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OZET

Evrendeki giizelliklerin ve mutluluklarin hepsi insan igindir. insanin insana deger vermesi
bugiin, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin arzuladigi ve hedefledigi en 6nemli hususlardan
birisidir. Glinlimiizde akil almaz bir hizla devam eden rekabet ortaminda ayakta kalabilme
cabalar1, Orgiitleri yeni yonetim arayislarina yoneltmektedir. Bu yeni yonetim arayislar
cercevesinde, liretim veya hizmet siirecinde “insan faktori” yeniden kesfedilmektedir.
Yonetim siirecinde gerek orgiitsel, gerekse bireysel amaglarin gerceklesebilmesi ancak o
orgiitteki insan unsuru sayesinde miimkiin olacaktir.

Bugiin tilkemizde oldugu gibi diger bir¢ok iilkede de, insan kaynaklar1 ve yonetimi yeni bir
vizyonla ele alinmaktadir. Ciinkli ¢agimizda rekabet avantajinin insan kaynaklarinda oldugu
anlagilmaktadir. O nedenle oOrgiitler, ¢alisanlarina ve onlar1  yonetenlere kisacasi "insana"
yatirim yapmaktadirlar.

Insanin yonetimi zordur. Ciinkii her insan kendine 6zgiidiir. Fiziksel, zihinsel ve duygusal
boyutlariyla anlasilmasi ve yonetilmesinden zor olan kaynaktir. Ancak bu zor kaynagin etkin
yonetilmesi durumunda da bir organizasyonun ulasabilecegi kapasite ya da basari diizeyi
beklentilerin ¢ok {istiine ¢ikmaktadir. Insanin baghiligim, odaklanmasin1 ve adanmasini
saglayan bir organizasyon onun yaratici, liretken, sorun ¢dziicii yeteneklerinden ¢ok daha fazla
yararlanacak ve ¢ok 6nemli bir rekabetgi listiinliik elde edecektir.

Bu arastirma, insan kaynaklari yonetimi konularina genel bir giris niteligindeki birinci
boliimden sonra insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimini, insan kaynaklar1 yonetiminin
amaglar1 ve fonksiyonlarini degisik kaynaklar desteginde incelemektedir.

Organizasyonel etkinligi gelistirmek i¢in sistematik yaklagimlar planlayan ve uygulayan
IKY nin amaci, sistemin etkinligini artirmak ve tiim ¢alisanlarin potansiyelini gelistirmektir.
Organizasyonun stratejik planlar1 ve amaglariyla yakindan ilgili olan IKY ye iliskin karar ve
uygulamalarin hemen tiimii sonucta organizasyonun verimliligini ve performansini etkiler. Bu
arastirma insan kaynaklari yOnetiminin amaglarina ve fonksiyonlarma bu perspektiften
bakmustir.

Bu arastirmada bahsi gecen IKY ’nin temel amaglari; etkili insangiicii kaynaklarii olusturmak,

etkili insangiicli kaynaklarin1 gelistirmek ve etkili insangiicli kaynaklarini elde tutmak olarak
Ozetlenebilir.

III



BOLUM 1

Bu boliimde konuya giris yapilarak, problem climlesi, alt problemler, arastirmanin énemi ve

tanimlara yer verilmistir.

GIRIS

Amerika’da biiyiik buhran sonrasinda artan sendikalasma ve toplu pazarlik hareketi insan
kaynaklar1 yonetimine olan ilgiyi daha da arttirmistir. Ancak biiylik buhran 6ncesi personel
yonetimi fonksiyonlar1 {izerinde yogunlasan insan kaynaklari yonetimi, 1945 sonrasinda
endiistri iligkileri fonksiyonlar1 iizerinde yogunlasmaya baslamistir. 1970’lere kadar devam
eden bu déonemde Amerikan ekonomisinin istikrarli bir ekonomik biiylime gostermesi,ciddi
bir uluslararasi1 rekabet ile karsi karsiya kalmamasi ve organizasyonlarin isgi-igveren
iligkilerini toplu pazarlik ¢ercevesinde siirdiirmeleri insan kaynaklar1 yonetiminin endiistri
iliskileri iizerinde odaklagsmasina yol a¢mustir. Bu nedenle savas sonrasi donemde

organizasyonlarin personel yonetimi fonksiyonlarinin etkinligi zayiflamistir.

Ote yandan 1950’lerin ortalarindan itibaren isgorenin insancil yoniinii, firsat verildiginde
gelisme gosteren potansiyelini ve yetenegini 6n plana ¢ikaran calismalar gerceklestirilmistir.
Ozellikle McGregor’un Teori Y varsaymminda isgorenin niteliklerinden organizasyonun
timilyle faydalanamadigi, yonetimin iggorene giivendiginde ve sorumluluk verdiginde
isgorenin yiiksek bir motivasyon, baglilik ve verimlilik gosterecegi goriisii, insan unsurunun

organizasyonun bir degeri olarak degerlendirilmesi anlayisini giiglendirmistir.

Bu caligmalarin yani sira 1965 yilinda Raymond Miles’in insan iligkileri ile insan kaynaklar
kavramlar1 arasindaki farklilig1 belirleyerek insan kaynaklar1 kavramini ortaya koymasi da;
klasik personel yonetimi ve insan iligkileri hareketinden farklilasarak isgoreni,
organizasyonun gelisme potansiyeli olan bir kaynagi olarak degerlendirmistir. Bu gercevede

insan kaynaklar1 yonetiminin temel hedefi, personel yonetimini idari fonksiyonlarin Gtesine



tagiyarak isgorenlerin niteliklerini ve yeteneklerini 6n plana ¢ikarip organizasyonun

ihtiyaclarina ve liyelerinin ¢ikarlarina uygun bicimde gelistirmek olarak tanimlanmustir.

20. yiizyilin son yirmi yili biiylik degisimleri beraberinde getirmistir. Teknolojik, ekonomik,
siyasal ve sosyal gelismeler insanlarin yasamlarin1 ve beklentilerini onemli Olgiide
degistirmistir. Yeni agilimlarin ve biliyiikk umutlarin egemen oldugu 1980°li yillarin
arkasindan 1990’11 yillar, bircok organizasyon icin oldukca zor gecmistir. Ozellikle degisimi
fark etmeyen, gelismeye uyum saglamayan ve kendi degisimlerini gergeklestiremeyen
organizasyonlar, ciddi tehdit ve tehlikelerle karsi karsiya kalmiglardir. Bu organizasyonlarin
cogu, 1990’ yillarda kendilerini yenilemek ve bazen de adeta yeniden yaratmak istediler.
Eski, yavas ve kazandirmayan biirokratik yapilardan daha yeni ve daha canh
organizasyonlara doniismek ve kiiresel is ortaminda rekabet edebilmek icin yollar aradilar.
Bunlarin ¢ogu, yeni teknolojilere ve yeni yontemlere ¢ok biiylik yatirnmlar yaptilar ve bu
yatirimlarin, onlarin adeta sihirli bir bicimde doniisiimlerini saglayacagina inandilar.
Teknolojilere ve yontemlere yapilan yatirimlar biiyiik olasilikla bir degisime ortam yaratmis
ve baslayan degisimi kolaylastirmistir. Ancak, ¢ogu organizasyonda beklentiler

ger¢ceklesmemis, sorunlar ve sikintilar belki nitelik ve yogunluk degistirerek devam etmistir.

Ozellikle son yillarda organizasyonlar ardarda gelen krizler, kiiresel rekabet, verimsiz
yatirrmlar ve uygulanmayan stratejiler gibi sebeplerle varliklarini kaybetmislerdir. Bazi
organizasyonlar toplam kalite yonetimi, benchmarking, is slireglerinin yeniden tasarlanmasi,
reengineering gibi iddial1 ve umut veren programlar uygulasalar da performans anlaminda

beklenen sonuclar alinamamustir.

Gliniimiizde, tim bu g¢abalarin gercek anlamda bir degisim saglayabilmesi i¢in insan
faktoriine 6nem ve Oncelik verilmesi gerektigi artik bilinmektedir. Degisimi yalnizca insan
saglayabilir. Bugiin bir¢ok organizasyon, gelecekteki basarilarinin anahtarinin kendi
insanlarinda ve onlarin amaglarin1 elde etmek i¢in kullandiklar1 bilgide oldugunu

kesfetmistir.



1.1 Problem Ciimlesi

Tarihsel gelisim siireci igerisinde insan kaynaklar1i yOnetimi anlayisi, amaclar1 ve

fonksiyonlart nelerdir?

1.2 Alt Problemler

1.2.1 insan Kaynaklar1 Y®onetimi nedir?
1.2.2 insan Kaynaklar1 Y®&netiminin tarihsel gelisimi nasildir?
1.2.3 Insan Kaynaklar1 Y&netimi neyi veya neleri amaglar?

1.2.4 Insan Kaynaklar1 Y®6netiminin fonksiyonlar1 nelerdir?

1.3 Arastirmanin Onemi

Bu arastirmayla daha huzurlu, giivenli ve mutlu organizasyonlarda yasamak ve yiiksek
performansla calismak isteyen herkes icin &nemli bir konu olan Insan Kaynaklari
Yonetiminin amaglart ve fonksiyonlar1 hakkinda litaratiir taramasi yapilarak konuya farkli

bir bakis agis1 getirilmistir.

1.4 Tanmimlar

Organizasyon: Ortak bir gorevin tanimlanmasi veya bir amacin gergeklestirilmesi igin

bireysel ¢abalarini sistematik ve bilingli bir sekilde birlestiren insanlar toplulugudur.

Kariyer: Bir insanin ¢alisma yasami boyunca siiren igle ilgili deneyimlerinin tiimiidiir.

Benchmarking (Kiyaslama): Bir organizasyonun kendini degerlendirerek, rakiplerini, is
ortaklarin1 veya diger sektorlerdeki basarili o6rnekleri inceleyerek, i¢ ve dis pazarlardaki
uygulamalari aragtirarak ve en iyi uygulamalar1 6rnek alarak basarili yonlerini pekistirmesi

ve zayif oldugu yonleri gelistirmesidir.



Outsourcing: Bir organizasyonun kendi kaynaklarina ve calisanlarina dayali olarak
yuriittiigii bir etkinligi, dis kaynaklarla stratejik is ortakligi kurarak organizasyon disinda
gerceklestirmesi, bazi fonksiyonlarini o alanda uzmanlasmis ve etkinligini kanitlamis kisi ya

da kuruluslara yonlendirmesi uygulamasidir.

Calisma refahinin gelistirilmesi hareketi: Kisaca isgorenin zihinsel ve sosyal agidan

gelistirilmesi ¢abasini ifade etmektedir.

Beceri Bosluk Analizi: Bu terim genellikle ¢alisanin belirli bir becerideki mevcut diizeyi ile

o roliin istenilen diizeyi arasindaki farki tanimlamak icin kullanilir.

Refah sekreterleri: Is gorenlerle konusup isteklerini yonetime bildirerek gerceklesmesine

calisan ve bu yolla is gérenlerin verimliliginin artmasini saglayan ilk personel yoneticileri.

Esprit de Corps (Isbirligi ruhu): Organizasyonda birlik duygusu igerisinde birlikte ¢alisma
istegi (Birlikten glic dogar ilkesi).

Performans: Belirlenen amaclari elde etmenin etkinlik diizeyi ve verimliligidir.

Performans degerlendirme: Bir organizasyonda calisanlarin amaclara ne kadar etkin ve

verimli bir sekilde ulastiklarinin bigimsel olarak 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir.

Toplam Kalite Yonetimi: Uriin ve hizmetlerin kalitesini ve verimliligini siirekli olarak
tyilestirmek icin yonetimin ve calisanlarin yeteneklerini ve kapasitesini gelistirmeye

odaklanmisg bir yonetim yaklagimidir.



BOLUM 2

Bu béliimde insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi ve bazi IKY kavramlari, insan kaynaklar
yonetiminin tarihgesi ve gelisimi, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi ve amaglari, insan

kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ve uygulamalari irdelenecektir.

2.1  INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi TANIMI VE KAVRAMLARI

Sanayi Devrimi ile baslayan donem sonrasinda, 19. ylizyila girilirken biiyiik bir sanayi
gelismesi ve organizasyon yapilanmasi gecirmis ve bu gelismeler, modern insan kaynaklari
yonetim anlayisinin  gelisiminde temel olmustur. Istihdam yapisimin tarimsal agirlikl
ozelligini kaybederek sanayi agirlikli bir yapiya biirlinmesi, sanayinin ustalarin yogun
oldugu kiigiik dlgekli tiretimden yar1 vasifli ve vasifsiz isgilerin yogun oldugu biiyiik 6lgekli
iiretime gecmesi, bu donemin temel 6zelliklerini temsil etmektedir. Bu gelismelere paralel
olarak organizasyon yapisinda da bir degisim yasanmistir. Organizasyonlarin olgegi
biiyiirken yapilarin boliimlere ayrilmasi ve organizasyonun sahipligi ile yoneticiliginin
birbirinden tamamen ayrilarak ticretli yonetim kademesinin olugmasi, bu degisimin 6nemli

gostergeleri olmaktadir.

Ancak ekonomik yapida, orgiitsel ve teknolojik diizeyde goriilen gelismelere karsin insan
kaynaklar1 yonetimi, 19. yiizyilin ikinci yarisinda da hizli bir gelisme gostermemis olup
fabrika iiretim modelinde, yonetim tekniklerinin gelistirilmesi yerine iiretim teknolojisinin
gelistirilmesine onem verilmistir. Geleneksel serbesiyetci donemin fabrika yonetim anlayist
etkinligini korurken, isgdren, organizasyonun bir mali olarak degerlendirilmeye devam
etmistir. Bu geleneksel fabrika yoOnetim anlayis1 ise isgoren agisindan mutsuzluk
yaratirken,diisiik verimlilige, yetersiz {icretlere, yiiksek is¢i devrine ve yOnetim ile

uyusmazliklara da neden olmustur.



Ote yandan 19. yiizyillda baslayan bilimsel ydnetim (scientific management) anlayis,
calisma refahinin(welfare work) gelistirilmesi hareketi ve endiistriyel psikoloji, insan
kaynaklar1 yonetiminin gelismesinde biiyiik rol oynamistir. Bilimsel yonetim anlayisi ile
fabrika tretimi daha rasyonel hale getirilerek yetersiz olan verimliligin arttirilmasina
calisilmigtir. Bilimsel yonetimin Onciisii olarak bilinen Frederick W.Taylor’a (1856-1915)
gore, bilimsel yontemlerle saptanan en iyi ¢alisma bigimi isgdrenlerin verimliligini ve
ticretlerini arttirirken organizasyonun tiretimini ve karliligini yiikseltmekte ve tiiketicilerin

diistik fiyatlarla mal satin almalarini saglamaktadir.

Bu cercevede bilimsel yonetim anlayisinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasina yaptigi
katkilar dikkate alinarak, oncelikle Taylor’un fonksiyonel yonetim kavram ile organizasyon
icerisinde ayr1 bir insan kaynaklari fonksiyonu ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Ayrica bilimsel
yonetim anlayist ile is analizi kavraminin isgéren se¢iminde, egitiminde, is

degerlendirmesinde ve iicretlendirmede 6nemli ve etkin oldugu kabul edilmistir.

Ancak, bilimsel yonetim anlayis1 6zellikle insan kaynaklari yonetimi agisindan O6nemli
yetersizlikler de gdstermistir. Bunlar arasinda, bilimsel yonetimin igin insan unsuru yerine
miithendisligi {izerine yogunlagmasi, iggdreni ige uyum saglamasi gereken bir makine olarak
degerlendirmesi, isgdreni sosyal ve psikolojik yoniine énem vermeden sadece ekonomik
kazanimlar1 dikkate alan bir unsur olarak diisiinmesi, isin fiziki ve zihinsel ydnlerini
birbirinden ayirarak zihinsel yoniinii tamamen yonetim kademelerine devretmesi ve isgoreni
verilen direktifleri yerine getiren bir iiretim araci olarak degerlendirmesi gibi nedenler yer

almaktadir.

19. ylizyilin sonlarinda ve 20. yiizyilin baslarinda fabrika iiretim ve yonetim modelinde
yasanan olumsuzluklarin giderilmesi amaciyla, bilimsel yoOnetimin yani sira ¢alisma
refahinin  gelistirilmesi  hareketi de yogunlasmaya baslamistir. Calisma refahinin
gelistirilmesi hareketi, kisaca isgdrenin zihinsel ve sosyal agidan gelistirilmesi ¢cabasini ifade
etmektedir. Isgorenlere ve ailelerine konut edindirmeyi,saglik ve egitim imkan

vermeyi,mali sorunlarin1 ¢déziimlemeyi ve calisma hayat1 ile ilgili gelismeler saglamayi



amaclayan bu hareket,temelde is¢i ile yonetim arasindaki uyusmazliklara ve sendikalasma

hareketine ¢6ziim olusturmay1 hedeflemistir.

Bilimsel yonetim,galigma refahinin gelistirilmesi ve endiistriyel psikoloji alanlarinda
yasanan geligsmeler, A.B.D.’de Birinci Diinya Savasi ile birlikte organizasyonlarda bilimsel
personel yonetimi yaklagiminin ortaya ¢ikmasina ve bir personel yoneticisinin kontroliinde
isgorenlerin verimliliklerinin ve refahlarinin gelistirilmesi ¢abasinin yogunlasmasina neden
olmustur. Bu gelismelerse organizasyon diizeyinde finans, iiretim ve satig gibi boliimlerin
yaninda bir personel boliimiiniin de dogmasima yol agmistir. Bunun yani sira Amerikan
hiikiimetinin Savas Sanayileri Kurulu (War Industries Board) olusturarak kamu sektoriinde
isgorenlere egitim imkani saglamasi ve 6zel sektdrde organizasyonlarin is¢i sendikalarini
tanimalarini ve toplu pazarlik yapmalarini destekleyerek iiretimin kesilme tehlikesini ortadan
kaldirmaya caligmasi,ozellikle sanayi sektoriinde faaliyette bulunan organizasyonlar1 1915-
1920 yillar1 arasinda personel boliimii olusturmaya yoneltmistir. Refah sekreterleri (welfare
secretaries) olarak adlandirilan ilk personel ydneticilerinin goérevi, isgorenlerle konusup
isteklerini yonetime bildirerek gergeklesmesine calismak ve bu yolla iggorenlerin

verimliliginin artmasini saglamak olmustur.

2.1.1 insan Kaynaklar Yénetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitte rekabetci {istiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan
kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir. Bu faaliyetler o
sekilde diizenlenmeli ki, bir taraftan isletme amaglar1 gergeklestirilebilsin,diger taraftan
calisanlarin ihtiyaclar1 karsilanabilsin ve ayni zamanda da isletmenin topluma Kkarsi
sorumluluklar yerine getirilebilsin. Bagka bir ifade ile bir organizasyonun insan kaynaklarinin
saglanmast ve koordine edilmesine yonelik tiim faaliyetler, insan kaynaklari ydnetimini
olusturur. Aslinda IKY’nin tamimma farkli yaklagimlar gdzlenmektedir. Bunlarin bazilari

asagidaki gibidir.



a. IKY, personel ydnetiminin makyajlanmis halidir. Yani degisen icerik degil sadece

isimlerdir.

b. IKY, personel yonetiminden farklidir. IKY genis bir alanda istihdam iliskilerini ve
bireysel is iligkilerini temsil eden ayrica bunlarin gelismesinde katkida bulunarak Orgiitsel

biitiinlesmeyi ger¢eklestirmeye ¢alisan yeni bir ig¢i-yonetici iligkiler agidir.

c. IKY, stratejik bir unsurdur, 6rgiitlerin insan kaynaklarinin nasil daha etkin kullanarak

rekabetci iistlinliiklerini artirabilecekleri konusu tizerinde durur.

2.1.2 Personel — Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki iliski ve Farklar

Gilinlimiizde en c¢ok tartisilan konulardan biri de personel yonetimi ile insan kaynaklari
yonetimi arasindaki iliskilerdir. insan kaynaklari ve personel terimleri sik sik birbirinin yerine
kullanilmaktadir. Literatiirde bazi yazarlar bu iki terim arasinda bir fark géormezken (Can,
Akgiin, Kavuncubasi, 2001), bazilar1 bunlarin birbirlerinin yerine kullanilmamasi gerektigini

ileri stirmektedir (Zweig, 1991).

Personel yonetimi ile IK y&netimi arasinda énemli fark gérmeyen yazarlara gore IK yonetimi,
yasanan hizli degisimin bir sonucu olarak personel yonetiminin yeni bir bakis acisiyla ele
alimmasindan ibarettir. Her iki kavramin uygulama diizeyinde ele aldigi konular arasinda
biiyiik farkliliklar yoktur. Nitekim baslig1 personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi olan
herhangi iki kitap karsilastirildiginda, igerikleri agisindan aralarinda ¢ok biiyiik farklar

olmadig1 goriilebilir.

Personel yonetimi bagligin1 kullanan kitaplarin, insan kaynaklari yonetimi basligini kullanan
kitaplardan basim tarihi itibariyle daha eski olmasi, insan kaynaklar1 yOnetiminin tarihsel
gelisimine de uygun diismektedir. Daha 6nce “Personel Yonetimi” basligi ile yayinlanan bazi

kitaplarin sonraki baskilarinda -igerikteki kiigiik degisikliklerle birlikte- “Insan Kaynaklari



Yonetimi” bashigr kullanilmaktadir. Buradan yola ¢ikarak IK y&netiminin personel yonetimi
ile aym islevlere sahip oldugu ileri siiriilebilir. Bunun sonucunda IK y&netimi ile personel

yonetimi kavramlarinin birbirlerinin yerine kullanilmasi biiytik bir sakinca dogurmamaktadir.

Personel yonetimi fonksiyonlari ile IK fonksiyonlarmin biiyiik benzerlikler gdstermesi, her iki
kavramin uygulama diizeyinde aynmi temele dayandigini gostermektedir. Nitekim Amerikan
Personel Yonetimi Enstitiisii'ne gore personel yonetimi “ genel yonetimin bir pargast olup
isletmede c¢alisan insan1 ve iliskilerini konu alir.” Igerdigi konular incelendiginde ise, insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 ile gosterdigi benzerlikler agik¢a goriilmektedir (Graham, Bennet,

1992).

Personel yonetimi 6zellikle asagidaki konularin gelisimi ve uygulamalart ile ilgilenmektedir :

<> Insan kaynaklar1 planlamasi, aday saglama, se¢me, ise yerlestirme, ise son verme,

<> Egitim ve gelistirme, kariyer gelistirme,

<> Calisma kosullari, ticretlendirme standartlar1 ve yontemleri,

<> Calisma ortami1 ve personel hizmetleri,

X4 Isletmenin her seviyesinde hem isveren, hem de isci temsilcileri ile resmi/gayriresmi

iligkiler ve goriismeler.

X/

> Calisma kosullar1 ve {icretler konusunda miizakereler, anlagsmalarin uygulanmasi,
uyusmazliklarin 6nlenmesi ve ¢oziimil.

X/

> Toplumdaki ekonomik ve sosyal degisimlerin, c¢alisma yoOntemlerindeki ve

organizasyon i¢indeki degisimlerin beseri ve sosyal etkilerinin gz 6niinde bulundurulmasi.

Insan Kaynaklari terimi literatiirde, 1950’lerden itibaren kullanim alan1 bulmustur. Bu terim

A.B.D. de 1970’lerin sonlarindan itibaren, o denli yayginlasmaya baglamistir ki, 1989 yilinda



Amerikan Personel Yonetimi Dernegi ismini Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi olarak
degistirmistir. Buna karsin iilkemizde 1971 yilinda kurulan ve bu alandaki en yaygin
organizasyon olan “Personel Yonetimi Dernegi”, iiyeleri arasinda bir ¢ok “insan kaynaklar1”
tinvanli profesyonel bulundurmasina ragmen ismini degistirme geregini duymamistir. Bunda

her iki kavramin igerik olarak ayni temele dayandig: diisiincesi yatmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi teriminin Amerikan kdkenli olmasi, igeriginin personel ydnetimi ile
biiylik benzerlikler gostermesi, calisma iligkileri yoniinden daha farkli deneyimlere sahip olan
Ingiliz profesyonelleri ve teorisyenleri arasinda IK ydnetiminin personel yonetiminden farkl
olup olmadigi konusunda tartismalarin baglamasina neden olmustur. Bu tartigmalarin vardigi
sonug, IK ydnetiminin isletme uygulamalar1 diizeyinde personel ydnetiminden &nemli

farkliliklarinin bulunmadig1 yoniinde olmustur.

Amerikal1 teorisyenlerin IK y&netimini 6n plana cikarmalarina karsilik olarak Ingiliz
teorisyenleri bu terimin stratejik yonii lizerinde durarak “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi”
olarak kullanilmasinin daha dogru olacagini ileri siirmektedir. Nitekim insan kaynaklari
yonetiminin giderek stratejik bir boyut kazanmasi bu konudaki yaklagimlar1 destekleyici bir

goriiniim ortaya koymaktadir.

IK yonetimi yerine kullanilmamas1 gerektigini ileri siiren yazarlara gére personel yonetimi,
daha ¢ok personel ile ilgili kayitlarin tutulmasi gibi idari konular iizerinde odaklanmis olup
insan kaynaklar1 yonetiminin bir bolimidiir (Findik¢1, Bursa, s:13). Bu yazarlarin goriisiine
gore IK yonetimi ile personel yonetimi arasinda birbirlerinin yerine kullanilmamasini

gerektiren 6nemli farkliliklar bulunmaktadir.

Personel yonetimi ve IKY arasindaki en énemli fark olarak her iki kavramim hedef kitleleri
arasindaki fark ileri siiriilmektedir. Personel yonetimi esas olarak organizasyonun calisanlarini

hedef alirken, IKY organizasyonun gereksinimi olan insan kaynagini da dikkate almaktadir.
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Boylece IKY, organizasyonun mevcut ¢alisanlarinin disina cikarak potansiyel adaylari da
icerisine alan, daha genis bir hedef kitleye hitap etmektedir. Hedef kitledeki farklilasma, 1K

yonetiminin insan olgusuna daha genis bir perspektiften bakmasinin dogal bir sonucudur.

Personel yonetimi ile IKY arasindaki iliski ve farklar genel olarak asagidaki gibi siralanabilir

(C.Anamurluoglu, Y.L. ,1999).

<> Personel yonetimi, daha c¢ok politikalarin uygulanmasina ve ydnlendirilmesine
odaklanan pratik, yararli araglar ile ilgilenir. Buna karsilik insan kaynaklar1 yonetiminin

stratejik boyutlar1 vardir ve firma i¢indeki insan kaynaginin tiim olarak istihdamu ile ilgilenir.

<> IKY degisim yonetiminin etkilerine sadece ¢alisma uygulamalarma etkileri yonii ile
degil, daha genis acidan bakar.

X/

> Personel yonetimi zorunlu olarak izleyici ve tepkiseldir : Is yasalari, sendikal
hareketler, idari diizenlemeler ve diger gevresel etkilerdeki degisimlere uyar. Diger yandan
IKY yol gostericidir : Stratejiler, yeni faaliyetlerin baslatilmasi ve yeni fikirlerin gelistirilmesi
ile ilgilenir.

<> IKY isletmedeki calisan iliskileri konusunda genel politikalar1 belirler. Bdylece
organizasyon i¢inde c¢alisanlarin katilmi ve igbirligine olanak taniyan bir kiiltliriin
olusturulmasina gereksinim duyar. Buna karsilik personel yonetimi firmaya duyulan

sorumluluk ve bagliliktan cok, calisanlara iliskin kural ve talimatlara itaat gosterilmesine

oncelik verir (ve bu yoniiyle elestirilmektedir).

<> Personel ydnetiminin yaklasimi kisa donemli iken iKY, organizasyonun tiim insan ile
iliskili konularinmi tutarli bir biitiin ig¢erisinde birlestirme ve c¢alisanlarin iist diizey amaglarin

gerceklestirme yollarini arayan uzun donemli bir yaklasima sahiptir.

Gortldiglt tlizere personel yoOnetimi; emredici kurallara uyum saglayan, takip eden,
operasyonel, pratik, kisa vadeli uygulamalara yonelik iken IKY yeni fikirlere acik, yon

gosterici, stratejik, kavramsal ve uzun vadeli uygulamalara yonelik olarak ifade edilmektedir.
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Burada her iki terimin igeriginden c¢ok konulara yaklagimindaki farkliliklar 6n plana
cikmaktadir. Nitekim Storey’in Personel/ Endiistri iligkileri ile insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki farkliliklar1 inceledigi ¢alismasi sonucunda elde ettigi bulgular da, bu iki kavram

arasindaki farkliliklarin konulara bakis agisindan kaynaklandigini ortaya koymaktadir.

Tablo 1:Storey’e gore Personel Endiistri liskileri ve IKY nin boyutlari (Legge, 1995).

BOYUT PERSONEL VE Ei IKY
inanglar ve Varsayimlar
Yazilt ig sozlesmeleri ile dikkatli | “Smirlarin diginda sézlesme” yi
1. S6zlesme
siirlamalar hedefleme
Acik  kurallarin = konulmasiin | “Yapabilir” yaklagimi : Kurallara
2. Kurallar )
onemi/ karsiliklilik kars1 sabirsizlik
3. Yonetim faaliyeti i¢in rehber . o )
Prosediirler “Is gereksinimleri”
) Kurallar/aligkanliklar ve | degerler/misyon
4. Davranig kokeni
Uygulama
5. Calisanlara kargt  yonetimin | |
) Izleme Yetistirme
gorevi
L Birlestirci
6. lliskilerin yapist Cogulcu
Onemi azaltilmis
7. Catisma Kurumsallagmis
Stratejik yonler
o . o Miisteri
8. Ana iligkiler Isgiicli yonetimi
Biitiinsellestirilmis
9. Harekete gegme Asama asama
. . Merkezinde
10. Isletme plani Marjinal (sinirinda)
Hizli
11. Karar alma hiz1 Yavas
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Operasyon Yonetimi

12. YOnetimin rolii

Islemsel

Dontistiiriicii

13. Anahtar yoneticiler

Personel/El uzmanlari

Isletme/operasyon yoneticisi

14. Tletisim

Dolayli

Dogrudan

15. Standartlagsma

Yiksek(or.: esitlik onemli)

Diisiik(6r.: esitlik ilgisiz)

16. Odillendirilen  YO6netim

becerileri

Miizakere

Kolaylastirma

Ana faktorler

17. Personel se¢imi

Ayr1, marjinal gorev

Biitiinlestirilmis, ana gorev

18. Ucret

Is degerleme (sabit skala)

Performans bazli

19. Calisma kosullar1

Ayrica miizakere edilmis

Uyumlagtiriimisg

20. Calisan yonetimi

Toplu pazarlik sdzlesmeleri

Bireysel sozlesmeler

Beceri ve  egitime  gore | Marjinal ( degisim modeli icin
21. Hizmetli iligkileri ) ]
diizenlenmis bazi miizakereler haric)
O . . . AZ
22. Is kategorileri ve dereceleri Cok fazla
. Cogaltic1 akis
23. Tletisim Yasaklayici akis
. . Takim g¢aligmasi
24. 1s dizayni1 Is boliimi

25. Catisma yonetimi

Gegici ateskes

Ortamin ve kiiltiiriin yonetimi

26. Egitim ve gelistirme

Kurslara kontrollii erigim

Ogrenen sirketler

27. Kaynagma i¢in odak noktalar1

Personel prosediirleri

Genis kapsamli kiiltlirel, yapisal

ve personel stratejileri
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Bu ¢alismada IK yonetiminin tarihsel gelisimi icerisinde personel yonetimine yer verilmemis
olmasi, bu iki kavram arasindaki farkliliklarin igerikten c¢ok, konulara yaklagimina
dayanmasindan kaynaklanmaktadir. Bunun sonucunda IK y&netimini personel ydnetiminden
ayiran en Onemli 6zelligin , organizasyondaki insana bakis agisinda yatmakta oldugu ileri
stiriilebilir. Nitekim personel yonetiminde nezaret¢i mantigina dayanan ve denetleme-kontrol
anlayis1 gercevesinde gorev yapilirken, Insan Kaynaklar1 Yénetiminde ¢alisanlar ile isletme
biitiinlesmesini ger¢eklestirme ve insanlarin basar1 odakli ve birbirini destekleyen ekip anlayist
icinde caligmalarin1 saglayacak bir ortam yaratilarak, onlara olanaklar yaratma-destekler
verilme seklinde hareket edilmektedir. Bu bakis agisi, ise ve organizasyona dair ydnetim

felsefesindeki degisimlerin yansimasindan baska bir sey degildir.

Yukaridaki aciklamalar dogrultusunda personel yonetiminin sadece yasal gereklilikleri yerine
getiren idari bir siire¢ ve IK y&netiminin bir boliimii oldugu yéniindeki goriislere, bu kavramin
tarihsel gelisimi goz Oniinde bulunduruldugunda katilmak zor goériinmektedir. Nitekim bu
calismada 1K fonksiyonlar: incelenirken personel ile ilgili yasal yiikiimliiliikleri ele alan IK
fonksiyonuna, yukarida belirtilen kavram kargasasina diigmemek icin, “ozliik isleri” adi
verilmistir. Bu adin verilmesinde en biiyiik etken, bu alt fonksiyona personel yonetimi adini
veren teorisyen ve uygulamacilarin “personel yonetimi”’ne yapmis oldugu haksizligin oniine

gecmektir.

Ekonomisini uzun yillar devlet¢i ve ithal ikameci politikalara dayandiran Tirkiye’de ozel
sektor 1950’lerden itibaren sanayilesme siirecine katilmaya basladi. Bu donemlerde personele
iliskin islemler daha ¢ok yasal mevzuatin 6ngordiigii cergeve ile sinirlt idi ve mali-idari isler
boliimlerinde bir-iki masada yiriitiiliiyordu. 1960°l1 yillarda ise yine ayni boliime bagli alt-

servis konumuna gelmistir.

Firmalarin giderek biiylimeleri sonucu personel ile ilgili islemleri yerine getirmek iizere

1970’11 yillardan itibaren personel miidiirliikkleri kurulmaya baslandi. Bununla birlikte ilgi
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alanlar yine ticret, vergi, SSK primleri gibi pratik konularla sinirh idi. Kapali bir ekonomide

tirettigini satma derdi olmayan firmalar i¢in odak noktasi bu donemlerde “is”, “liretim” ve

“siire¢” lizerine yogunlagmisti. “Insan” bunlardan sonra geliyordu.

1980’lerde ekonomide liberallesme kararlar ile birlikte firmalar kendilerini kiiresel rekabetin
icerisinde bulmaya basladilar. Insan kaynaklarinin énemi de rekabet kavrammnin iilkemize
girdigi bu yillardan itibaren anlasilmaya baslamisti. Bu ortamda rekabet edebilmek sadece
yeni teknolojiyi getirmekle miimkiin degildi : Yeni yonetim yaklagimlarinin ve tekniklerinin
de ithal edilmesi gerekiyordu. Ozellikle yabanci kokenli firmalar araciligi ile yeni ydnetim
teknikleri uygulama alanina konmaya basland1 ancak, 1980’li yillarin sonlarinda hala

“personel miidiirligi” terimi kullaniliyordu.

“Insan kaynaklar1” terimi ise 90’l1 yillarin bagindan itibaren kullamlmaya basland: ve hizla
yayginlagmaya bagladi. Hatta bir ¢cok firmada “personel miidiirliikleri” tabela degisiklikleri ile
bir gecede “insan kaynaklar1 miidiirliigi” oluverdi. Artik insan kaynaklari, firmalarin yeni
yonetim yaklagimlarin1 benimsediklerini gosteren bir “sembol” haline gelmisti. 2000 yilinda
yapilan bir arastirmaya gore insan kaynaklari iglevlerini yiirliten boliimlerin adinda “insan
kaynaklar1” terimini kullanan firmalarin oran1 % 65’e ulagsmisti. Biiyilik 6l¢ekli firmalarda ise

bu oran % 75 seviyesine ¢ikmist1 (A. Andersen, 1999).

Tiirkiye’de insan kaynaklar1 teriminin bu denli yayginlasmis olmasi kuskusuz oldukca
sevindiricidir. Ancak “insan kaynaklar1 yonetimini” klasik personel yonetiminden ayiran en
onemli unsurun “insani” merkeze alan yeni bir yOnetim yaklasimi oldugu gbéz Oniinde
bulunduruldugunda durum o kadar i¢ agict goriinmemektedir. Nitekim Subat 2001 yilinda
yasanan krizin ardindan yasanan kiigiilme ve buna bagli olarak yapilan isten c¢ikarma
operasyonlarinda insan kaynaklari birimlerinin biiylik ¢ogunlugunun iist yOnetimin aldigi
karar1 tartigmasiz uygulayan “icra memuru” durumuna diismeleri, heniiz IK yonetimi

yaklasiminin igsellestirilemedigi izlenimini uyandirmaktadir.
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Diger yandan iilkemizde Insan kaynaklarindan birinci derecede sorumlu olan pozisyonun
genel miidiir yardimcist iinvani tasiyanlarin orami %12 diizeylerinde kalmasi (gelismis
tilkelerde bu oran %50 civarindadir) ,insan kaynaklarinin firmalar agisindan heniiz stratejik
onemde goriilmedigine dair bir veri olusturabilir. IK y&netimini personel ydnetiminden ayiran

onemli farklardan biri de stratejik bakis acisina sahip olmasidir.

Ulkemizde insan kaynaklar1 uygulamalar1 konusunda kapsamli ve sistematik aragtirmalardan
biri de Arthur Andersen Ltd.’nin insan kaynaklar1 arastirmalaridir. Bu arastirmalarda, insan
kaynaklar1 birimlerinin yapist ve uygulamalar1 genel ve sektdrel bazda incelenmektedir. 1999
yilinda yapilan arastirmaya gore firmalarda insan kaynaklarinin sorumluluk alanlart ve

uygulama oranlar1 asagidaki sekildedir :

Tablo -2 : Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Sorumluluk Alani

Sorumluluk Alani Uygulama Orani (%)
Ise alma ve yerlestirme 95
Personel ve 6zliik islemleri 91
Ucretlendirme 84
Egitim 83
Saglik 81
Performans degerlendirme 79
Bordro 76
Nakiller ve atamalar 74
Yemek 72
Servis 69
Is giivenligi 67
Kariyer planlama 63

Kaynak : Arthur Andersen Ltd., Istanbul, 1999.
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Tablodan goriilecegi iizere K birimlerinin sorumluluk alanlarmmn biiyiik bir boliimiinii 6zliik
isleri olarak tamimlanan faaliyetler olusturmaktadir. Ozliikk islerinin insan kaynaklarinin
sorumluluk alanlar1 igerisinde dnemli bir yer tutmasi, 1K fonksiyonlarmin temelini 6zliik
islerinin olusturdugunun bir gostergesidir. Bu sonu¢ ayni zamanda IK yonetimi ile personel
yonetimi arasinda fonksiyonlar bazinda ¢ok biiyiik farkliliklar olmadigin1i da ortaya

koymaktadir.

2.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMI TARIHCESI VE GELISiMi

Sanayi Devrimi oncesi gercek anlamda iscilerden s6z edilmemekle birlikte mevcut olanlar da
uzun zaman ¢aligmak zorunda olan birer kdleden farksiz gibiydiler. Fizyolojik ihtiya¢larinin
karsilanmasina yonelik ¢abalar, insanin ¢evresine yavas yavas egemen olmasina yol agmustir.
Zamanla topragin islenmeye baslamasiyla ilkel hayat kosullarindan o doneme gore ¢cok daha
gelismis tarim toplumu hayat kosullarina gecilmistir. Toprak mahsulleri, topragin énemini
arttirmig, gogebe hayati sona erdirmis ve mal miibadelesi madeni paralarin ekonomik hayata
girmesine yol agmistir. Yonetim anlayisinda ise din, irk ya da sinif gibi sosyal kurumlar hakim
olmaya baglamistir. Bu arada genel anlamda yonetim islevi ve Ozelde insan yonetimi,
insanlarin ise ylikledigi degerlerden ve isin zamanla degisen iceriginden etkilenmislerdir.
Yasanan gelismeler sonucunda loncalarin dnemini yitirmesi ile buralarda c¢alisan insanlarin
cogu belli bir ticret karsiliginda fabrikalarda ¢alismaya baslamis, bu durum is¢i sinifini ortaya

cikardig gibi isgoren ve igveren kavramlarina da yeni bir boyut kazandirmistir.

Agirlikli olarak insanin fiziksel giiciine dayali isler, 1770’li yillarda 6nemli bir degisime
ugramistir. Adam SMITH, 6zellikle {iretim stireci lizerinde durarak, tiretim siirecindeki isleri
basite indirgemis ve temel alt gorevlere ayirmistir. Dogrudan isin yonetimi ile ilgili yenilikler
getirmesine karsilik bunun insan yonetimine de etkileri olmustur. Daha basite indirgenmis ve

belirgin hale getirilen gorevler, insanlarin arasindaki beseri iliskileri de etkilemistir.
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1860’1 yillarda yogun bir hizla baslayan sanayilesme, insanlarin dikkatlerini topraktan
makineye yoneltmistir. Koyliiler dahil olmak {izere, toplum hayatindaki mevcut biitiin sosyal
smiflar bu gelisimden etkilenmis, o zamana kadar mevcut olmayan yepyeni sosyal siniflar
ortaya ¢cikmistir. Boylece niifusun 6nemli bir bolimii yasamlarin1 devam ettirebilmeleri igin
degisimlere uymak zorunda kalmis, bu arada endiistri devrimi sonucu olusan fabrika sanayinin
is¢ileri durumuna gelmislerdir. Boylece sanayi devrimi sonucu yeni bir is¢i smifi da
dogmustur. Kuskusuz o zamana kadar sanatkar pozisyonunda olan is¢ilerin Onemli bir
boliimiim bu vasiflarin1 kaybederek iiretim etmenlerinden makinelere yardimci olmakla
birlikte, sirf iiretim siirecinin bir pargasini olusturmalari, bireysel anlamda isverenleri ile
pazarlik olanaklarimi kisitlamustir (A. Selamoglu, 1998). Ote yandan isyerlerinde bir arada
calisanlarin yonetilmesi sorunu da kendiliginden dogmustur. Nitekim baslangicta isyerleri
sahibi durumunda bulunan yoneticiler kendi kisisel yetenekleri ile isgorenleri yonetmeye
calismiglardir. Diger taraftan isyerlerinin gerek iiretim fonksiyonlarinda gerekse
miktarlarindaki artilar kisisel yeteneklerle isyeri yoOnetimini giiclestirmis, yeni ydnetim
anlayisinin gelisimini dogurmustur. Zira ustabasi gibi isyeri ¢alisanlarina insan kaynaklari

alaninda yeni yonetim sorumluluklar yiiklenmistir.

18. Yiizyilda Sanayi Devrimi sonucu ¢aligsma hayatindaki gelisme ile personel yonetiminin bu
alana gegcisinde, 19. Yiizyilda gelisen bilimsel yonetim anlayisinin rol oynadigr goriilmektedir.
Bilimsel yonetimin fikirsel baslaticis1 Frederick Winslow Taylor’dur. Taylor’ un ydnetim
konusundaki diisiinceleri bir ¢ok bilim adami ve arastirmaciyr 6nemli Slgiide etkilemistir.
Taylor’ un yonetim konusundaki goriisleri uzun yillar gerek 6zel sektorde ve gerekse kamu
sektoriinde uygulama alan1 bulmustur. Ancak goriislerine biiyiikk deger verilen Taylor’ un
yonetim konusundaki ilkeleri ve yaklasimi bir o kadar da yerli-yersiz elestirilere ugramstir.
Bir kisim yazarlar Taylor’ u ¢alisanlar1 bir makine gibi géren “Yonetim Miihendisi” olmakla
suclamiglardir. Taylor’ un insan kaynagina defer vermeyen ve sadece iiretimi ve sonucu
diistinen bir kimse oldugu iddialar1 yaygimlagsmistir. Ayrica Taylor’ un {iiretim siirecindeki

gorev ve fonksiyonlarin birbirinden kesin ¢izgilerle ayrilmasi ve bu sekilde organizasyonda
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1sboliimii ve uzmanlasma saglanarak etkinlige ulasilabilecegi konusundaki goriisleri de

elestirilmistir.

Taylor’ un goriisleri literatiirde “Taylorizm” olarak adlandirilmaktadir. Taylorizm, genel
olarak Taylor’ un yonetim alanindaki tiim diisiincelerine verilen isimdir. Daha &zel olarak,
Taylorizm, bir organizasyonda miihendis ve uzmanlarin teknik standartlar1 ve is standartlarini
formiile etmesini Onerir. Iscilerin yapmasi gereken sadece kendilerine verilen gorevleri
yapmak ve konulan teknik ve is standartlarimi izlemektir. Taylorizm’e yoneltilen elestiriler
esasen burada yogunluk kazanmaktadir. Taylor’ un bu goriigleri yukarida da belirtildigi tizere
insana makine gibi davranildigi iddiasiyla elestirilmistir. Taylor’ un Bilimsel Yo6netimin
Ilkeleri kitabin1 yazdigi donemdeki &zellikler ile giiniimiiz sartlar1 birbirinden tamamen
farklidir. O donemde egitilmis isgiicii sayisinin parmakla gosterilecek kadar az oldugu
unutulmamalidir. Taylor’ un yasadigi donemde mithendis ve uzmanlarin ilkokul egitimi dahi
almamis iscilere verdikleri gorevleri o giinlin sartlar1 igerisinde degerlendirmek dogru olur.
Ote yandan, bir kisim yazarlar Taylor’u iicreti tek motivasyon kaynagi olarak goren bir kisi

olarak yorumlamiglar ve elestiriler yoneltmislerdir (Aktan, 1997).

Taylor’ un “Bilimsel Yonetim” olarak bilinen yonetim teorisi incelendiginde insan kaynaklari
konusunda baglica su tespitler yapilabilmektedir. Organizasyonda isboliimii ve uzmanlagma
sarttir.

% Ise uygun eleman secimine énem verilmelidir.
sc uyg ¢

X/

s Egitime gereken 6nem verilmelidir.

s Gorev ve sorumluluk alani onceden belirlenmeli ve ¢alisanlar bu ger¢evede hareket

etmelidirler.

% Organizasyonda disiplin i¢in hiyerarsik bir 6rgiitlenme gerekmektedir.
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Hemen belirtelim ki, Taylorizm felsefesinde organizasyonda sistem ve donanim

diizenlendikten sonra, insanin 6ngoriilen dogrultuda hareket edecegi varsayilmaktadir.

Taylor’ un bilimsel yOnetim adi altinda formiile ettigi ilkelerin bir kismmin bugiin dahi
Onemini muhafaza ettigini sdyleyebiliriz. Baz1 goriis ve ilkeleri ise gilinlimiizde Onemini
kaybetmistir. Taylor’ un 6zellikle “isin bireysellestirilmesi” ve bu sekilde etkinlige ulasilacagi
goriisti ciddi bir sekilde elestirilmektedir. Bunun yerine yonetim felsefesinde giderek grup
calismasinin 6nemi iizerinde durulmaktadir. Bu arada organizasyonda departmanlar arasinda
iligkinin kesin ¢izgilerle ayrilmasi ve her {initenin kendi isinde uzmanlagmasi goriisii de

elestirilmektedir (Aktan, 1997).

Taylor’ u takiben yOnetim bilimi alaninda 6nemli katkilar1 olan bir diger isim Henri Fayol’dur.
Taylor esasen kiigiik organizasyonlarda iiretimde etkinlik i¢in bilimsel yonetimin ilkelerini
ortaya koyarken, Fayol daha biiylik ve kompleks organizasyon yapilarinda yonetimin nasil
olmasi gerektigi ile ilgilenmistir. Fayol yonetimde; planlama, organize etme, koordinasyon ve
kontrol fonksiyonlarinin 6nemi iizerinde durmustur. Fayol, yonetim ile ilgili baslica su temel

ilkeleri de ortaya koymustur (Fayol, 1949 Akt:Aktan, 1997).

Isboliimii ve uzmanlagmaya dayali organizasyon ve ydnetim yapisi.

Otorite ve sorumluluk: Yonetimin otorite ve sorumluluga sahip olmasi.

Disiplin.

Emir Unitesi: Calisanlarin bir kisiden emir almalari ve o cercevede ¢alismalarmi

surdiirmeleri.
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Yon Unitesi: Organizasyonda birimlerin tek bir amag ve planinin mevcut olmast.

Organizasyonun ¢ikarlarinin her seyin iistiinde tutulmasi. Calisanlara adil bir iicret 6demesi

yapilmasi.

Merkeziyetcilik: Organizasyonda kararlarin merkezden alinmasi (Merkezi yonetim).

Diizen: Organizasyonda her seyin yerli yerinde ve diizen i¢inde yapilmasi. Caliganlara adalet
ve esitlik ilkeleri ¢er¢evesinde davranilmasi. Personelin isttihdaminda ve yonetiminde istikrarli
olunmasi; sik sik isten c¢ikarmalarin s6z konusu olmamasi. Calisanlarin tesebbiis giicli ve

yaraticiliginin 6n plana ¢ikarilmasi.

Esprit de Corps (Isbirligi ruhu): Organizasyonda birlik duygusu igerisinde birlikte ¢alisma
istegi (Birlikten giic dogar ilkesi). Henri Fayol’ un bilimsel yonetim konusundaki ilkeleri
incelendiginde insana bakis acisinin su temeller ilizerine insa edildigini tespit etmek

mumkindir:

X/

< Insan, genel olarak tembeldir.

*

< Insan, genel olarak yonetmek degil, yonetilmek ister.

% Insan, is yapmaktan ve sorumluluk almaktan genellikle kaginma egilimindedir. Bu
nedenle organizasyonda siki kontrol yapilmasinda yarar vardir.

X/

< Insanin is yapmasin saglamak icin kontrol sistemi kadar ceza sisteminin de varlig

gereklidir.

Yonetim biliminin kurucularindan birisi olarak Kabul edilen Max Weber de, Frederick
Taylor ve Henri Fayol gibi organizasyonlarda uzmanlasma, hiyerarsi ver kurallarin 6nemi
tizerinde durmaktaydi. Weber’in yOnetim modelinde de “insan” boyutunun gilinlimiizdeki

anlayistan ¢ok farkli olarak ele alindigin1 sdyleyebiliriz. Weber’in yonetim ilkelerine gore
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Ozellikle organizasyonda yazili kurallarin olusturulmasi, yonetici ve ¢alisanlarin bu kurallar
cercevesinde hareket etmesi ongoriiliiyordu. Yine bugiin genel kabul goren insan kaynaklari
yonetimi felsefesinden farkli olarak Weberyen yonetim felsefesinde alt-iist iligkilerinin hakim

oldugu bir hiyerarsik-biirokratik model dngoriilityordu.

1940'tan giinlimiize insan kaynaklarmin igveren iligkileri, licret/is, orgiitsel gelisim ve kariyer

konularindaki tarihsel gelisimi:

1940-1950 1960-1970 1980 1990 2000
Boyutlar
Mekanik Yasal Organik Stratejik Katalitik

. ) Sendikalarin gii¢ ) )

Isci sinifi-yonetim o Calisanlarin is sadakati, zaman
. kaybedisi Takimlar, duruma . . I
Isveren uyusmazligi ) ) ) bazli is giicii, iste psikiyatri, is
. Celik sendikalar1 grevi Savas sonrasi bagli ¢aliganlar,
Miskileri Sendikalarin o . . vermede  siirlarmn  kalkmasi,

) kusagin/yuppilerin Roller ve is stresi ) o
giiglenmesi ) ) ) sendikalarim yiikselisi
¢ocuklarini ige getirmesi
Adil is i¢in adil ticret Yetkinlik bazli {icretlendirme
Takim maaglari
Bonuslar . )
o ) ) _ Odiillendirme ve ) )

. . Kar paylagimi Satis tesvikleri Odiillendirme  sistemleri ) Seviyelere gore degisen
Ucret/Is o ) ) takdir etme )

Emeklilik Hisse senetleri  Basari hirsi iicretlendirme

. Yonetici ficretlendirme
Saglik sigortasinin . .
sistemleri
baslangict Ek kazanglar
) ) Bilimsel Yeniden yapilanma Internet

. Sinirlt igveren-yonetim o Kiigiilme . ) )
Orgiitsel o yOnetimin o Ogrenen organizasyon Telekomiinikasyon

gelisimi Liderligin ortaya ¢ikist
Gelisim ) ) baslangict . o _ Sanal kurum Yeniden yapilanma

Hiyerarsi ) ) Is stireglerinin giiclenmesi ) o o

Hiyerarsi Giglii liderler Calisanin kisisel geligimi
Giiclii sendika ilgkileri Devam eden Gtiglenen IK yoneticileri B Az personelli IK fonksiyonlar
. o . L Tam stratejik ortaklik .

Kariyer Maas dis1 haklarin yonetimi giiglii sendika  IK disiplinlerinde ) Internetin yaygim kullanimi

. Outsourcing .

Ise alma ilskileri uzmanlagma Orgiitsel gelisimin zirvesi
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Insan kaynaklar1 ydnetimi giiniimiizdeki sekline ulasmadan once birbirini izleyen dort

asamadan ge¢mistir.

2.2.1 Lonca Sistemi

Bir zanaat1 meslek edinenler, bunu 6gretmek i¢in bir araya gelmisler. 13. ylizyildan baslayarak
bu yontem Avrupa’da da yayginlasmistir. Loncalar her meslek i¢in c¢alisma kosullarini ve
tiretim metotlarini belirlemis, tiriinlerin kalitesini belirlemistir. Bu sistem, kendi is yerinde

birka¢ yardimcistyla kii¢iik ¢apli liretim yapan yerli sanayiye en uygun sistemdir.

2.2.2 Bilimsel Yonetim

19. ylizyilin sonlar1 ve 20. yilizyilin baslarinda endiistri devrimi ve kitle tiretimi ile birlikte
loncalar 6nemini yitirmistir. Kitle liretiminin gelismesiyle birlikte yapilan iglerin niteliginde
iki onemli farklilasma olmustur. Birincisi, isler vasifsiz iscilerin de yapabilecegi sekilde ¢ok
kiigiik pargalara ayrilmistir. Ikincisi, {iretim arttikca yonetsel hiyerarsi ve yoneticiler gerekli
olmustur. Kitlesel iiretimle birlikte c¢alisma kosullarinin ne sekilde diizeltilmesi gerektigi

konusunda bilimsel yaklasimlar gelistirilmeye baslanmistir.

2.2.3 Insan iliskileri

Kitle iiretimin sosyal igerigi ile ilgili olarak fiziksel kosullardan ¢ok psikolojik faktorlerin
performans tizerinde etkili oldugu ortaya c¢ikmistir. Sosyal faktorler iizerinde yapilan
arastirmalarla, isinden memnun ve verimli olabilmesi igin c¢alisanlarin ihtiyaglarinin

anlagilmasinin gerektigini vurgulayan insan iligkileri yaklagimina bir temel olusturmustur.
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2.2.4 Orgiitsel Bilim

Insan iligkileri yaklasimimin yetersizliginden sonra, psikoloji, sosyoloji, ekonomi, politika gibi
cok farkl1 disiplinlerden bilim adamlar1 ¢calismalara baslamislardir. Orgiitsel bilim sadece birey
tizerinde odaklanmamis, tiim Orgiit ilizerinde durmustur. Bu donemle birlikte orgiit

fonksiyonlarina kavramsal bir ¢er¢eve saglanmistir.

Isletme acisindan bakildiginda, genellikle SM denilen girdilerden séz edilir ve bunlar arasinda
“insan” girdisinin éneminin digerleri arasinda ¢ok farkli bir konuma ve degere sahip oldugu
bilinir. Bu girdiler arasinda yer alan insan kaynaginin yeri bir bagka kaynakla asla
doldurulamaz. Ciinkii insan diger tiim kaynaklar1 saglar, planlar, organize eder, yonetir, ¢alisir
ve boylelikle girdilerin tiimiine hiikmeder. insan kaynaklar1 yonetiminin girdileri ve ¢iktilart

asagidaki tablodaki gibidir:

Girdiler (5M) Ciktilar

Machine (makine) Mal ve Hizmet
Money (Para) Bireysel Tatmin
Material (Malzeme, arag-gereg) Orgiitsel Tatmin
Management (Y onetim) Toplumsal Tatmin
Man (Insan) Bilgi

1927-1932 yillarinda Hawthorne fabrikasinda siirdiiriilen deneyler bilimsel yonetim ve
endiistriyel psikoloji ¢alismalarinin doniim noktasi olmustur. Bu arastirmadan aydinlatma,

calisma kosullari, dinlenme aralar1, yorgunluk gibi diger fizyolojik, psikolojik faktorlerin,
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yiiksek parasal odiillerle birlikte tretkenligi etkileyen baslica faktorler oldugu ortaya
cikmistir (Kast, Rosenzweig,1985). Sosyal ve psikolojik faktorlerin artik is tatmini ve

tiretkenlikteki 6nemi goriilmektedir.

Isletmelerde personel uygulamalari 1930'larda sosyal giivenlik yasalarma uymak icin
calisanlarla ilgili kayitlar tutularak baslamistir. 2. Diinya savasi sirasinda ABD'de savasg
nedeniyle ortaya c¢ikan nitelikli eleman azlig1 gidermek ve g¢alismakta olanlarin verimini
ylikseltmek i¢in endiistriyel psikolojinin arastirma ve uygulamalarindan yararlanmislardir.
19601 yillardan baglayarak Maslow, Me Gregor, Likert ve Herzberg gibi davranis
bilimcilerin gelistirdikleri teoriler Personel fonksiyonunun, c¢alisanlar1 motive etme,
sorunlarini  ¢ézme sorumluluklarini da almasiyla Insan Kaynaklar1 ydnetimine

doniismesine katkida bulunmuslardir (Palmer, Winters, 1993).

Ayrica teknolojik degisiklikler sonucunda rekabetin artmasiyla Japon sirketlerinin
diinyada 6nemli bir gii¢c haline gelmesi isletmelerin ¢alisanlarla iliskilere bakis acilarini
degistirmelerine yol a¢gmistir. Bunda Japonlarin uyguladigi, ¢alisanlar ve sendikalarla
yonetim arasinda gii¢ birligi olusturmaya dayali bir iligki kurarak verim ve kaliteyi
yiikseltmeyi amacglayan yonetim bi¢ciminin biliylik 6lc¢lide etkisi bulunmaktadir (Artan,

1992).

Huang(2001) Taiwan’ da 315 firma iizerinde insan kaynaklari uygulamalartyla kurumun
performansi arasindaki iliskiyi ortaya koyan bir arastirma yapmistir. Hung’in ¢alismasi bize
performans ile planlama,ise alma, iicretlendirme, &diil, hizmetici egitim,gelistirme gibi IKY

fonksiyonlarmin etkinligi arasinda 6nemli pozitif bir iligki oldugunu gostermistir.

Michie and Sheehan-Quinn (2001 ) Ingiltere’de 200 iiretim firmas1 iizerinde insan kaynaklar1
sistemi,endiistri iligkileri,esnek c¢aligma uygulamalar ile Orgiitlin performansi arasinda ki

iligkiyi ortaya c¢ikarmak icin aragtirma yapmislardir. Arastirma sonucunda kisa donem
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sozlesmeli is¢i calistirma, isverenin is giivencesini saglamamasi,yeterince egitim verilmemesi,
sofistike olmamis IKY uygulamalar1 gibi olumsuz kosullarla &rgiitiin ortak performansi
arasinda negatif bir korelasyon oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun tam tersine, esnek g¢alisma
uygulamalari, isgorene gore diizenlenmis calisma ortamlar1 ve Orglitiin parcast olmay1
benimsemekle performans arasinda olumlu bir iliski oldugu acikca gériilmiistiir. Ayrica IKY
uygulamalarinin kapsamli paketler olarak sunulmasinin rekabete dayali basariya katkida

bulunma olasiligini artirdig1 gézlemlenmistir.

Rondeau and Wagner(2001) calismalarinda degisik 1KY uygulamalarinin performans
tizerindeki etkisinin calisma ortami dahil birka¢ igeriksel faktdre bagli olduguna dikkat
cekerek organizasyonel verimliligi artirmak igin degisik IKY uygulamalari iizerinde
odaklanmislardir. Bu ¢aligmalarda sorumluluk, yeterli yetkilendirme, igveren katilimi gibi
degerlere sahip olan ve gelistirici IKY uygulamalarinin bulundugu kurumdaki calisanlarmn

daha iyi1 bir performans gosterdigi ortaya ¢ikmaistir.

Giiniimiizde insan Kaynaklar1 Y6netimi’nin énemi su sorunlar nedeniyle her zamankinden gok
artmustir. 1. Isgiiciiyle ilgili maliyetler 2. Verimlilik 3. Degisimler 4. Isgiiciindeki olumsuzluk
belirtileri. Her tiirlii isletmede wvarolan sorunlar bu sekilde belirlendikten sonar, insan
kaynaklar1 yOnetimin rolii bu sorunlar1 ¢6zmede devreye girmektedir. Giiniimiiz
isletmelerindeki problemleri ¢ézmede bu disiplinin ne denli 6énemli oldugu da bir kez daha

anlasilmaktadir.
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2.3 INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ANLAYISI ve AMACLARI

IKY, giiniimiizde bir organizasyonun yiiksek niteliklere sahip calisanlar1 kazanmasi, gelistirmesi,
elde tutmasi ve yiiksek performansli organizasyon olabilmesi i¢in artik ¢ok biiyiik 6nem tasiyan
bir faaliyet olmaktadir. Bu nedenle, IKY uzun dénemli organizasyonel iyilestirme i¢in kesintisiz

ylriitiilen bir siire¢ olmalidir.

2.3.1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayisi

1970’lerden itibaren ozellikle A.B.D.’de insan kaynaklari yonetimi anlayisinin personel
yonetimi yonii,ilk donemlerdeki personel yonetiminin temel fonksiyonlarini1 asarken savas

sonrast donemde 6nem kazanmis olan endiistri iligkileri yoniiniin de oniine gegmistir.

Organizasyonlarin  stratejik  kararlarinda insan kaynaklar1  yOnetiminin ~ 6nemini
kuvvetlendiren faktorler arasinda basta A.B.D olmak {izere sanayilesmis {ilke
ekonomilerinin ~ saglikli  yapilarinin  bozulmasi,ulusal ve uluslararasi rekabetin
yogunlagmasi,ekonomik faaliyetlerin globallesmesi, verimlilik artisinin azalmasi,ekonomik
ve siyasi gelismelere bagli olarak o6zellikle 6zel sektorde sendikal hareketin siirekli
zayiflamasi,miicadeleci endiistri iligkileri sisteminin etkilerini kaybederek is¢i-isveren
isbirligi anlayisin1 6n plana ¢ikaran yeni yonetim tekniklerinin 6nem kazanmasi, klasik
personel  yoOnetimi  anlayisinin = etkin  insan  glicii  yOnetiminde  yetersiz
kalmasi,organizasyonlarin rekabet giliclerini koruyabilmeleri ve gelistirebilmelerinde insan
kaynaklariin etkin kullanilabilmesinin temel fraktér olarak benimsenmesi, teknolojik
gelismeler sonucunda vasifli isgiicline ihtiyag gosteren islerin ¢ogalmasi ve isgiicliniin
gelisen egitim diizeyine bagli olarak beklentilerinin farklilagmasi sayilabilmektedir. Bu
gelismeler 1. Diinya Savasi sonrasinda endiistri iligkileri sisteminin etkinligini zayiflatirken
basarili olmaya c¢alisan organizasyonlarin farkli bir insan kaynaklari yonetimi anlayisini

benimsemelerini gerektirmistir.
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Bu gelismelere paralel olarak organizasyonlarin isgorenlerle olan iligkilerinde isci
sendikalarinin etkinligi azalirken insan kaynaklar1 yonetim anlayisi ¢ercevesinde
isgorenlerle birebir ilisgki onem kazanmaya baslamistir. Bu degisime bagli olarak insan
kaynaklar1 yonetimi,organizasyon yonetimin stratejik bir unsuru haline gelmis ve 1980’lere
kadar organizasyon yapisi igerisinde lretim veya pazarlama gibi bir faaliyet olarak
degerlendirilen personel yonetimi anlayisinda biiyiik bir farklilik yasanmistir. Bu farklilagsma
stirecinde personel yonetimi iggiicli planlamasi, isgoren se¢imi, isgorenin gelistirilmesi veya
isten ¢ikarilmasi gibi yonetim tekniklerinin Otesinde fonksiyonlar kazanarak isletmenin
stratejik faaliyet birimi olarak goriilmeye baslanmistir. Buradan hareketle,personel yonetimi
organizasyon yonetiminin alt fonksiyonu olarak degerlendirilirken insan kaynaklari
yonetimi,insan kaynaginin organizasyonun diger fonksiyonlar1 ile biitiinlestigi ve
organizasyon yapist igerisinde stratejik Onem kazandigi bir gelismeyi ifade ederek

organizasyon stratejileri ile ilisiklendirilmistir.

2.3.2 insan Kaynaklar1 Yonetimi Amaclar

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel iki amacindan birincisi, bireyin ihtiyaclarina cevap
vermek, onun is tatmini saglamasina ve kisisel / mesleki gelisimine katkida bulunmaktir.
Ikincisi ise, organizasyonun ana hedefleri ve stratejileri dogrultusunda insan kaynaklarmi en
verimli bigimde degerlendirmektir. Genel olarak IKY nin amaci, ahlaki ve sosyal sorumluluk
anlayisiyla calisanlarin drgiite olan yaratic1 katkilarini arttirmaktir. IKY nin diger amaglarim

asagidaki sekilde sirlamak miimkiindiir (Werther, Davis 1985):
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2.3.2.1 Toplumsal Amag

Toplumsal amagtan ifade edilmek istenen; toplumdan gelen istek ve baskilarin orgiit
tizerindeki olumsuz etkileri en aza indirilmesi, toplumun ihtiyaglarina karsi ahlaki ve sosyal

sorumluluk bilincine sahip olunmadir.

2.3.2.2 Orgiitsel Amac

IKY nin orgiitsel etkinlige katkida bulunmak igin var oldugunu kabul etmektir. Bu anlamda

insan kaynaklar1 biriminin orgiitsel amaci gergeklestirmeye yardimci oldugunu sdyleyebiliriz.

2.3.2.3 Islevsel Amac

Orgiitiin ihtiyaglarina uygun bir diizeyde insan kaynaklar1 biriminin katkismi siirdiirmek
amacidir. 1KY, orgiitiin ihtiyaglarindan daha fazla veya daha az karmasik oldugunda

kaynaklarin israf edilmesi riski oldugundan islevsel amag biiyiik nem tagimaktadir.

2.3.2.4 Kisisel Amac¢

Kisisel amaclarni gergeklestirmede isgorenlere yardim etmek. Isgorenlerin istihdamlari
siirdliriilmek, motive edilmek isteniyorsa onlarin kisisel ihtiyaglar1 karsilanmalidir. Aksi

taktirde isgoren performansi ve tatmini azalabilir ya da isgorenler orgiitii terk edebilirler.
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2.4 INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi FONKSIYONLARI

Yukarida belirtilen amaglar ve calisma alanlar1  dogrultusunda gelisen Insan Kaynaklar
Uygulamalar1 10 ana baglikta toplanabilir (Palmer, Winters, 1993 ; Werther, Davis, 1985). Bu

basliklara diger bir fonksiyon olan ddiillendirme de eklenebilir:

2.4.1 Planlama

Insan kaynagmin planlanmasi, degisen ekonomik, politik ve cevresel kosullara gore isletme
yada kurumun amaglarmi gergeklestirmesine katkida bulanacak, nitelik ve nicelik olarak

mevcut ya da gelecekteki personel gereksinimine ¢evrilmesi demektir.

Acik pozisyon icin gerekli olan uygun niteliklere sahip bagvuru formlarindan kisa listeler
olusturulmak, adaylarla goriismeler, testlerin, referans kontrolleri, kimin ise alinacagina
kimin almmayacagina karar vermek i¢in kullanilan diger araglara kadar her sey insan

Kaynaklarinin sorumlulugundadir.

2.4.2 Rol ve Is Tanimlan

Insan Kaynaklari rol ve is tanimlarimi belirlerler. Buna bagli olarak da organizasyonun
stirekli gelisimini takip eder ve bunun is tanimlar1 tizerindeki etkisini degerlendirirler. Rol ve
is tamimlar1 pozisyonlarin sorumluluklarini, gorevlerini, pay seviyelerini, kimin
raporlandirilacagimi  ve kimin raporlandiracagini  saptarlar. Ek sorumluluklara ve
degisikliklere bagl olarak rol ve is tanimlari zamanla degisebilirler. Insan Kaynaklari
yonetimleri sessiz ilerleyen degisiklere karsi hazirlikli olmalidirlar. Bazi durumlarda bu
degisiklikler ani oldugunda Insan Kaynaklar1 yonetimi igin siire¢ ¢alismasi ve rollerin

gerekleri i¢in yeni degerlendirmeler yapmak kacinilmazdir.
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2.4.3 Ucretlendirme

Sirket, pazarda rekabet edebilmek ve kendi iginde adaletli icret dagilimi
saglamak i¢in calisanlarina ne kadar maas 6demeli? Iste bu noktada Insan Kaynaklari,
sirketin maas ¢izelgelerini ve sistemlerini gelistirirken pazar arastirmalarindan, is analizi
tekniklerinden ve calisanlarla yilin belirli donemlerinde gerceklestirilen performans
goriismelerinden faydalanir. Ucretlendirme konusunda objektif ve adil olabilmek igin Insan
Kaynaklari ydnetimi iyi tammlannmus Insan Kaynaklari yénetim prosediirlerine ve

degerlendirme araclarina ihtiya¢ duyar.

2.4.4 Ek Kazanclar

Insan Kaynaklari, gelistirdii ve yonettigi ek kazang programlariyla ¢alisamina, saglik
sigortasini, seyahat giderlerini, hastalik iznini, tatilleri, sakatlik sigortasini ve daha fazlasini

garanti eder; onlar1 yasal ek kazang haklarinin neler oldugu konusunda bilgilendirir.

2.4.5 Yasal Uygunluk

Insan Kaynaklar1 uzmanlarindan, calisma ve calisan yasalari (maas ve saat yasalari, toplu
sOzlesme, firsat esitligi, fark gdzetme, cinsel taciz, sakatliklar, tibbi haklar, ek kazanglar vb.)
konusunda uzman olmalar1 beklenir. Insan Kaynaklar1 uzmanlari, organizasyon igerisinde
alinan kararlarin ve gergeklestirilen faaliyetlerin yasal siirlarin iginde kabul edildigini

garanti altina almak i¢in ¢alisanlar ve yoneticilerle ortaklasa ¢alisirlar.
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2.4.6 Performans Yonetimi

Insan Kaynaklari, calisan performansini yonetmek ve degerlendirmek amacina odaklanan
politikalar ve sistemler gelistirirler. insan Kaynaklarinin gergeklestirdigi sik¢a rastlanilan bir
faaliyet de daha Once belirlenmis olan performans kriterlerine gore; calisanlarin nasil
performans sergilediklerini saptamaktir. Bu saptama genellikle her alt1 ayda bir
gerceklestirilen, her iki tarafin da katiliminin saglandigi performans goriismeleriyle yapilir.
Performans goriigmeleri bir 6nceki goriismede kararlagtirilmig olan tiim gorev ve faaliyetleri
kapsar ve bir sonraki donemin hedeflerini saptar. Ayrica goriismede bulunan taraflarin her
ikisi de gelecek donem igin isverenin hedeflerini yerine getirmek ilizere saptanan gorev ve

faaliyetleri kabul eder.

2.4.7 Beceri Bosluk Analizi (Skill Gap Analysis)

Bu terim genellikle ¢alisanin belirli bir becerideki mevcut diizeyi ile o roliin istenilen diizeyi
arasindaki farki tanimlamak i¢in kullanilir. Calisan ve yonetici bu analizin ardindan aradaki
farki kapatmak igin nelerin yapilabilecegi konusunda anlasirlar. Insan Kaynaklar1 yonetimi

ise egitim ve yonlendirme gibi gelisim siireciyle mesgul olur.

2.4.8 Cahisanlarin Gelisimi Plam

Calisanlarin gelisimine yonelik kararlarin alindig1 personel gelisim plami Insan Kaynaklari
yonetiminin en Onemli bilesenlerinden biridir. Personel gelisim plan1 ¢alisanlara,
uzmanliklarint artirmak ic¢in becerilerini gelistirmelerinde yardimci olan bir plandir; bu

anlamda da ¢alisanlarin kariyer yonetimi roliinii de tistlenmektedir.
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2.4.9 Is Giivenligi ve Saghg

Insan Kaynaklar1 yénetiminin kritik sorumluluklarindan biri is giivenligi ve saghgidir.
Genellikle fabrikalar ve "manuel" is yapan isletmeler i¢in onemli oldugu varsayilan is
giivenligi ve sagligi biiro isleri i¢in de ¢ok biiyiik dneme sahiptir. Bugiin ofis ¢alisanlarinin
cogu stresle ilgili rahatsizliklarla bas etmeye calisiyorlar. Insan Kaynaklar1 yonetimleri bu
gibi sorunlarin iistesinden i glivenligi ve sagligl uygulamalariyla gelirler. Stresle nasil bas
edilebilecegi ve ig ortamini nasil daha sicak hale getirilebilecegi ile ilgili bilgilerin verildigi
oturumlar diizenlemek yoluyla Insan Kaynaklar1 yénetimleri, ¢alisanlarm performanslarini

sorunlarini ¢cozmeye caligirlar.

2.4.10 Egitim Planlar

Egitim planlar belirli beceri ve 6zelliklere ulagsabilmek i¢in diizenlenen egitim kurslarini ve
gelisim basamaklarmi tanimlamak iizere kullanilir. Insan Kaynaklar1 yonetimi egitim
planlarinin biiyiik ¢ogunlugu hizli bir sekilde sonu¢ alabilmek icin kisa yollu gelisim

stireclerine sahiptirler.

2.4.11 Odiillendirme

Insan Kaynaklari, galisanlarin performans degerlendirilmelerini yaptiktan sonra, verimliligi
arttirmak amaciyla isletmenin vizyonu dogrultusunda personelin gelisimini destekleyici,
motive edici ddiillendirmeler yapabilir. Bu 6diillendirmeler isletmeye gore farkliliklar
gosterebilir. Ornegin; bir maas ikramiye, bir tatil hediyesi, onore edici bir kutlama veya obje
vb. Calisanlarin 6nceden belirlenen bazi hedeflere ulastiklarinda yapilacak odiillendirmeler

onceden de belirlenebilir.
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BOLUM 3

Bu boliimde incelenen konuyla ilgili ¢ikarilan sonuglar v {izerinde durulacak ve yapilan

aragtirmaya binaen bazi 6nerilerde bulunulacaktir.

3.1 SONUC

Ulkemizde giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi ile personel y&netimi arasinda yapay
ayrimlar ortaya c¢ikarilmaktadir. Calisanlar ile ilgili olarak daha ¢ok yasal ylikiimliiliikleri ve
rutin islemleri igeren faaliyetler personel yonetimi olarak adlandirilmakta, bunun disindaki
faaliyetler (personel secimi, performans degerlendirme, egitim vb.) ise IK y&netiminin
sorumlulugu olarak goriilmektedir. Hatta bazi firmalarda bu ayrim o kadar ileri gitmistir ki her
iki faaliyet grubu (personel miidiirliigii, IK miidiirliigii gibi) ayr1 departmanlar altinda
orgiitlenmistir. Oysa bu iki faaliyet grubu birbirinden ayrilmaz ve birbirini tamamlayan bir

biitiiniin parcalarini olusturmaktadir.

IK yénetimi ve Personel Yonetimi seklinde uygulamada ortaya ¢ikan ayrim, IK yonetiminin
iilkemizde gegirmekte oldugu evrimle yakindan iligkilidir. Daha 6nce sadece oOzliik isleri ile
ilgilenen ve faaliyetlerini personel departmani altinda siirdiiren personelciler, ¢ogunlukla
muhasebe kdkeninden gelmekte ve cekirdekten yetismekte idiler. Personelciler, 1K alanindaki
yeni gelismeleri izlemek yerine, kendilerini daha giivende hissedecekleri bir alana, yani
mevzuattaki gelismelere odaklandilar. Buna karsin IK alanindaki gelismeler, bu alanda
calisanlara mevcut personelcilerin yetkinliklerini asan oranda yeni roller yiikledi. Bu rollerin
yiiklimliiliiklerini yerine getirecek kisiler ise gelismelere acik ve daha egitimli kisiler
arasindan secildi. Bu kisilerin biliylik ¢ogunlugu da calisma yasamina yeni baslayanlardan
olustu. Boylece ayni alanda birbirinden ¢ok farkli profile sahip iki ¢alisan grubu ortaya ¢ikti :

Bir yanda mevzuata hakim, uygulamanin i¢inden gelen ve rutin isleri yapmaya alisik
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deneyimli personelciler, diger yanda mevzuat1 bilmeyen ama iK alaninda teorik ydnden giiclii,

rutin isleri yapmaktan sikilan deneyimsiz IK ¢alisanlari. ..

Glintimiizde, kiiresellesmenin artmasi, ¢alisanlarin niteliklerinin ve beklentilerinin degismesi,
verimlilik, kalite ve miisteri memnuniyetinin rekabetci listiinliik i¢in kritik 6nem kazanmasi,
yonetimin gilincel olaylardan ¢ok, gelecek stratejilerine odaklanmasi, insan kaynaklar
yonetiminin organizasyonlarda proaktif ve stratejik bir rol {stlenmesini kag¢inilmaz
kilmaktadir. Organizasyonlar kar etmek, yasamak ve biliylimek gibi amaglara sahiptir. Diger
taraftan ¢alisanlarin da kazanma arzulari, tatmin edilmemis ihtiyaglari1 ve organizasyonda elde
edecekleri kariyer hedefleri vardir. Bu nedenle IKY, hem organizasyonun hem c¢alisanlarin
birlikte kazanacagi bir biitiinlesme siirecini yonetmek durumundadir. Bugiiniin is ortaminda
yoneticiler, stratejik is amaclarimi gergeklestirmek i¢in siirekli olarak insan kaynaklari
ihtiyaclarini izlemek ve organizasyonlarin amaglar1 ile insan kaynaklarmin beklentilerini

uyumlagtirmak zorundadir.

3.2 ONERILER

Ana hatlar1 sonu¢ boliimiinde belirtilen iki farkli ¢alisan profili, aslinda bir arada yiirlimesi
gereken fonksiyonlar1 da birbirinden ayirdi. Ozellikle K alanindaki yeni gelisimlere ayak
uydurmakta zorluk ¢eken personel departmanlarina sahip firmalar, bu alandaki gelisimlere
uygun yeni rolleri {istlenmek iizere mevcut personel departmanlarinin yam sira IK
departmanlarin1 da kurmakta sakinca gdrmediler. Oysa bu iki departmanin odak noktasi

ayniydi : Firma calisanlari...

Gerek politikalarinda ve uygulamalarinda degisiklik yapmaksizin mevcut personel

departmanlarin1 IK departmanlarina déniistiiren, gerekse yeni politikalar1 ve uygulamalar
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mevcut personel departmanlari disinda ayr1 bir departman kurarak gerceklestirebileceklerini
diisiinen firmalarin bu alandaki girisimleri, IK Yonetiminin “insan”1 odak alan bir bakis
acisina sahip olunmasii gerektigini algilayamadiklari i¢in basarisiz olmaktadir. Bu konuda
onemli olan firmadaki departmanin adindan c¢ok, gordigi islevler ve oOzelde firma

calisanlarina , genelde ise “insan”a bakis agisidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel stratejilerin gergeklestirilmesini destekleyecek uygun
politikalar belirlemek, gelistirmek ve uygulamak zorundadir. Gerektiginde IK politikalar:

gbzde gecirilmeli ve ihtiyaclara gore yeniden diizenlenmelidir.

Bir érgiitiin kiiltiiriiniin giiniimiiziin gereklerine uyumlastirilmasi, yeni ve yaratici IK yonetimi
yaklagimlarinin benimsenmesini gerektirmektedir. Kiiresel anlamda rekabetci olabilmek icin
gercekten evrensel diislinebilen, liderlik yapabilen ve eyleme gegebilen insanlarin

gelistirilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir.

Degisimlerin kagmilmaz oldugu giinlimiiz i diinyasinda yonetim anlayisini ve insan

kaynaklarina bakis acisin1 degistiremeyen orgiitler varliklarini siirdiiremeyeceklerdir.

Organizasyonlarin gelecegi biiyiik Olclide insan kaynaklarini nasil olusturduklarina, nasil

gelistirdiklerine ve nasil yonettiklerine baglidir.

Insan kaynaklar artik diger isletme fonksiyonlarma destek saglayan ikincil bir faaliyet olarak

degil en iist diizeyde 6neme sahip temel bir isletme fonksiyonu olarak goriilmelidir.
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