Stratejik planlamada etkili rol
olusturutur almak

Kapsam Bireyin ige girdigi andan Cevre sistemlerden érgut

sistemden ¢ikincaya
kadar

kapisina gelip sistemden
¢iktiktan sonrasi da

Kaynak: Aytagc ACIKALIN, insan Kaynaginin Yonetimi Gelitirilmesi, 1.Basim, Pegem A
Yayincilik, Ankara, 1999, 5.43-45.

2. PERSONEL YONETIMINDEN iNSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
GEGi§ SURECI

Gunumizde firmalarin en énemli sorunlarindan biri gugli rekabet ve bu
rekabetle basedebilmektir. Bu sorunu ¢dzebilmek igin de orgutlerin insan
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iliskilerini diizenleyici, bireysel kaliteyi arttinci galigmalar yapmasi ve en de-
Jerli kaynak olan insana énem vermesi gerekmektedir. Calisanlarin kendile-
rini glivende hissettikleri, yeteneklerini gelistirebilecekleri ortamlann sunul-
mas! onlari mutlu ve verimli kilacaktir8,

Yasanan bu gelismeler ve firmalarin ¢ézmek zorunda olduklart bu so-
runlar insan faktdrine yonelik galismalarin yogunlagsmasina ve personel
yoénetimi yerine insan kaynaklari yonetiminin ilke ve yontemlerinin yerles-
mesine yol agmistir. Ginumizde ise insan kaynaklari yonetimi geligimini
strdurmekte ve stratejik insan kaynaklari ydnetimi gibi yeni yaklagimlar or-
taya clkmaktadir. Asagida, insan faktérine iliskin galigmalar ve personel
yoénetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis sureci iki bélime ayrilarak
incelenmektedir.

2.1. Tarihsel Siire¢

Tarihsel stiregte endustri devriminden baglayarak giinimuze kadar olan

ve is hayatinda yaganan geligmeler insan faktorine olan etkisi dikkate alina-
rak tzetlenmektedir.

2.1.1. Endiistri Devrimi

Uretim, tlketim ve pazarlama konulannda ve toplumlarin ekonomik,
sosyal, siyasi ve kultirel yapilarinda koklt degisiklikler yaratan endUstri dev-
rimi, 1768'de James Watt'n “Buhar Makinasini” icat etmesiyle baglamigtir.

ingiltere’de baglayan ve Avrupa ile birlikte diger diinya Glkelerine de ya-
yilan bu surecte gesitli Gretim tekniklerinin fabrika dizeni iginde kullanima-
ya baglanmasi sonucu birim tretimden kitle Uretimine gegilmistir'®. Ayrica
buhar gtcinin elde edilmesiyle, trinlerin deniz ve demir yolu kullanilarak
daha uzak bélgelere taginmasi mumkin olmakla birlikte hizli kentlegsme, en-
dustriyel Uretim araglan, ekonomik verilere dayall yonetim, ig¢i sinifinin do-
Jusu, genis atolyeler, fabrikalar, paranin hakimiyeti, zorunlu egitim gibi de-
gisiklikleri ve yeni kavramlari da beraberinde getirmigtir20.

Yeni teknikler, fabrikalardaki Gretimin miktar ve kalite olarak artmasina ve
daha ucuza mat edilmesine yardimci olmus, bu da atélyelerin kapanmasini
ve atdlyelerde calisan zanaatkarlarin yeni yap! iginde nitelikli isgiict olarak
yer almasi sonucunu dogurmustur. Endustri igin gerekli olan niteliksiz igglcu
ise topraksiz tanm igcilerinden ve klguk toprak sahiplerinden olugmustur2!,

Bu gelisme surecinde fabrikalagma ayni zamanda sosyal sorunlar da
dogurmustur. isletme sahipleri ve girisimciler zenginlesirken, isgilerin duru-

18 F.Gul UYSAL, “Galisma Yagamimin Kalitesi ve Gagdag Ydnetim”, “is,Gii¢” Endiistri
lligkileri ve Insan Kaynaklan Dergisi, Ciit:4, Say::1, 2002.
(hitp://www.isguc.org/dergiarsivi5.php)

19 ALDEMIR-ATAOL-BUDAK, a.g.e., s.15.

20 FINDIKGI, a.g.e.,'s.7.

21 ALDEMIR - ATAOL - BUDAK, a.g.e., s.15.
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mu giderek kétulegmis, sonraki ddnemlerde ortaya gikan konjonktir dalga-
lanmalar igsizlidi, calisma ve gelir konusunda glvensizligi dogurmus, isgiler
satilan ve satin alinan mallar olarak kabul edilmigtir22.

Dustik tcretler, kadin ve gocuk isgicunin sémardimesi, uzun ig saatle-
ri gibi olgular sosyal patlamalara neden olmus; yeni ¢alisma dizeni insania-
rin bunalima girmesine neden olmustur. Fiziksel ve ruhsal ydnden sagligi bo-
zulan personelin verimliliinde énemli dusUsler yagsanmigtir23,

Bu doénemde ¢agdas anlamda insan kaynaklar yénetiminin énculerin-
den olan Robert Owen adindaki ingiliz is adamy, is ortamlarinin verimlilik tze-
rindeki etkisini incelemistir. Bu konudaki ilk denemelerini iskogya'da bulunan
pamuk imalathanesinde uygulamistir. Fabrikalarina tuvalet koymak, ¢alisma
saatlerini on saate indirmek, cocuk isgilige son vermek gibi insani temel alan
uygulamalari ve bu konudaki digtinceleri yagadigi dénem igin oldukga fark-
Iydi24,

isci hareketleri; Endustri Devriminin kéti gahigma kosullar, igverenlerin
iscileri ssmurmeleri kargisinda iscilerin kendi kendilerini korumak ve yagam
kosullarini iyilestirmek igin kendi birliklerini kurmalan sonucu dogmustur.
Grevler ve siddet olaylar artmigtir. igletme yoneticileri isgilerin drgutienmele-
rine siddetle karg gikmiglardir. Bir taraftan Owen gibi insancil igverenler di-
Ger taraftan iggilerin yasal olmayan birlikleri ve kanl olaylar gikarmalari sonu-
cu devlet, iggi igveren iligkilerine miidahale etmek zorunda kalmig, 20.yuzy!-
la yaklasirken galiganlara toplu pazarlik, grev hakki gibi haklar tanimigtir. Bu
durum klasik personel ydnetiminin sistemli olarak baglamasi ve geligmesine
neden olmugtur2s.

2.1.2. Sendikacilhigin Dogusu ve Sendikal Hareketler

Devletin iscileri koruyucu yasalar koymastyla, is¢iler sendikalar kurmaya
ve igveren kargisina sendikalarla gikmaya baglamiglardir. isciler, toplu stzleg-
melere maddi ¢ikarlar yaninda bir takim sosyal haklarla ilgili maddeler koy-
durdukga isletmelerin insan kaynaklari yonetimi birimine intiyaci da artmigtir.

Birinci dunya savagindan énce insanlar artik personel yénetimi konu-
sunda uzmanlasmaya basglamiglardi. Ornegin, 1900 yilinda B.F.Goodrich $ir-
keti bunyesinde bir personel departmani kurulmugtu. Bu departmanda per-
sonelle ilgili olarak barinma, maas, saglik ve dinlenme konulan Gzerinde ¢a-
lisiliyordu. The National Cash Register Company, 1902 yilinda tazminatlar,
calisanlarin gikayetleri, galisma kosullar ile ilgili isleri yapacak bir departman
kurmustu. Bu sirket insan kaynaklar yénetiminde guvenlik hizmetierini olug-
turan ilk sirketlerden biriydi2®.

22 BINGOL, a.g.e., s.10.
23 ALDEMIR - ATAOL-BUDAK, a.g.e., s.16.

24 Mary L. TANKE, Human Resources Management For The Hospitality Industry, Delmar
Publishers Inc., New York, 1990, s.8.

25 BiNGOL, a.g.e., 5.10.
26 TANKE, a.g.e. s.9.
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2.1.3. Birinci ve ikinci Diinya Savaglari

1913 yilinda igletmecilik konusunda yayinlanan iki kitaptan ilki is kazala-
nnin azaltimasina yonelik olup Hugo Munsterberg tarafindan yazilmistir.
Munsterberg her insanin her ige uygun olmadig fikrini ortaya atmis ve galig-
malari ile personel segiminde uygulanan 6n eleme testlerinin geligtiriimesine
onayak olmustur. Bu testler glinimuiizde de personel seciminin kalitesini ve
dogrulugunu arttirmak igin kullamimaktadr. ikinci kitabin yazan olan Gilbreth
ise, is hayatinda insan kaynaklar ve haklar Uzerine caligmistir. Bu galisma-
lar neticesinde ortaya atilan dogru kisinin dogru islerde kullaniimas fikri, iS
verimliligi konusunda buytik ilerlemelere yardime olmustur2?.

Birinci Dunya Savagi sirasinda, orduya dogru kisilerin alinmasi icin psi-
kolojik testler kullaniimaya baglanmigtir. Béylece personel segiminde stan-
dardizasyonun saglanmasi sadece ordu icin gecerli olsa da ilk defa bu ta-
rinte literattre girmistir.

1920'li yillarda sirketler personel departmanlari olusturmaya devam et-
mis ve bir kag Universite personel yonetimi adi altinda kurslar dizenlemeye
baglamiglardir. Kurslarda ele alinan konular; ¢ogunlukla personelin segimi,
egitim alanlari ve personelin ¢ikarlarinin korunmast ile ilgiliydi. Ancak en te-
mel 6greti galiganlarin saglik ve guvenlikleriyle ilgili olan balimda. Guni-
muzde de galiganlarin saglik ve glvenliklerinin korunmasi konusu insan kay-
naklar departmanlar tarafindan desteklenmektedir28.

Buyuk Buhranin ortaya ¢ikisi ile 1930 yilinda issiz sayisinin artmasi so-
nucu 1935 yilinda Roosevelt tarafindan igci sendikalar issizlik sigortasi,
emekli ayligi, sakatlk ve 6lim ddentisi gibi kavramlar ytrdrluge konmugtur.

Hawthorne Deneyleri: 1923 yilinda Western Electrics firmasinda baglayan
Hawthorne deneylerinin en belirgin amaci, 1siklandirma ile havalandirma sis-
temlerinin verimlilik Uzerindeki etkilerini incelemekti. Bu tarihi deneyler sonu-
cunda verim duzeyini etkileyen en énemli faktérin calisma kosullarindan
¢ok, calisanlarin gikarlarini gdzeten yénetimle ilgili oldugu saptanmistir. Bu
bulgular insan kaynaklar yénetiminde kaydedilen ilerlemelere temel olugtur-
mustur. isletmeler, sonunda her bir galiganin énemini kavrayip, belirli bir di-
zeyde ilgi ve saygiy hak ettiklerini diigtinmeye baglamiglardir29.,

Amerika Birlegik Devletlerin'de insan kaynaklari yonetiminde meydana
gelen tum gelismeler ikinci dinya savagi sirasinda gergeklesmigtir. Erkekler
orduda gorev almak Uzere gagnidiginda is yerlerinde kadin iscilerin sayisl
artmigtir. Kalifiye olmayan elemanlara yeni ekipmanlari kullanmayi Ogretmek
i¢in bagvurulan ve daha verimli oldugu dusuntilen egitim teknikleri, egitim ve
gelisimde buyuk ilerlemelere yol agmistrr.

27 TANKE, a.g.e., s.9.
28 TANKE, a.g.e., s.9.
29 TANKE, a.g.e., s.9-10.
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2.1.4. 1940°tan Giiniimiize Kadar Olan Gelismeler

Savagtan sonra, ¢alisan kalifiye eleman sayisinda blyUk bir artig olmus-
tur. Savastan dolay! yeni teknolojiler ve is alanlari ortaya ¢gikmigtir. Hikimet-
ler, glinimuzde halen gegerliligini koruyan, is yerlerinde ¢alisan personelin
belli bir oraninin gazilerden olugmasi zorunlulugunu getirmigtir. Ayrica per-
sonel sorunlarnni aragtirmak igin aragtirma merkezleri kurulmustur. 1960’1 yil-
larda devlet is hayatina midahale ederek galisaniar korumaya yénelik bir ta-
kim yasal dizeniemeler getirmistir.

Bu yillarda personel mudurlerinin yaptiklari isler diger departman mu-
durleri tarafindan pek dikkate alinmiyordu. Personel departmani, ihtiya¢ du-
yuldugunda diger birimlere yardim etmekle yukimli olan bir birim olarak de-
gerlendiriliyordu. Personel departmani danigmanlik rolinl Ustlenmig olarak
goruluyordu ve personel mudurleri fikir beyan edip, tavsiyelerde bulunabil-
mekle birlikte fikirlerini uygulamaya koyacak yetki ve gice sahip degillerdi30,

Oteller ve yiyecek-icecek igletmeleri gibi hizmet. igletmelerinde de
1960’h yillarin ilk dénemlerine kadar personel yonetiminin 6zel bir fonksiyo-
nu neredeyse kullaniimamaktayd:. Kullanildigi alanlar igse alma ve egitimle
sinirl kalmaktaydi. 1964 yilindan itibaren bir takim yasal dizenlemelerin de
etkisiyle personel mudurleri konaklama endtstrisinde yer almaya baglamig-
lardir. GUnumuzde ise bulytk kuruluglarin ¢odu personel veya insan kay-
naklari uzmanlarini ige almakta ve personel departmanlan kuruluglarin vaz-
gecilmez bir bélumu olarak varhigini strdtrmektedir. Ancak halen bu birime
verilen 6nem konusunda yetersizlikler s6z konusudur. Personelin fonksiyon-
larina, onlan ciddiye alacak kadar emek ve zaman harcanmadi{ ifade edil-
mektedir. Ozellikle kiigk olgekli otellerde strdirilen personel galismalari
son derece basit bir dizeyde kalmaktadir. Blylk otel isletmelerinde ise
personel departmani ¢alisanlarl ve muduirleri daha fazla ciddiye alinmakta-
dirlar. Buna ragmen sorunun otelin blylk ya da klguk olmasindan ¢ok in-
san kaynaklar ydnetimine karg! olan digunce tarzindan kaynaklandigi ifade
edilmektedir31.

1970'li yillarda 6zellikle fast food sektorinde galisan geng sayisinda bir
artig yaganiyordu. Yoneticiler yari zamanli esnek galigma sartlarini tercih edi-
yorlardi ¢unkid bu tarz galismanin 6denen maaslarin azalmasina etkisi oldu-
gu dusunultyordu. Boylece bu sartlarda galisan personele igveren sigorta
payinin, hamilelik izni veya hastalik izni gibi 6zel ddentilerin ddenmemesi, is-
¢i maliyetlerini azaltiyordu32.

1980'li yillara gelindiginde dider departmantarda ¢alisan yoneticiler ile
personel mudurleri arasinda yillarca var olan esitsizlikler yok olmustur. Bu-

30 TANKE, age., s.11.

31 M.J. BOELLA, Human Resource Management In The Hospitality Industry, Seventh
Edition, Stanley Thornes (Publishers) Ltd., United Kingdom, 2000, s.15-16.

32 Kim HOQUE, Human Resource Management in the Hotel Industry-Strategy, innovati-
on and performance, Routledge, London, 2000, s.283.
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nun nedeni diger mudurlerin, personel midurieri ile ortak amag ugruna ca-
hgtyor olduklarini fark etmelerinden kaynaklanmaktadir. Personel birimi in-
sanlarin sadece ige alinip, isten ¢ikarildiklari bir birim olmaktan ¢cikmustir. Bu
dénemde igletmeler igin 6rgut kultirlerine uyum saglayabilecek personeli
segmek oldukga dnemli hale gelmisti. Personel mudurleri secmis olduklari
personelin gdrevlerini bagariyla yerine getirebilmeleri icin gerekli olan tim
alt-yapi ve bilgiye sahip olmalarina ¢zen gésteriyorlardi. Kariyer geligtirme-
nin sadece yoneticiler degil, tim personel igin gerekli oldugu anlayigl hakim
olmaya baglamigti. Personel miidrleri artik galisanlan gercek bir insan kay-
nagi olarak gérmeye baglamiglard33.

1990’lara gelene kadar gegen sure iginde galigan insanin psikolojik yo-
ndnd ortaya cikaran pek gok aragtirma yapilmig olsa da, isletmelerde insan
faktérdyle ilgilenen tek bélum olan personel bolumi bordro ve 6zlik isleri gi-
bi temel iglevieri Ustlenmekten Steye gidememisti. Hatta bazi isletmelerde
personel bolumu bile bulunmamaktayd:. 1990'lara gelindiginde ise Ogdrenen
organizasyonlar ve en Ust kademeden en alt kademeye kadar kalitenin ya-
yilmasini savunan toplam kalite anlayigi sayesinde isletmelerde insan fakto-
ri ¢ok daha 6n plana gikmaya baglamigtir. Personel bolimieri adlarini yavag
yavag insan kaynaklar bolimu olarak degistirseler de personele ait ¢zlik is-
lerinden bir sire daha kurtulamamuglardir. Ancak fonksiyonlar arasina édtil-
lendirme, performans degerleme, kariyer yénetimi gibi yeni yeni kavramiar
girmeye baslamistir. insan kaynaginin énemi her gegen gun artarken dogru
ise dogru eleman segimi insan kaynaklar bélumanin éncelikli gOrevlerinden
biri olmaya baglamigtir. Caliganlara yapilan yatirimin igletmelerin Uretkenligi-
ni ve verimliligini arttirdigini anlayan yéneticiler egitime énem vermeye bas-
lamiglardir34,

Gegmiste otel igletmeleri gibi hizmet Ureten ve emek yogun ¢aligan iglet-
melerin insan kaynaklari yénetimine fazla ilgi gostermedigi ifade edilmektey-
di. Ancak guinimuzde otel igletmelerinde de kalite unsuru stratejik konulara
dahil edilmekte ve kalite ile ilgili ¢alismalarda personeli egitmek amaciyla ya-
tnm yaptiklari gérilmektedir. Ayni zamanda insan kaynaklari madurlerinin
toplam kalite yonetimi konusunda egitimli olmalar ve personel yonetimi yeri-
ne insan kaynaklari yonetiminde galigtiklarini sdylemeleri de dikkat ¢ekici-
dir3s,

Bilgi cagi adi verilen bu ¢agda hiz ve kaliteye verilen énem arttikga, ka-
lifiye insana duyulan ihtiyag da artmistir. GUntimuizde artik beyinler yarig-
maktadir. Bu nedenle gelismeye acik, esnek, yaratici bireyler igletmeler icin
vazgegilmez bir unsur haline gelmistir. Yeni bir personel alinirken daha dik-
katli davraniimakta, alinan personele egitim verilerek yatirm yaplimakta ve
yatinm yapilan personel elde tutulmaya ¢aligiimaktadir. Bu durumda da per-

33 TANKE, a.g.e., s.12.

84 Funda FERIK, “Insan Kaynaklarinin Geligim Stireci”,
http://www.insankaynaklari.com/bireyler/trends/makaleﬁk-gelisimsureci.asp.
35 HOQUE, a.g.e., s.25.
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sonel yonetiminin faaliyet alant genigleyerek yerini insan kaynaklari yonetimi-
ne birakmistir. insan kaynaklari yénetiminin temel amaci, igletmenin verimiili-
gini yukselterek ayni zamanda galiganlarin ihtiyaglarini kargilayip, onlarm ig-
lerinden tatmin olmalarini saglamaktir36.

Gunumuizde sadece isletmenin ihtiyaglarini g6z 6niine alan insan kay-
naklar politika ve uygulamalan yetersiz kalmaktadir. Oysa etkin bir insan
kaynaklari yonetimi, degigsen cevrede 6rgut ihtiyaglarnin yaninda eskisinden
farkl beklentilere, deger yargilarina ve biling diizeyine sahip bir iggcinin
de ihtiyaclarini g6z éntine almay: gerektirir.

2.2. Orgiit Kuramlan ve insan Kaynaklari Yonetimine Gegis
Siireci

Burada personel yénetiminin dogusunda ve personel yonetlmlnden in-

san kaynaklart yonetimine gegiste rol oynayan 6rgit kuramlari ve bunlarin ro-
10 Uzerinde durulmaktadir.

2.2.1. Kiasik Orgiit Kurami

Klasik kuram, 19.ytzyilda sanayilesmenin gelistigi dénemde ortaya gik-
mistir. Kuram, insanlarin rasyonel davranacagi varsayimini benimsemis ve
érgatan formel yapisi Gzerinde durmustur.

1800'lere kadar olan dénemde ig hayatinda iggiler uzun saatler galigmak
zorunda olan birer kole gibiydiler. Tanmdan sanayiye gegen iggicu, sanayi-
de aligkin olmadig: zor kogullar altinda ezilmekteydi. Personel yonetimi kav-
ramlan hentiz gelismemisti. Personel yonetiminin is hayatinda kullaniimasin-
da 19.yuizyllda geligen bilimsel ydnetim yakiagimi ¢nemli bir rol oynamistir.
Yaklasimin éncdlerinden olan Frederick W.Taylor, Gretimi artirmak igin insan
kaynagina yénelmis, isglicinin daha iyi organize edildiginde, egitildiginde
ve gidulendiginde daha verimli galigabilecegini ileri sirmustar3”.

Birinci dunya savagindan énceki yillarda Amerikan ekonomisindeki hizli
buyumeye kargilik kullanitan dretim tekniklerinin bilimsel olmayigi goragt
Taylor'l bu konuda aragtirmaya yoénlendirmistir. Islerin dizayni ve yapilig sek-
linin miihendislik agisindan ve bilimsel olarak incelenerek yeniden duzenlen-
mesi ile hem verimliligin artacagina, hem de igletme ve iggtrenin bu duzen-
lemeden daha fazla pay elde edeceklerine inanan Taylor, Bethlehem Steel
Company’deki deneyleri ile bu digincesini uygulamaya aktarmig ve
1911’de yayinlanan Bilimsel Yénetim likeleri adli kitabi ile de yonetim ve or-
ganizasyon anlayiginin esaslarini agiklamigtir38,

36 “Endustri Psikolojisi, Orgitsel Davranig ve insan Kaynaklan Yénetimi”,
hitp://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyiD=230.
37 YUKSEL, a.g.e., s.11.

38 Tamer KOGEL, |§Ietme Yoneticiligi - Yonetici Geligtirme, Organizasyon ve Davranig,
4 Baski, istanbul Universitesi isletme Fakuitesi igl.Ekon.Dizisi:35, istanbul, 1993,
s.113.
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Taylor'un gézlemleri sonucunda iggilerle ilgili su sonuglar ortaya gikmig-
tir: igletme sahiplerinin konuya kar agisindan bakmalar neticesinde isgiler
de, fazla gaba gostererek ¢alismalarinin kendilerine bir ¢lkar saglamayaca-
gin dastnduikleri igin az galisip yoruimadiklari, yani tembellik yaptiklar élgu-
de kendilerini karli zannediyor ve bu suretle isveren ile isGi ¢ikartan birbirine
tamamen zit duruma geliyordu. Ayrica Taylor, isgilerin ise alinmasinda yete-
nek, bilgi ve kapasitelerinin dikkate alinmadigini dustnilyor ve isgilerin isle-
rini iyi bir sekilde yapmalarinin ancak iyi bir segim ve eg@itimle mUmkun ola-
cagini ifade ediyordu3®,

Bilimsel yonetim yaklagimi sonucu zaman etiidi, hareket etldd, is
ekonomisi, tegvikli tcret sistemleri, is standardizasyonu gibi galigmalar
yayginlasmigtir.

ilk kez Taylor, rutin personel faaliyetlerinin yuritilmesi igin personel de-
partmaninin kurulmasint énermis, bilimsel yéntemlerden yararlanarak atil
emegin degerlendirimesini, personelin agiri yorgunlugunun énlenmesini,
egitimle Ust kademelere yikselmesine firsat taninmasini, kisisel surtismele-
re yol agabilecek ustabagi-personel iligkisi yerine isteki basariyl esas alan
personel dederleme ydntemierinin uygulanmasini saglamgtir.

Yadnetim siireci yaklagimi icinde degerlendirilen Henry Fayol; Taylor'in
dretim hattini incelemesine karsilik érgiit ve yénetim clgusunu ele almig ve
bir takim ilke ve yontemler geligtirmeye galismistir. Bu yaklagimdaki temel
goras, orgutte verimliligin isginin gabasi yaninda, yonetimin geligtirimesiyle
arttirilabilece@i konusunda yogunlagmigtir40.

Henry Fayol'un galigmalarindaki asil konu yonetim faaliyetleridir ve ona
gore ortalama bir insan tembeldir. Bu yizden galisanlar yola getirmek igin
isletmelerde kati bir disiplin ve ceza sistemi uygulanmalidir. Yoneticiler ast-
larina givenmemeli ve sirekli bir kontrol mekanizmasi uygulamalidirlar. Fa-
yol ve arkadaslari igletme igindeki insani bir arag ve robot olarak algiladikla-
rindan, ortaya attiklari fikirlerinin ne ¢aligan memnuniyeti ne de yénetim et-
kinligine katkisi olmamigtir4?.

Klasik yonetim duslincesi iginde yer alan hiirokratik yaklagim, Aiman du-
sunlr Max Weber tarafindan olugturulmustur. Sosyal ve Ekonomik Orgutlen-
me Teorisi adli eserinde, érgitlenme kuramini bitin yOnleriyle incelemistir.
Yetki sorununun, bir 6rgutin varolabilmesi igin kesinlikle gozlimlenmesi ge-
rektigini; belirli bir yetki tirinin varolmamasi durumunda 6rgutlerin ¢okece-
gini ileri sirmustur. Weber'e gore, orgutlerde, geleneksel, karizmatik ve us-
sal-yasal yetkiler bulunmaktadir42. Burokratik yaklagim, sanayilesen ve geli-
sen bati toplumuna eski tip érgltlenmenin yeterli olmadidl, yerine ideal bir

39 inan OZALP, Yénetim ve Organizasyon, Cilt:1, Eskigehir, 1996, s.44,
40 YUKSEL, a.ge. s. 12.

41 “insan Kaynaklarinda Klasik, Neo-Klasik ve Modern Yénetim Gorusleri”,
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?Body ID=579.

42 Ridvan KARALAR, igletme-Temel Bilgiler iglevier, 5.Baski, Eskisehir, 1996, s.14.
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orgut yapisi olan burokrasilerin gegmesi gerektigi duistincesinden kaynak-
lanmistir. Weber burokrasiyi kirtasiyecilik anlaminda degil, yonetenlerin yo-
netim glictny yasal-ussal yetkiye dayandirdiklan, kisise! egilimlerden etki-
lenmeyen, yazill kural ve yasalara uygun ideal bir yonetim yapisi olarak ele
almistir. Bu goruslere paralel olarak personel yonetiminde yazili kayit-belge
duzeni gelistirilmis, memuriyet bir meslek olarak kabul edilmis, isgoren ya da
memurun meslegin gerektirdigi uzmaniik bilgilerini egitim ve deneyimle ka-
zanmasi gerektigi kabul edilmigtir43.

2.2.2. Neo-Klasik Orgiit Kurami

Klasik yénetim dustincesinden sonra, 1930-1950 yillan arasinda davra-
nigsal yaklagim ortaya atilmig, insan davraniglar esas alinarak iggticinun or-
gutierde nasil giidulenecegi Uzerinde durulmustur.

Neo-klasik yakiagimin isletmelere en dnemii katkisi, 6rgat iginde insanin
nasil davrandidi ve neden o sekilde davrandigy, 6rgit ile insan davranigi ara-
sindaki iliskileri agiklamak olmugtur. Bu yaklagim, bir 6rgit yapisinin etkinli-
gini belirleyen unsurun insan unsuru oldugunu gostermistir. Dolayistyla dav-
ranigsal yaklagimin ana fikri, bir 6rgt icinde galigan insan unsurunu anla-
mak, onun yeteneklerinden en iyi gekilde yararlanmak, ¢rgit ile insan davra-
niglari arasindaki iligkileri incelemek, orgut iginde ortaya gikan sosyal grup-
lan ve ozelliklerini tanimaktir. Bu yaklagimin ele aldigr baglica konular; insan
davranigi, kigilerarasi iligkiler, gruplann olusmast, grup davraniglari, informal
organizasyon, algi ve tutumiar, guduleme, liderlik, érgutlerde degisim ve ge-
lisme vs.dir44.

Davranigsal yaklagimin geligmesinde dnemli bir rolii olan Elton Mayo ve
arkadaglarnin yarittagu aragtirmalarin temel amaci galigma ortaminda yuk-
sek verimlilige yol agan faktorleri ortaya koymakti.Fizikse! kogullarin insan ve-
rimliligine etkisinin test edilmesiyle baslayan galigmalarda, beklenenin aksi-
ne, fiziksel kosullann kottlesmesiyle verimliligin azaimayip artmaya devam
ettigi goruimastur. Bu sonuclar, verimliligin, ekip caligrmasi ve igbirliginin de-
recesi ile dogrudan iligkili oldugu seklinde yorumienmistir. Bu durum, insana
verilen 6nemle agiklanmig ve yonetimde insan iliskileri akiminin baglangi¢
adimini olusturmus, insan faktorinin on plana ¢ikmasina neden olmustur.
Aragtirmacilar orgutleri sosyal sistemler olarak tanimlamiglar, dogal is grup-
laninin is verimliligi ve tatmini Uzerinde etkili oldugunu tespit etmiglerdirs.

2.2.3. Modern Orgiit Kuramlari

1950'lerden guinimuze kadarki dénem bir gelisme ve sentez dénemidir.
Bu donemde psikoloji, sosyoloji, antropoloji gibi bilimlerin gelismelerinden
ve sistem kuramindan yarartaniimistir. Sistem yaklagimi, tim 6rgltu birbirle-

43 YUKSEL, a.g.e., s.13.
44 KOCEL, a.g.e., s.142-143.
45 YUKSEL, a.g.e., s.14.
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riyle iligkili alt sistemlerden olugan bir buttn olarak gormastir. Modern 6rgt
kuramiari, 6rgutl gevresiyle etkilesim icinde bulunan acik bir sistem olarak
ele almig ve personel alt sisteminin ¢rgutin diger fonksiyonlarindan ayrt da-
stnulemeyecegini kabul etmistir. Sistem yaklagiminda, personel sorunlarinin
orgutan diger fonksiyonlariyla iligkilerinden soyutlanarak incelenemeyecedi,
orgutte galigan bireyin drgut igin sadece bir maliyet unsuru degil, dider kay-
naklar gibi bulunup gelistiriimesi ve etkinliginin arttirimasi gereken, basaris
orgltan tim basgarisini etkileyen bir unsur oldugu kabul edilmistir46.

Durumsallik yaklagimi, sorunlara ¢éztm bulmak igin hem analitik hem de
duruma gore degerlendirme yapilmasini ngérmustir. Bu yaklagima gore
kiasik ve neo-klasiklerin dedigi gibi her zaman her yerde gegerli kurallardan
s6z edilemez; ¢linky, drgtlerde hersey iginde bulunulan kosullara ya da du-
ruma gore degismektedir. Orgitin yapisi gesitli dig gevre etmenleri ile i¢ et-
menlerden etkilenmektedir. Ancak sistem ve durumsallik yaklasimlari kogul-
lara iligkin degiskenlerle 6rgitsel degiskenler arasindaki neden-sonug iligki-
lerini ya da uyumu agiklamakta yetersiz kalmislardir. Bu noktada uyguniuk ve
uyum kurami ortaya atilmis ve buna gére érgitsel ve gevresel unsurlar ara-
sindaki uygunluk arttikga, cesitli 6rgitsel diizeylerde daha etkin orgutsel
davraniglarnin gergeklesecegi ifade edilmistir. Omegin; drgutte ¢aligan insa-
nin amaglari ile rgut amaglarinin uyumlu olmasi beklenir. isgéren bulma,
se¢me, is tasarimi gibi geleneksel personel yonetimi araglarinin, bagari de-
gerleme, degisimin yonetimi gibi daha yaratici personel faaliyetleriyle uyum-
lu olmasi gerekir. Personel faaliyetlerinin gesitli unsurlari, personel faaliyetle-
rinden beklenen kalite, esneklik ve personelin érgiite baghhd gibi ¢iktilan
saglayabilecek gekilde uyumtagtirimig olmasi gerekmektedir. Ayrica bu ¢ik-
tilarinda isletme politikalaryla uyumu saglanirsa érgitsel basari gelistirilebi-
lir ve boylece dustk isgticu devriyle maliyet etkinliginde iyilegtirme saglana-
bilir. Bu yaklagima gére, 6rgtitlerin etkinlige ulasmasinda uyum tek basina
yeterli olmayip ayni zamanda esneklige de ihtiyac duyulmaktadir4?.

3. GONOMUZDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE YASANAN
GELISMELER '

Gunumuzde kiresellesme ve artan rekabet dev sirketleri bile birlesme-
ye zorlarken, internet ekonomisi de toplumlar biytik élglide degistirmekte;
aligiimig Uretim ve galisma sekillerinde, yonetim aligkanliklarinda, caligma
degerlerinde blyk bir dontistim yaratmaktadir. Diinya pazarlarinda rekabet
Ustunligu saglayan faktorlerin temelinde bireysel ve kurumsal &@renme yer
almakta; 6grenen organizasyonlar, degisim yonetimi, toplam kalite yénetimi,
sanal organizasyonlar; bigi sistemleri gibi pek ¢ok yeni yaklasim ve kavram
i hayatinda yerini almaktadir.

46 YUKSEL, a.g.e., s.17.
47 YUKSEL, a.g.e., s.17-18.
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3.1. Kiiresellesme Sonucu igletmelerde Meydana Gelen
Degisimler
1990' yillar ve sonrasinda igletmeleri degisime zorlayan faktorler goyle
siralanabilir48:

e Kireseliesme ve rekabet

» Bilgi, telekominikasyon, tiretim ve malzeme teknolojilerinde yaganan hiz-
I geligmeler

e Yeni olugan pazarlar dolayisiyla pazar kapma yarigt

e Musterilerin bilinglenmesi ve beklentilerinin degigmesi

e Caliganlarnn yénetime katiima ve daha demokratik yonetilme istekleri

e Sosyalizmin sonu ve piyasa ekonomisine giren Ulkelerdeki pazar potan-
siyelleri

o Uluslararasi ve bolgesel entegrasyonlar

¢ Degigen demografik yapi
Kuresellesmenin sonucu olarak igletmelerde meydana gelen dort dnem-

li degisim ise sdyle 6zetlenebilir4?:

 Yinetimden liderlije gegis: Geleneksel kultirden ayrilip, strekli kontrolli
olmaktan, blyimeye; analizden, vizyona; adir igleyen karar alma sure-
cinden, ilerleme saglayacak hareketlere gegmek ve degisimden yarar-

lanmak amaciyla degisim igin micadele vermek. isleri bir gorev yerine
getirmek olarak degil, bir fark yaratmak olarak tanimlamak.

« Bireylerden ekiplere gegis: Basarili kuruluglar ekip galismasini temel alirlar.

e Miisteri hizmetinden ortakliklara gegis: Ustiin musteri hizmetinden s6z et-
mek yerine, misteri gereksinimlerinin yonlendirdigi bir kurulug haline
gelmeyi hedeflemek. Strekli bigimde musteri beklentilerinin Gzerinde
hizmet vererek, sorunlara derhal ¢6zim bularak ve gugli iligkiler kurarak
musteri sadakati saglamak.

o Geleneksel iicret sistemlerinden takdir ve ddiil sistemlerine gegis: Gelenek-
sel ticret sistemlerinde bir 6deme cizelgesi vardir, takdir ve 6dl ya yok-
tur ya da ¢ok azdir. Bu sistemde kisi isini ne kadar iyi yaparsa yapsin,
kazanacag para sinirl olur. Performansa dayah cret sistemi, her galiga-
nin katkisi ile kazanci arasinda bir denge kuran, takdir ve ¢dilleri temel
alan bir sistemdir. Eger katki ile kazang arasindaki denge gozetiimezse,
calisanlar mutsuz, katkilarn da sinirl olacaktr.

Rekabetin arttidi bir ortamda, igletmelerin bagarisi buyuk 6igtide hizli ve
esnek olabilmelerine baglidir. Bu nedenle kiresellesme slrecine uyum sag-

48 Umut EROGLU, “insan Kaynaklan Yonetiminde Yeni Yénelimleri Hazirlayan iki
Gug: Sanal Organizasyonlar ve Stratejik Tabanh Digunce”,
http://www.isguc.org/umuti.htm.

49 gecil TASTAN, “Degisim ve Degigen Isletmelerde insan Kaynaklan Yénetiminin
Etkileri ve Rolil", hitp://www.insankaynakiari.gokceada.com/makaie012.htm!
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lamada igletmelerin yapisi 6nem tagimaktadir. Kati, birokratik ve hiyerarsik
isletme yapilan bagariy1 engelleyen etkenler olarak kabul edilebilir. Kiiresel
ig dUnyasindaki en iyi organizasyonel yapi; saticilarla, musterilerle ve is ar-
kadaglariyla yatay iliskide bulunan ve kendi kendini yénetebilen esnek calig-
ma gruplarindan olusan bir yapidir. Her grubun tyeleri; yaptiklari iglerden,
urdnden veya bir grup musteri ile iliskilerden sorumludur. islerini basindan
sonuna kadar kendileri planlar, yénetir ve uygularlar. Grubun lideri veya yon-
lendiricisi olsa bile sorumluluk butun Gyelerindir. Ayrica, hizl dustntp hizi
karar vermeyi gerektiren kiresel is diinyasinda isletme yapisinin, hiyerargi-
lerden ve kati burokratik kurallardan arindiriimis olmasi gerekmektedir. Bilgi
toplumundaki bir igletme yapisinda hiyerarsi ortadan kalkmigtir. Béylece ka-
rar alma ve bu karar uygulamaya gecirme suresi hizlanmistir. Organizas-
yonlar ne kadar yalin, dinamik ve akigkan olursa, iletisim, karar verme ve
ekip ¢aligmasi o kadar bagaril olacakhrs0,

Gagdas kurulug, patronla astlarin kurulusu degil, uzman insaniarin bir
araya gelmesiyle olugan bir ekibin kurulusudur. Yonetici konumundaki kim-
se de sadece uzmanlardan birisidir. Bilgi 6rgittinde emir vermek degil, yon-
lendirmek esastir.

Musteri odakh bir stratejinin benimsenmesi, kararlarin hizli ve esnek ol-
masini gerektirmektedir. Karar verebilme yetkisiyle donatiimamis elemaniar,
sorunlan Ustlerine aktarma ve cevabi bekleme durumundadirlar. isletmeler-
de dikey iletisim sirasinda mesajlarin igeriginden ¢ok sey kaybetmesi dnem-
li sorunlardan birisidir. iletisimdeki bu kopukluk, hizli ve esnek hizmet sunu-
munu engelledigi igin firmanin rekabetini de olumsuz etkilemektedirs?.

Klasik yoneticilik fonksiyonlar planlama, érgiitieme, yoneltme ve kontrol
iken, fonksiyonlar vizyon olusturmak, egitim, motivasyon ve desteklemek
olarak degismistir. Klasik yéneticilikte yéneticinin ilgi odag igtir. is planlanir,
organize edilir ve kontroll yapilir. Degigme sirecine uygun ¢agdas yoneti-
cilik anlayiginda ise, ilginin odagi bireye kaymistir. Egitilen, vizyon kazandiri-
lan, desteklenen ve motive edilen igi yapacak olan bireydir. Yetkilendirme ve
delegasyon kavramlar Snem kazanmistir. Yetkilendirme, her kademedeki ki-
si veya ekiplerin sahip olduklar bilgileri kullanarak inisiyatif alma ve sorun
¢ozmeye yetkili kilinmalari ve bu kisilerin bilgi, beceri ve motivasyon dizey-
lerinin bu otoriteyi kullanabilir yeterlilige kavusturuimalari strecidir. Yetkilen-
dirme bir yetki devri demek olmayip, alt ydnetim kadrolarinda yetki kullanma-
y! sadlayacak belirli sartlarin geligtiriimesi anlamina gelmektedir. Delegas-
yon ise yetkilendirmeye bir hazirhk asamasi olarak dugtnulebilir. Ustlerin
kendi yetki ve sorumluluklari kapsamina giren konularda, astlarini yetigtire-
rek onlara bu yetki ve sorumliuluklan aktarmalari demektir52.

50 TASTAN, ag.e.
51 TASTAN, ag.e.
52 TASTAN, a.g.e.
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3.2. insan Kaynaklan Yonetiminde Meydana Gelen Degisimler

Elemanlarin kendilerine ayrimig masalarda calighd is yerlerinin sayisi
azalirken, calisanlarin énemli bir kisminin stirekli hareket halinde musterilerin
pesinde kostugu orgutlerin sayis! her gegen gun artmaktadr. Rekabet gucl
acisindan firmalann kiguk ya da buyuk olmalari degil, hizli ya da yavag ol-
malart énem kazanmaya baglamaktadir. Bu durum gerek mal ve hizmet dre-
timinde gerekse galisma iligkilerinde esnekligi 6n plana ¢ikarmaktadir. Ayri-
ca her galisan kendi kendinin geligtiricisi gibi gaba gostermek, surekli olarak
yeni bilgi ve beceriler kazanmak, kendi kariyeri igin sorumluluk aimak, 63-
renmek ve performansini arttirmak zorunda kalmaktadir. Herkes kendi yete-
neklerinin sahibi ve bunlarin pazarlamacisi durumuna gelmigtir. Ulke sinin ta-
nimaksizin bir projeden ya da bir firmadan digerine gegiglerin hizlandig bir
donemde kariyer planlamasinin zorlastigl, mesleki gelecegin kestirilemedigi
gortimekte bu da yeni stres ve korkularin ortaya gikacagini gostermektedir.
Uzmanlar, ¢alisanlarin mesleki geleceklerine iligkin belirsizlikiere korku ve
kaygiyla degil, merakla tepki gostermenin 6greniimesi gerektigini ifade et-
mektedirler. Butunsel nitelikli gorevierde eleman ihtiyacinin artmasi beklen-
mekte; organize etmek, yoneltmex, danismanlik yapmak, aragtirmak ve ge-
listirmek gelecegin islevierinde 6n plana ¢ikmaktadir. Batin bu gelismeler,
21. yiizyihin bilgi toplumunda insan kaynaklannin firmalarin rekabet gticl agi-
sindan stratejik bir éneme sahip olacagni gostermektedirS3.

Firmalar, yeni yuzyilda ancak zeki, Gok iyi egitim gérmus, gok yonld tek-
noloji bilgisine sahip, kiresel dugtnen, zihinsel esnekligi olan elemanlaria
basaril olabileceklerine inanmaktadirlar. Yurtdisi deneyimi, yabanci dil bilgi-
si, inisiyatif sahibi olma, ekip galigmasina yatkinlik, yaraticilik ve yer degisti-
rebilme ozellikleri de bu tir elemanlarda aranan dzelliklerdendir. Mavi ve be-
yaz yakallardan sonra, altin yakalilar diye adlandinian yeni bir personel tipi
ortaya ¢ikmistir. Uluslararasi ig piyasasinda altin yakal elemanlarn kendi ig-
letmelerine cekebilmek igin buylk bir rekabet yasanmakta, beyin avcilar
bunlarin pesinde kogmaktadir. Geleneksel calisma bigimlerinde dnemli Ozel-
liklerden biri olan isletmeye bagllik duygusu, altin yakalilarda yerini bagka
davranis ilkelerine birakmaya baglamigtir. Bunlar, gahgtiklart firmanin kendi-
lerini her an isten atabileceginin bilincinde olmakia birlikte, aranan nitelikie-
re sahip olmanin verdigi kendine guven duygusuyla bunun tersinin de ge-
cerli olmasi gerektigini dustnmektedirler. Yapilan bir aragtirma, altin yakal-
lann kisa sureli is iligkilerine ragmen, caligacaklari igyerlerinden cok sey bek-
lediklerini ortaya koymustur. Bu isteklerin baginda; ilgi gekici bir kurumsal
kulttr, kariyer basamaklarinda yuksek tirmanma gansi, isi yapmada 6zgurlik
ve performansa dayal ticretlendirme gelmektedir. Altin yakallari kendilerine
gekmeyi bagaran firmalarin asil sorunu, bu ana yatinmin gelecekte de igin-
den memnun olmasi ve firmada kalmast igin neler yap||maS|\gerektigidir54.

53 Mustafa Yasar TINAR, “2000'i Yillarda Galisan insan’,
hitp://www.isguc.org/tinar1.htm.
54 TINAR, a.g.e.
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Bu degisim ve gelisim stireci icinde, insan kaynaklari departmaninin or-

ganizasyona deger katmasi igin yeni roller tistlenmesi gerekmektedir. insan
kaynaklari yénetiminin yeni rollerini su sekilde siralayabiliriz55:

Operasyonel rolden stratejik role

Nicelikten niteliksele

Kontrol etmekten is ortagi olmaya

Kisa dénemden uzun déneme

Yonetselden danismanliga

Fonksiyonel merkeziiden is merkezli olmaya

Sirket ici odaklanmaktan sirket disina ve misteriye odaklanmaya
Faaliyet odakl olmaktan ¢6zim odakli oimaya

Degisen sirket yapilar iginde insan kaynaklari ydnetimi bugiine kadar ol-
dugundan daha stratejik bir rol iistlenmektedir. Yetenek savaglarinin ya-
sandigi ginumUzde, insan sermayesinin bir isletmenin sahip oldudu en
onemli deger oldugu kabul edilmekte ve bu konuda insan kaynaklari de-
partmanina dugen gorev ve sorumluluklar da otomatik olarak artmaktadir.

Ozellikle yirminci ylzyiin son gegreginde basglayan ve bu gune dek sU-

ren bir takim gelismeler insan kaynaklari yOnetimi alaninda da yeni arayislarin
dogmasina neden olmus bu arayislar her gegen gun artarak devam etmigtir.

Gdndmuzde insan kaynakiari yénetiminde énem kazanan konulari Su

sekilde siralayabiliriz56:

Kurum kiiltiiriiniin olugturulmas:: Caliganlarin ortak amag etrafinda ortak
distnup, davranmasini saglamak.

Degigim ydnetimi: Calisanlarin degisime uyumlarint kolaylastirmak ve ye-
nilikgi olmalarini saglamak.

Yetkinliklerin ve performansin gelistirilmesi ve yonetilmesi: Calisanlarin kigi-
sel ve kurumsal yetkinliklerini gelistirmek.

Motivasyon: Adanmay! ve olumiy dastnmeyi saglamak.

Gatigma ydnetimi: insan iliskilerinin, guven ve anlayisin gelistiriimesi.
Bilgi ydnetimi: Caliganiarin sahip olduklari bilgi ve becerilerin kurumsal-
lagtirimasi, bilgi teknolojileri ile insan kaynaklarinin ortak ilgi alaninin
olusturulmast.

Yaratic: diigiince modelinin sirketlere yerlestirilmesini sajlamak ve bunu ha-
zirlayacak ortamlar yaratmak: insan kaynaklari yénetimi, yaratici dustunce
kaltGranun sirkete asilanmasinda ve bu dogrultuda insan kaynaklarinin
gelistirimesi, egitilmesi igin calismalar yapmalidir,

55

56

David ULRICH, "Rekabette Ustunltik Yakalamada insan Kaynaklart Departmani-
nin Rolleri ve Uygulama Ormegi, ‘
http://www.insankaynaklari.com/cn/contentBodv.asp?BodyID=385.

Ismet BARUTCUGIL, “insan Kaynaklan Yénetimi-Diin, Bugtin, Yarin”,
hitp://www.rchadoor.com/insanKaYin.htm.
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insan kaynaklari uzmaniarina kogluk kaltarand desteklemede ve organi-
zasyonun egitiminde buyuk gorevler diigmektedir. Bunlardan bazilan, egi-
timleri daha etkili hale getirmek, en iyi uygulamalar gosteren igletme igi
programlari baglatmak ve bunlarn yonetmektir. Caliganlar, kendilerine uygun
isi bulmak ve potansiyellerini maksimize etmek icin de motive edilmelidir. Ay-
rica insan kaynaklari yoneticisi, takim cahgmalari yaparak toplam kalite felse-
fesinin etkin uygulanmasini gergeklestirmeyi arzu ediyorsa, bu takimi olugtu-
ran bireyler arasinda bilgi, fikir ve duygularin kargihkl olarak aksamadan ile-
tilmesine dikkat etmelidir®’.

Gunumiizde insan kaynaklari yénetimi sureclerinde internetin kullanimi
bilgi paylagim, iletigimin geligtiriimesinde sureglerin genel anlamda daha et-
kin hale gelmesini sagladigi soylenebilir. Genelde insan kaynakiari yonetimi
sureglerinde internet tabanl uygulamalar éncelikle personel segimi strecin-
de kendini gdstermektedir. Bugun internette web sayfasi bulunan pek gok
sirketin iggoren aday havuzunun olusturuimasi, 6n elemenin yapiimasi ve
adaylara segim sonuglarnin gdnderilmesi internet kullanilarak yapiimaktadir.
Daha ileri uygulamalarda ise insan kaynaklari iglemleri geffaf, tim caliganlar
tarafindan internet tzerinden izlenebilir ve interaktif bir yapt kazanmaktadir.
insan kaynakian yonetimi sureclerinin internet tabanii olarak yeniden yapi-
jandinimasi verimiilik, kalite, ¢aliganiarin memnuniyeti ve maliyet agisindan
onemli katkilar saglamaktadir. Ozellikle gokuluslu isletmeler bu tur uygula-
malari ginuimuzde kullanmaktadirlar58.

Son yillarda insan kaynaklari yénetiminde énemi giderek azalan konular
ise soyle siralanabilir59:

o Kariyer planlama: insanlar sirketlerde uzun dénemli beklentiler iginde ol-
madiklari gibi, sirketler de galiganlarin bir stire sonra dedigeceklerini bil-
mektedirler.

« insan kaynakian planlamasi: Uzun doénemli planiama dinamik yap ve igle-
yis nedeniyle imkansiz olmasa bile oldukga zorlagmistir.

o g analizieri, gérev tamimlari: Orgutlerdeki degigen yapi ve igleyig nedeniy-
le anlamini kaybetmektedir. Genel analizier ve tanimlar yapilmaktadir.

« Haklar ve yiikiimliiliikler: Hukuk ve kalite glivence birimleri Gstlenmektedir.

58 EROGLU, a.g.e.
59 BARUTCUGIL, a.g.e.
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Sonug

insan kaynaklart yénetimi modeli 1980 yillarda ortaya ¢ikmis ve insan
kaynaklarinin kullanimi konusuna stratejik bir yaklasim getirmistir. insan kay-
naklari yonetiminin personel yénetiminin alternatifi olmadigi, ancak konuya
degisik agidan yaklagtigi genel anlamda kabul gérmektedir. insan kaynakla-
r yonetiminin temel felsefeleri geleneksel personel yénetimi kavramlarindan
blyldk olgtde farklilk gostermektedir. insan kaynaklari yonetimi, &rgltin
ana kaynagi olan insanlari bulma, gelistirme, motive etme ve onlarin baglilik--
larini kazanmaya yonelik stratejik bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir.

insan kaynaklar yénetiminde meydana gelen gelismeler ¢ agamada
6zetlenebilir. Birinci agamada personel ydnetimi; is bagvurularinin incelen-
mesi, yeni ige alinan personelin oryantasyona tabi tutulmasi, calisanlarin
yag, egitim vs. gibi kigisel bilgilerinin toplanmas gibi kayit tutma faaliyetle-
rinden ibarettir.

ikinci dénem, devletin is hayatina midahale etmeye bagladi§i ddnem-
dir. Devletin yasal diizenlemeler getirmesiyle personel yénetimi de isgi-igve-
ren iligkileri, egitim, gelistirme ve bir takim yasal sorumluluklar yerine getir-
me konularina yogunlagmis ve bu dénemde insan kaynaginin farkina varil-
maya basglanmisgtir.

Ugiinct dénem 1980'lerde baglayan ve uluslar arasi rekabetin yogun-
lagmasi, verimlilik konusunun énem kazanmasi, is yasaminda kadin perso-
nel sayisinin artmasi, bilim ve teknolojideki hizli gelismeler, insanlarin bilgi-
ye erigiminin kolaylagsmasi, galiganlarin galigma kogullarinin iyilestirilmesi
yonundeki baskilan gibi bir takim sosyal, ekonomik ve teknolojik degigiklik-
lerin yagsandig) donemdir. Ayrica, iletigim konusundaki gelismeler ve uluslar
arasi rekabetteki artig, insantarin yagsam kalitesini arttirma konusundaki bek-
lentilerini de arttirmigtir. BUtin bunlar ise yeni yénetim anlayislarini gerekli

kilmistir. insan kaynaklar yonetimi kavraminin ortaya ¢ikmasi da bu déne-
me rastlamaktadir.

Bu galigmada, tim bu gelismeler neticesinde ortaya cikan ve geligimini
strdUren insan kaynaklari ydnetiminin énemine dikkat gekilmeye calisilimis,
gundmuze kadar hangi agamalardan gegtigi tarihsel ve kuramsal agidan in-
celenmig ve geleneksel personel ydnetimiyle arasindaki farklar ortaya kon-
maya caligilmigtir. Son olarak da, diinyada yasanan hizli gelisme ve degis-
melerin etkisiyle insan kaynaklan yonetiminde yasanan son gelismelerden
sz edilmistir. Ayrica bu degisimin her gegen gin suratle devam ettigi belir-
tilerek, isletmelerin de rekabet giictine sahip olabilmek icin bu gelismelerin
gerisinde kalmamalari ve insan kaynaklarina hakettigi degeri vermeleri ge-
rektigi 6zellikle vurgulanmustir.
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