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OZET

PERSONEL YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARINA, iNSAN
KAYNAKLARINDAN INSAN KIYMETLERINE DONUSUM: INSAN
KIYMETLERI SAVUNUCULARI UZERINE BiR INCELEME

Yasemin ALTUNDAL

Insan kaynaklar1 yonetimi konusunda arayislar, teorilerin tarihi kadar eskidir.
Teoriler tarihsel bir siiregte ele alindiginda, insan kaynaklar1 yoneticilerinin olusturdugu
sablona gore kas-kafa ve duygu kullanimim sirali bir takip iliskisi i¢inde oldugu
goriilmustiir. Bu nedenle, 50 yillik insan kaynaklari teorilerinde, ¢alisanlarin diisiince ve
duygularinin daha fazla dikkate alinir oldugu goriilmektedir. Bu ¢ergcevede, modern
insan kaynaklar1 yonetim modellerini uygulayan isletmelerin krizlere yenik diismesinin
ardindan, insanin duygusal yaninin da dikkate alinmasi gerekliligi anlagilmistir. Bu
anlayis ile, insanin kiymet oldugu bilincine varan igsletmeler yogun rekabet ortamlarinda
basarili olmus, isletmedeki en dnemli sermayenin entelektiiel sermaye oldugu bilincine
varmislardir. Insan1 ayn1 zamanda stratejik bir ortak olarak benimseyen bu orgiitler,
insan kaynaklari adi altindaki birimleri degistirerek ‘insan kiymetleri’ tabelalarini
asmislardir. Bunu yaparken insanin ‘kaynak’ degil ‘deger’ oldugu diisiincesinden yola
¢ikmiglardir. Bu calismada, personel yonetiminden insan kaynaklarma kadar olan
biitlin uygulamalar tartisilmis, insanin asli degerinin kaynak olmadigi vurgulan mistir.
Tiirkiye’de ‘insan kiymetleri’ adlandirmasini benimsemis olan yOneticilerin orgiit
uygulamalarinda kaynak-kiymet boyutuna nasil yaklastiklart incelenmistir.

Arastirmanin temel hipotezi, insanin orgiitlerin birer kiymeti oldugu yoniindeki
diislince ile gerceklestirilen uygulamalarin, var olan insan kaynaklari uygulamalarmdan
daha olumlu olacagi yoniindedir. Veri toplama araci olarak, kavrami benimseyen
yoneticiler ile yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi ile goriisme gergeklestirilmistir.
Goriisme sonuglart betimsel analiz ile i¢erik analizi tekniklerine gore sonuglandirilmis
ve hipotez dogrulanmistir. Bu sonuglarla ileride yapilacak arastirmalara yonlendirme ve

tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Sozciikler: Personel yonetimi, insan kaynaklari, Insan kiymetleri



ABSTRACT

FROM PERSONNEL MANAGEMENT TO HUMAN RESOURCES,

TRANSFORMATION FROM HUMAN RESOURCES TO HUMAN

RESOURCES: AN ANALYSISON HUMAN ASSETS ADVOCATES
Yasemin ALTUNDAL

The quest for human resource management is as old as the history of theories.
The theories are handled in a historical process, according to the template created by the
human resources managers, it has been observed that the use of muscle-head and
emotion is in a sequential follow-up relationship. This is how, in 50 years of human
resource theories, employees' thoughts and feelings appear to be more in the future. In
this context, it can be understood that the emotional side of the human being is revealed
after the businesses that apply modern human resources management models succumb
to crises. With this understanding, businesses that are aware of the importance of human
beings have succeeded in intense competitive environments and have realized that the
biggest capital in the business is the intellectual capital. These organizations, which
adopt human as a partner at the same time, changed the name of humanresources and
hung 'human values' signs. They start from the idea that the person is a 'value', not a
‘resource’. In this study, all applications from personnel management to human
resources were discussed, and it was emphasized that the essential value of human is not
aresource. In Turkey, human securities' of managers who have embraced the call was
examined how the organization approached the source-asset size application.

The basic hypothesis of the study is that practices realized with the idea that
human beings are an asset to organizations will be more positive than existing human
resources practices. As a data collection tool, interviews were conducted with managers
who adopted the concept, using a semi-structured interview technique. Interview results
were concluded according to descriptive analysis and content analysis techniques and
the hypothesis was verified. With these results, guidance and recommendations for

future research have been made.

Keywords: Personnel management, Human resources, Human assets



ONSOZ

Insan dogustan kazanilan bir takim hak ve dzgiirliiklere sahiptir. Bu durum akil
ve zeka ile birlesince insan1 diger canlilardan ayirir. Her tiirlii din, dil, 1k, cinsiyet, renk,
mezhep vb. 6zelliklerden bagimsiz olarak insanin yerytiziindeki biitiin nimetlerde h ak k1
sonsuzdur. insan bu kadar serefli bir yaratik iken modernizm ve kapitalist diizen insan1
maddelestirmistir. En basindan beri bu diizenin i¢inde ‘homo economicus’ olarak
adlandirilmis, tiiketici ve sadece talep eden varlik olarak goriilmiistiir. Fakat insan bu

durumu daha fazla kabul edememis ¢aligma hayatinda kendini var etmeye baglamistir.

Ilk olarak ‘personel yonetimi’ diye adlandirilan siire¢ daha sonra ‘insan
kaynaklar1’ olarak evrilmistir. Adlandirmalar degisse de sistemlerde insan her zaman
ekonomik bir nesne olarak goriilmiistiir. Insan yillarca sermaye ve diger isletme
kaynaklar1 ile ayni degerlendirmelere tabii tutulmus, tiikenebilir bir kaynak olarak

gorlilmiistiir.

Kaynak kelimesinin kelime anlamina baktigimizda bir mal ve hizmet tiretmek
amaciyla iirlinlin yapisina dogrudan ya da dolayh katilan iiretim faktorleri olarak
aciklandig1 goriilmektedir. Bu tanim insanin manevi duygusunun ve ahlaki degerlerinin
ziddma bir tanimdir. Bu yaklagim ayni zamanda insanin ikinci plana itilmesine ve
bireyin 6zgiirliik alaninin kisitlanmasma sebep olmaktadir. Insan, deger gérmek ve
farkli olma haklarma saygi gosterilmesini ister. Deger verme konusunda birgok sey
psikolojik ve manevidir. Calisan insanin beklentisinin ¢ogunlukla maddi oldugu
disiiniiliir. Fakat bu dogru degildir. Yapilan arastirmalar da bu goriisii desteklemektedir.
Insanlar sirketleri tarafindan iicreti 5denmis bir kaynak olarak gériinmekten ziyade bir

deger olarak gériinmeyi beklemislerdir.

Bu dogrultuda giiniimiizde is diinyasinda insana deger veren bir anlayis
gelistirmek {izere “Insan Kaynaklar1” biriminden ‘Insan Kiymetleri’ birimine gecis
yasanmaktadir. Tiirkiye’ de kurumsal anlamdailk gegis, Albaraka Tiirk Katilim Bankasi
tarafindan 2014 yilinda gerceklesmistir.

Vi



Ali Saydam ise bu kavrami ilk defa dile getiren kisi oldugunu ifade ederek insan
kiymetleri kavramini tercih etme nedenini ¢alisan memnuniyeti agisindan ¢alisanlarin
degisime katkisi, is siire¢lerindeki verimlilik, karlilik ve etkinligi artirmasi olarak

acgiklamastir.

Bu ¢alismada iizerinde durulan insan Kiymetleri anlayisinin, giiniimiizde ve
ilerleyen donemlerde is yasaminda daha yaygin kullanilmasi, insan olgusunun ¢alisma
hayatinda hak ettigi degeri gormesi, sadece tiiketen olarak algilanmamasi ve diinyanin

hizmetine sunulmus bir varlik oldugunun farkina varilmasi amaglanmastir.

Bu siiregte tezin danismanligini listelenerek ¢alismanin sonuca ulagmasini saglayan,
farkli bakis agis1 ve Ongoriileri ile her zaman yanimda olan, her daim giivenini
hissetti§im ve beni yiireklendiren saygideger Dr. Ogr. Uyesi Hamit AKCAY a; Istanbul
ziyaretimde giileryiizli ve samimiyeti ile beni karsilayan sevgili Hillya AKCAY’a; bilgi
ve enerjisine hayran kalip, fikirlerinden ¢ok sey dgrendigim Yesilay IK ve Yoénetim
Sistemleri Direktorii degerli Serkan BAYRAMOGLU’na; birikimi, hitabeti ve
agabeyligi ile yoluma 1s1k tutan Albaraka Tiirk Katilim Bankasi eski Genel Miidiir
Yardimcist ve TKBB Danisma Kurulu Uyesi sevgili Temel HAZIROGLU na; siirece
olan hakimiyeti ve bilgisi ile beni etkileyip, bir dost gibi karsilayan Istanbul Ticaret
Odas1 Basin ve Yaym Miidiirii degerli Siikrullah DOLU’ya; egitim hayatim boyunca
ornek aldigim ve bu yolda bana her tiirlii destegi saglayan sevgili Dog. Dr. Ozgiir
BIYAN ile kiymetli esi kuzenim Niliifer BITYAN’a; hayatin her alaninda bana sonsuz
destek olan en kiymetlim annem Leyla ALTUNDAL’a; birliktelikleri ile bana gii¢ veren
kardeslerim Eda, Ahmet Hakan ve Hayal ALTUNDAL’a; her daim yanimda olan

sevgili dostum Resul KULYEV e sonsuz minnetle tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRiS

Kiiresel rekabet ortaminda orgiitlerin rakip isletmelerin 6niinde olma olgiitleri,
sahip olduklar1 nitelikli insan kaynaklart ve bu kaynaklari kullanma derecesi ile
iliskilendirilmektedir. isdiinyasmin yani sira, kamusal kurum ve kuruluslar, bankalar ve
sigorta sirketleri, stratejik savunma birimleri, tniversiteler, bagimsiz arastirma
enstitiileri ve goniillii kuruluslar gibi orgiitler diinyasinin, diger Kimi birimleri de insan
kaynaklarmin gereksinimlerine cevap verecek nitelikte olabilmenin ¢abasi i¢ine girmek
zorundadirlar. Bu c¢aba gosterilirken gerek yoneticiler gerekse personel giivenli ve
saglikli bir ig ortam1 olusturmak i¢in uyum halinde ¢alismalidir. Etkili bir yonetim
olusturulmaly, ig giicii ve insan giicii planlanmali, personel motive edilmeli, etkin bir
iicretleme sistemi kurulmali, caligma iligkileri diizenlenmelidir. Bu gereklilikler
neticesinde insan yoOnetimi ortaya c¢ikmis ve ilk olarak ‘personel yonetimi’ diye
adlandirilmistir. Belirtilen islerin diizene girmesi bu sayede gergeklesmistir. Fakat
zaman gectikce personel ve isverenlerin karsilikli beklentileri artinca yetersiz kalmis ve
yeni uygulamalar gelistirilmeye baslanmistir. Bu dogrultuda personel yonetiminden
insan kaynaklar1 yonetimine dogru gerceklesen dogrusal doniisiim siireci baglamistir

(Ogiit, Akgemci & Demirsel, 2004:278).

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru yasanan doniisiim ve
insan kaynaklar1 yonetiminin bugiinkii anlayisla gelisebilmesi uzun bir donemde, ¢esitli
asamalardan gectikten sonra miimkiin olabilmistir. Baslangicta personel yonetimi, salt
calisanlar hakkindabir kayit tutma faaliyeti olarak gériilmiis ve bubaglamda isgoéren,
bir maliyet unsuru olarak ele alinmisti. Oysaki yine o donemde adlandirilan ¢cagdas
anlayis, insan kaynagmi bir maliyet unsuru olarak degil, degerlendirilmesi ve

gelistirilmesi gereken bir kaynak bigiminde algilamaktaydi (Yiiksel, 1998:9).

Kiiresellesme ve uluslararasi rekabete acilma siireci; yonetim ile insan faktorii ve
calisma normlarmi, yeni orgiitsel hedef ve stratejilere dogru yonlendirmekte ve orgiit

icinde en lst diizey yoOneticiden en alt diizeyde ¢alisana kadar, ¢alisani, caligmayi,



calisma yasami ve ortami ile statiileri etkilemektedir. Bu anlamda, degisen ¢alisma
kosullart1 icinde insan kaynaklarmm yeni c¢alisma profilleri gelistirmesini
gerektirmektedir. Bu durum siirekli bir degisim ve gelisimi tetiklemektedir. Siirekli
olarak, insan kaynaklarinin gereksinimlerin ve bu gereksinimlerin nasil karsilanmasi
gerektigi degerlendirilmektedir. Ote yandan, &rgiitlerin spesifik konularda teknolojik
bilgi birikimi olusturarak ve insan kaynaklarinin degerleri ve gereksinimlerini rgiitsel
vizyon ve degerlerle biitiinlestirerek, stratejik 6rgiitsel rekabet programlari hazirlamalan
gerekmektedir (Dessler, 2000:19).

Son yirmi yil igerisinde, biiylik bir hizla yayilmaya devam eden ve giderek
etkisini arttiran kiiresellesme siirecinde, uluslararasi boyutta rekabet iistiinliigli yaratan
orgiitlerin insan unsurunu farkli yorumladiklari ve basarilarinin temelinde ‘insanin bir
deger unsuru olarak goriilmesi’ fikrinin yer edindigi goriilmektedir. Ozellikle 2009 krizi
neticesinde insana bakis tekrar giindeme gelmis ve otuz yildir stiregelen ‘insani kaynak
olarak degerlendirip, yonetmek’ anlayis1 tartisiimistir (Gibson & Tesone, 2001:127).
Bu tartigmanin odak noktasinda, stratejik bir degisim saglamanin yaninda; ¢calisanlarin
degerli kilindig1, kesfetmeye ve yaraticilifa yonelik, personelin kariyer yolunun daha
acik oldugu, manevi agidan daha iyi hissettikleri, orglit amaglarinin tiim calisanlar
tarafindan ig¢sellestirildigi, olumlu, etik ve ahlaki degerler ile kurumsal kiiltiire bagl,
personelin de yonetim siirecinde s6z sahibi oldugu bir anlayis olan ‘insan kiymetleri
yOnetimi’ olusmaktadir. Bu yonetim sistemi ile ilgili olarak, Ali Saydam uzun yillar
calismistir. Aktarmak istedigi diisiince, calisanlari sadece dnemli bir kaynak olarak
goren anlayis yerine, onlar1 bir varlik nedeni ve degerli bir kiymet olarak gdérmek
gerektigidir. Calisan memnuniyetinin maksimize edildigi alanlarda, {iretimin ve
hizmetin istenilen degerlerde oldugu, kalitenin ve karliligi artti§1 sonucuna ulasilmistir

(Saydam, 2010).

Literatiirde konuylailgili pek calismaya rastlanmasa da insanin kaynak olarak
degerlendirilmesinin yanhsh@ uzun yillar tartistmistir. ik olarak Ali Saydam’in
savunucusu oldugu bu yeni yonetim anlayiginin, modeli ve siirlart heniiz ¢izilmemis
olsa da, terimin savunucusu bir ¢ok yOnetici bulunmaktadir. Bu ¢alismada, insan

kiymetleri savunucusu olan yoneticiler bakimindan terimin analizi yapilmis olup,

2



orgiitsel kullanimda; personele, isverene ve sunulan hizmete ne gibi olumlu etkileri
olabileceginin incelenmesi amacglanmistir. Tezin genel olarak ii¢ boliimden olusmasi
planlanmistir. Birinci boliimde kavramsal ¢ercevede onemli yer tutan insan yonetimin
dogusu, personel, is, yonetim kavramlari, personel yonetimi anlayisi, personel
yonetiminin ilkeleri ve siiregleri ile gelisimi, personel politikasindan beklentiler,
personel politikasinin uygulanmasinda karsilagilan giicliikler, personel yonetiminden
insan kaynaklar1 yonetimine ge¢is asamalari; ikinci boliimde insan kaynaklar1 yonetimi
kavram ve Onemi, insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiit icindeki yeri, stratejik yonetim
anlayisi, bilgi toplumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin
uluslararasilagmasi, ulusal ve kiiresel insan kaynaklar1 yonetimi, Kita Avrupasi’nda
insan kaynaklar1 yonetimi, kiymet temelli yaklasim ve global uyumlastirma, sivil
toplum kuruluslar1 ve meslek orgiitlerinde insan kiymetleri kavramia bakis ile ilgili
arastirmalar ele alinmistir. Uciincii boliimde ise tezin yontemi ele alinarak arastirmanin

amaci, sorulari, yontemi, verilerin analizi ve bulgular ile yorumlara yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

1. PERSONEL YONETIMI, SURECLERI VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE GECIS

1.1. Dis Diinyada ve Tiirkiye’de Bir Akademik Disiplin Olarak Personel

Yonetimi

Insan gereksinimleri cok hizli bir sekilde gelisip degisime ugramaktadir. Bu
nedenle zamaninda diisiiniilmemis, yeni ve karisik hizmet sahalari meydana ¢ikmistir.
Bireylerin gereksinim duydugu mal ve hizmetleri, imal edebilmek i¢in gayret harcayan
firmalar, ellerinde bulunan az miktardaki hammadde ile en verimli ve etkili mali iiretme
istegindedirler. Biitiin 6rgiitlerde anapara, anamal, materyal ve tabiiunsurlardan 6nce
insanlarin giiciine gereksinim duyulmaktadir. Firma kaynaklari; insan beyni, iradesi ve
cabast ile bicimlenerek kiymet kazanir. insanoglunun giicii, firmaya biitiin kaynaklari
temin eden, tasarlayan ve bunlarin firma i¢inde akilci, diizenli bir bi¢imde
birlestirilmesini saglayan en biiyiik giictiir. Insamn bu giiciinii derinlestiren ise bilgi ve
cabasidir. Bu manada esas gaye insanoglunun giciiniin aktif bir bigimde
kullanilmasidir. Isletme icinde yapilan faaliyetler elemanlarin verimliligi, kalitesi ve
sayist ile ilgilidir. Bu sebeple hizmetin yapilabilmesi ve firmanin siirekliliginin devami
icin ihtiya¢ duyulan is¢ilerin; ise alinmasi ve ¢ikarilmasi, egitimlerinin verilmesi, ise
adapte olmalari, icretleri, degerlendirmelerinin yapilmalari, saglik ile korunma
teminatlarinin verilmesi gerekir. Personel Yonetimi biitiin bu faaliyetleri kapsama
alanima alan ve personel doygunlugu acisindan gereksinim duyulan bir istir (Celik S. ,

1999: 304-305).

Dis diinyada, personel yOnetiminin uygulamalar1 bakimmdan tek 6grenme
kaynagi ABD olmustur. Personel yonetiminin bi¢imlenmesi, Taylorizm ve is¢i refahi
hareketlerinin sanayiye ve insan psikolojisine katkilar1 ile olusmustur. ilk zamanlarda
yoneticiler, distan gelen etkiler iizerinden hareket ederken, daha sonra gelen idareciler

isletme igindeki faaliyetleri 6n plana g¢ikarmislardir. Bu siire zarfinda isletmelerde



calisanlara daha c¢ok destek verilmistir. Teorik olarak, akil ile hareket edilmis,
isletmelere mekanik / sistematik bir diizen getirilmistir. Verimlilik endisesi bu zamanda
baslamistir. Verimliligin elde edilebilmesi i¢in ise alim ve yerlestirme, islerin dizayni,
fiziki ve ruhsal giicliikleri eksiltmeye yonelik yontemler hazirlanmaya baslanmigtir.
Fakat Personel Yonetimi bu devirde insan iligkileriyle ¢ok benzetildigi i¢in bir bilim
olarak ele alinmas1 miimkiin olmamisti. Kaufman 1950’1li senelerinin son donemlerinde
insan baglar1 ve personel yonetiminin bir bilim olarak birbirlerinden farkl iki konu
oldugu tezini ortaya koymustur (Usdiken & Erden, 2001: 8-9). Kaufman’a gore
insanlar arasindaki bag dahakurumsal ve uygulama yapilmaya elverisli iken personel

yonetimi belirli yontemler ve incelemeler listiinde durur (Kaufman, 1993: 82-85).

Personel Yonetimi anlayisinda 1980°lerden sonra ¢alisanlar gider olarak goriilmekten
cikip; mevduat, rekabet listiinliigii ve ¢alisanlarin takviye kalitesi vaziyetini almistir. Bu
nedenle, artik personel yonetimi ‘Insan Kaynaklar® haline déniismeye baslamis ve
onemli bir kalite kazanmistir (Dulebohn, Ferris, & Stodd, 1995: 18-40). Yani durum

1950’lerin aksine doniismustiir.

Globellesme; her donemde oldugu gibi bu donemde de, isletmelerin birbirleri
ile yarig baskisinin artmasina sebep olmaktadir. Bu nedenle isletmeler teknolojik
gelismelere ayak uydurma konusunda zorlanmaktadir. Tiim bu siire i¢inde ortaya ¢ikan
sendikacilik azaltilmaya calisilmakta, degismekte olan sartlar {ireticileri zorlamakta,
nitelik ve rekabet endisesi artmaktaydi (Kaufman, 1993: 142). 20 sene boyunca siirdiigi
diistiniilen bu varyasyonlarin uygulamalari sirasinda, daha rahat hale getirilmesi insan
kaynaklarinda diizenleme yapmasi gerekliligine sebep olmustur (Ferris, Hochwater, &
Buckley, 1999: 392). Bu yaris i¢inde olabilme, miisteriye yonelik ¢alisma, maliyeti
azaltma, nitelik arttirma, yasamu siirdiirebilme ve kar elde edebilmek gibi endiselerle
esneklik kazanmaya ¢galismanin nicel bir fonksiyonu da vardir (Legge, 1995: 42-43). Bu
manada isletme, ise olan ilgiy1, verimli ve vasifh ¢alisan sayisini arttirmahdir. Ayni
zamanda iscilerin degismekte olan sartlara uyum saglayabilmeleri ve yeni tiretim
ihtiyaglara cevap verebilmeleri i¢in de bu unsurlar gereklidir. Tiim bu gereklilikler,
onemli gayelerle insan kaynaklar1i uygulamalarini bir biitin yapma endisesi

tasimaktaydi. ABD’de hayata gecen bu yeni uygulamalar, personel yonetimi diizenin



Oonemini arttirmis ve bir canlilik saglamistir. Yeni goriisler, bireysellikten uzaklasip
orgiit seviyesine ge¢meyi, yeni diizen kurmay1 ve sistem yoniinden de gelismeleri
kapsamaktadir. ABD’de ortaya ¢ikan ve diinyaya yayilan bu evoliisyon, insan
kaynaklari idaresine olan devletlerarasi alakanin ¢ogalmasini saglamistir. Bu alakanin
cizgisinde, medeniyet ayrimlar1 da insan kaynaklari pratiklerine etki etmeye baslamstir.
Japon isletmeleri 1980 sonrasinda farkli faaliyetlerle az da olsa arastirmalara baslamis
ve insan kaynaklar1 idaresinde medeniyet tesiri sorgulanmaya baslanmistir (Usdiken &

Wasti, 2002: 4-5).

Tiirkiye’ de ele alacak olursak personel yonetimi diizeninin olusabilmesi igin iKi

imkan vardir:

Birincisi; yavas gelisen bir devlet olarak (Bugra, 1994: 23) Tiirkiye’nin, kKamuve firma
idaresinin, diger alt boliimlerde oldugu gibi, personel yonetiminde de gelisim yavas

oldugu igin, disaridan almis olmasi ve bu bigimde 6grenmesidir (Uskiden, 1996: 42).

Ikincisi; Personel idaresinin hem kamu hem de firma idaresine yénelik, akademik ilgi

sebebiyle arastirma mevzusu olmaya baslamasidir.

Belirtilen iki durumda da personel yonetimi unsurunun kurumsallagsma agisindan

bicimlendirici olmasi beklenmekteydi.

ABD’de gelisim siireci i¢inde olan personel yonetiminin, Tirkiye’ye girisi
akademik goriismelerin bagladigi 1950 yillarinda gergeklesmistir. Bu goriismeler
neticesinde, Tiirkiye’de arastirilmaya baslanan personel yonetimi ile, neticesinde elde
edilen bilgi ve fikirler, kamu ve firma y6netimi igin fazla ayni 6zellikler tasiyordu.
Igerik ve yaklasim manasmda, personel yonetiminin kaynagindan gelen ozellikler,
insan baglar fikri ile belirli bir oranda beslenmis durumdaydi. Kaynak kelimesi ile
anlatilmak istenen ise; yukarida deginildigi gibi, ABD‘de bu yiizyilin baslarindaki
olusum i¢in agiklanmis olup, personel yonetimi konularindaki uyumsuzluk ve sahsiligin
yerine, akilci kural ve kaidelerin getirilmesine yonelik ‘sistemlestirici’ bir diisiincedir.
Bu esas diisiincenin yani sira, Tiirkiye’de kullanildigt o donemlerde, ABD’de de
yayilmaya baslayan kavram neticesinde, insan iliskileri diisiincesinin g6z 6niine ¢1ktig1
goriilmektedir (Usdiken & Wasti, 2002: 11).



Esasen personel yonetimi, sermayedar imalat siireciyle paralel sekilde
ilerlemekteydi. Ulke ilk baslarda yalnizca savunma ve diizen saglamisken, sermayedar
siirecin baslamasi ile beraber iilkenin vazifelerinde artmalar olugsmaya baslar. 1970
yillarinda kapitalist diizende yasanmaya baslayan duragan durum, tiketim ve
mevduatlarin diismesine, issizlik oraninin artmasina, liretim {initelerinin pargalanmasina
ve kiigiik isletmelerde artisin olmasiyla imalatin da parampar¢a olmasma neden

olmustur.

Netice olarak, kamu masraflarina daha ¢ok kaynak ayrilmasi ile biitgede olusan agiklar
kapatilmaya calisilsa da, bu aslinda devletin etkin olarak ekonomiye el atmasi manasina
geleceginden, hiirriyetlerinin sinirlandirilacag: fikrinde olan halk, devleti bu sahadan
uzak tutmaya c¢alismistir. Bu sekilde 6zellestirme fikri olusmaya baslamisti. Kamu
gorevlerinde esitsizlik ve degersizlik unsurlarindan uzaklasilarak; esitlik, uygunluk,

saydamlik, yeterlik, etkili olma prensipleri kabul edildi (K6roglu, 2010: 141-142).

Kapitalist diizene uygun devam eden donemde, 1. Diinya Savasi’ndan sonra
hakim olan, refah iilkesi devrinin tiretim siireci Fordizm diisiincesi oldu. Fordizm
Aglietta’ya gore, ’isgiicliniin verimliligine nazaran anapara tasarrufunu yiikseltme
esasina dayanmig’ ve savas sonrasinda 20 y1l boyunca mevcudiyetini devam ettirmis
iiretim stirecidir. Ama bu siire zarfinda da firmalar sermaye tasarruf stirecinin taleplerini
karsilayamaz olmustur (Ansal, 1995: 731). Teknolojik iiriinlerin imalat siirecinde
kullanilmasiyla imalat ¢ap1 kiiciilmiis, bu da kii¢iik isletmelerin ¢ogalmasi ve imalat
iinitelerinin kendi iclerinde parcalanmasi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Kiigiik caph

imalatin en miihim neticesi ise is¢i miktarinin azalmasidir (Ongen, 1996: 831).

Soziin kisasi; 1980°li yillarda is¢iye uygulanan idare diizeni ile, 1980°’li senelerinin
sonlarima dogru daralan kamu departmanlar1 sebebiyle, iscilere uygulanan yonetim
uygulamalari diizeninde, yonetimsel ve niteliksel ayrimlar vardir. Fakat bu ayrimlarin
farklari, orgiitlerin esas gayelerini degistirmemistir. Firmalar diinya pazarinda tistiinliik
kazanabilmek ve saglam kalabilmek i¢in, insan enerjisi ile giiciinii dogru olarak
kullanmalidir. Insanlarm kaynak olarak algilandig érgiitlerin hizmete devaminda, iistiin
olabilmek i¢in kullanabilecekleri esas potansiyel kaynaktir. Bu konu insan idaresinde

asla degismeyen en agik fikirlerdendir (Celik, 1999: 308). Umumi olarak Tiirkiye idare
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sahasinda, eski donemlerden farkli olarak, 1980°li senelerden sonraki donemde personel
yonetimine olan alaka artmistir. Bu ilgi artis1 sonucunda farklilagsmaya en ¢ok direng
gdsteren unsurun, bilgi iiretme diisiincesi ve bigimi oldugu anlasilmistir (Usdiken &
Erden, 2001: 12). Bu direncin nedeni insan kaynakl bir kars1 durmadir. Insan giicii ve
calismasi 6teki kaynak ve anamalla ayni konumda yer aldigindan, insan kendisini yeteri
kadar degerli gormemis, farklilasmaya kendini kapatmistir. Kurumun gayesi ise
kazancii yiikseltmektir. Personel Y 6netimi de niceliksel kar unsuru {istiinden ytirtitiiliir.
Bu yonetim uygulamalari, imalat ve hizmet sahasmi tertipleyen kaide ve teknik
uygulamalar sirasinda, kapitalist imalat siirecine adapte olmustur. Ayrica personel
yonetimi igletmelerde, verimlilik ve etkinlik fonksiyonu ile kisa zamanli adaptasyonlar
istiinden gider (K6roglu, 2010: 145). Bu dar zamanli adaptasyonlar, farklilik isteyen,
ancak kendileri i¢in kafi gelen dengenin yaratilamadig fikrinde olan is¢i i¢in yeterli

olmamustir.

Personel yonetimi, biitiin bu kademeleri dengede tutmaya ¢alisan, hizmetlerin
ylritilmesi, verimlilik ve kar tahminin yiikseltilmeye c¢alisildigi, personel
degerlendirmesi ve iicretlendirilmesinin yapildigi, meselelerin ¢oziilmesinde etkin

metotlar igeren fakat globallesme ilerledikge yetersiz kalmis bir yontemdir.
1.2. Personel Yonetiminin Geleneksel Yapisi ve Kavramsal inceleme

1.2.1.1s

Belirli bir tcret karsilifinda yapilan tiim c¢alismalara ‘is’ denilmektedir.
Bireylerin yasaminin genis bir kismi farkli sahalarda calismak ve miicadele ile
gecmektedir. Mithim olan bu mesguliyetlerin ve islerin manali, etkin ve verimli

olmasidir.
Is unsurunun ¢ok degisik sahalarda tarifleri yapilmistir (Sabuncuoglu, 1994: 15);

Finansal manada is, ‘insanlarin yasamini siirdiirebilmeleri veya belli bir seviyeye

ulasabilmek i¢in harcadigi fiziki ve psikolojik gayret’ olarak tanimlanr.

Fizik dalinda is, ‘objeyi distan bir giicle belli bir yon ve aralikta hareket ettirebilmek

i¢in uygulanan enerjinin degeri’ dir.



Toplumsal manada is, ‘insanlar aras1 miinasebetlerin kurulmasma, toplum igerisinde

sosyal kaidelerin 6grenilmesine yardim eden bir durum’ dur (Celik, 1999: 9-10).

1.2.2. Personel

Bir kurumda ticret karsiligi is yapan, kurumun hiyerarsik yapisina bagli olarak
calisan tiim kisilere ‘personel’ denir. Orgiitte hizmet veren tiim insan kaynaklar ile
alakadar her ¢esit sorunun ¢dziimii icin yapilan etkinlikler, iscilerin fonksiyonunun
gostergesidir. Personel siireci, hizmet verecek kisilerin kalite ve niceliklerinin tespit
edilmesi, isgilerin ise alinmas1 ve bu is¢ilerin uygun iinitelere yerlestirilmesi, hizmetin
¢oziimlenmesi, iscilerin ticretlendirilmesi, egitim hizmetleri, adaleti saglamak, sanayi

iliskileri bicimindedir (Baykal, 2017: 2).

Orgiitlerde personel kavranindan sunlar anlasilir;
e Yonetici eleman(alt, ist, orta derece yonetici)
e Yonetilen eleman(isciler, memur vb. personel)

e Yardimci eleman(firmanmn gayelerinin gergeklestirilmesi i¢in katkida bulunan

personel)
e Teknik eleman(konu uzmam, teknisyen vb. personel)

e Danigman eleman (yapilan hizmetin dogru bir sekilde ilerlemesini saglayan

disaridan destek veren personel) (Aldemir & Solakoglu, 1993: 19).
1.2.3. Yonetim

Konusma lisaninda personel yonetimi ile beraber kullanilmakta olan yonetim,
gaye ve gayeleri yerine getirebilmek i¢in personel yonetimi unsurlar ile eslesmenin
saglanabilmesi ve faaliyete ge¢gme siireci; firmanin hedeflerini meydana getirilip,
hedeflere ulasabilmek icin farkl bireyler araciligiyla isleri yaptirmak seklinde tasvir
edilebilir (Yontar, 1995: 146). Yonetim ¢ok engin etkenlere sahip Orgiitiin tiimiini
alakadar eden bir unsurdur (Aldemir & Solakoglu, 1993: 19).



Orgiitler biiyiik, kiigiik kamu veya 6zel kisimda ayrilir, ancak ortak 6zellikleri ve

gayeleri aymidir. Orgiitlerin ortak 6zellikleri asagida siralanmustir (Yontar, 1995: 146-
147),

e Hedeflerine elverisli tertiplemeleri yapilir.
e Miisterek gayeleri olan insandan olusurlar.

e Belirli bir nizam igerisinde, belli baglantilara bagli olarak hizmet veren insan

camiasindan olusmaktadir.

e Bireyler orgiit gayelerini kendi sahsi gayretlerinin tistiinde tutmaktadirlar.

Tiim bu anlatilanlardan anlasildigi {izere yonetim; beyinsel bir tiir etkinliklere
dayanan, biitiin orgiitii alakadar eden ve orgiit igerisinde ortak gayeyi ger¢eklestirme
stirecidir(Sabuncuoglu, 1994: 58).

1.2.4. Personel Yonetimi

Personel Yonetimi Orgiitiin ana amacima ulagsmasini temin etmek gayesiyle,
orgiite iliskin iscilerin temin edilmesi, egitimlerinin verilip gelistirilmeleri, maddi
yonden doyum, saglik, korunma, egitim, gelisimi saglama vb. kazanimlarin temin
edilmesi mevzular ile alakadar olur. So6ziin kisast personel yonetim, performans

tasarimi, diizenleme, yonetim ve kontrol manasindadir (Yalgin, 1994: 69).

Personel Yonetimi, orgiitlerin verimli bir bigimde hizmet vermeleri, isgilerin
etkili bicimde komuta edilmesi ve is¢ilerden faydalanma derecesinin iist seviyede
olabilmesi yoniinden iki kisma ayriir. Bu kisimlar yonetim amaclarma gore

fonksiyonlarma ayrilir.
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Tablo 1: Personel Yonetimi islevleri

e Planlama

e Organizasyon
® Emir- Komuta
e Kontrol

Yonetsel iglevler]| , R

* Tedarik ve ise yerlestirme
» Egitim ve gelistirme

+ Ucretleme

* Tamlagma (Motivasyon)
Yiiriitsel Islevler| * Saglk ve koruma

Kaynak: Kéroglu, O. Tiirk idare Dergisi, Aralik 2010, Say1 469, s. 148

1.2.4.1. Planlama

Personel ihtiyag ve programlarinin daha evvelden tespit edilmesi seklinde
tanimlanir (Yalgin, 1994). Akilc1 bir idare sekli olup karar verme ve diisiince
kabiliyetlerine gereksinim vardir. idareciler planlamayla yapacaklar1 eylemin sebep,
neden, ne sartlarda, ne kadar zamanda, nerede ve ne tiirli yapilabilecegine 6nceden bir
karar verir. Teskilatlarda bu planlar yapilirken eski doneler incelenir. Belirlenmis olan
plan i¢inde amaglar1 yerine getirebilmek igin yonetim fonksiyonlart kullanilir (Onal,

1982: 87).
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Plan, idarecinin oniinii gérme stiresidir. Takip edilecek yolun yiiriitme sirasinda
degil daha evvel belirlenebilmesidir. Planlama, 6rgiit gayelerini tarif etmis ve karara

varilmis hedeflere dogru yonlendirir.

Planlama ‘hedefleri belirlemek’ ve ‘hedeflere miisait metotlar1 belirlemek’
planlamanin iki esas konusudur. Planlamanin oranlamalara dayandigi fikri olsa da bu
oranlamalar tesadiif degildir. Teskilatin i¢inde bulundugu vaziyetler g6z Oniinde

tutularak yapilan hesaplamalardir (Mucuk, 1989: 124-125).

Planlama ve karar verme arasinda idari bir bag vardir. Karar vermek belirlenmis planlar

icerisinde en yararli olanini segmektir (Demir & Yilmaz, 2010: 72).

Planlama yonetimde, ilmi olarak aligilmis idare kuraminin idare siireci
diisiincesiyle baslar. Idare siirecinin planlama hususundaki saptamalar1 simdi bile
kullanilmaktadir. Ancak, bu fonksiyon son déonemlerdeki firma sahasinda meydana
gelen degisimlere kosut olarak degismektedir. Bu degisme neticesinde planlama
konusu, stratejik planlama adin1 alir. Ozellikle, drgiit biinyelerindeki yeni gelisimler,
stratejik fikrin ehemmiyetini arttirmistir. Bu silire zarfindan sonra planlama siireci de

degisim gostererek stratejik planlamaya doniisiir (Kogel, Isletme Yoneticiligi, 1993).
1.2.4.2. Organizasyon

Gaye ve hedefler tespit edildikten sonra, bu hedefleri gerg¢eklestirebilecek bir
orgiitiin kurulmasi zaruridir. Teskilatlanma yani organizasyon, hedefe ulagsmak i¢in bir

vasitadir (Yalgin, 1994).

Orgiitlerin olusumunda ii¢ ana 6ge gereklidir (Celik S. , 1999: 15);

e Islevler; ilk hedefe ulasabilmek icin yapilmasi gerekli gorevlerdir.
e Personel; hizmeti yapacak olan bireylerdir.

o Fiziki ogeler; gorevlerin yapilmasi icin ve neticeye varmak icin gereken vasita,

cihaz ve donanimdir.
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Kurumun basarili olmas1 yapilan planin basarisina baghidir. Yanls bir planlama
yapildiysa orgiitlenme islevinin basarili olmasi1 beklenemez. Teskilatlanma ile alakadar
kurallar belirlenip planin ger¢eklesmesine yardimci olunur. Teskilatlanmada esas olarak

yapilacak isler asagida verilmistir (Ozalp, 2012:7):
e Hizmetin tarifini yapmak ve bu tarife uygun bireyleri ise almaktir.

e Bireylerin ve hizmetlerin belirlenmesi neticesinde esas departmanlar1 belirlemek

(imalat, mali, pazarlama, tedarik ve insan kaynaklar gibi)

e Yeniidare mevzularinin i¢erisinde miithim olan guruplar kurulmasi, proje yonetimi

gelistirmek.
1.2.4.3. Emir-Komuta

Kurumsal bir sekilde, bir plan hazirlayacak ve bu plani uygulayacak bir orgiitte,
is¢ilerin ige baglamalari icin bir 6nder ya da rehbere gereksinim vardir. S6ziin kisast bir
oncliye ihtiyag vardir (Yalgin, 1994). Bu manada astlarini tesir altina alma yetene gidir
denilir. Emir-komuta zinciri, yoneltme ya da yiiriitme kelimeleriyle de tabir edilebilir.
Plan yapilip, 6rgiit biinyesi olusturulur, hizmetin nasil yapacagina gore bireylere goérev
verilir, 6rgiit hedefi dogrultusunda ise baglama siireci olarak anlatilabilir. Bu mertebede
orgiit hedeflere odaklanmali, firma igindeki birey ve ekiplerin bu hedef icin
motivasyonlari saglanmalidir (Mucuk, 1989: 152). Tiim bunlarin yapilabilmesi i¢in iyi
bir iletisim diizenegine gereksinim vardir. Gereken c¢alismalar yapildiktan sonra

asagidaki ¢alismalar yapilmalidir (Budak, 1991: 6);

e Idareciler aleni bir sekilde biitiin ve eksiksiz bir sekilde becerilerine gore iscileri

yapmalar1 gereken komut ve direktifleri vermelidir.

e Iscilerin var olan durumlari géz dniinde bulundurulmali ve siirekli egitim ihtiyaglan

belirlenmelidir.

e Diizen saglanmali ve iyi is ¢ikaran is¢ilere 6diil verilmelidir.
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1.2.4.4. Kontrol

Simdiye kadar anlatilan tiim basamaklar neticelendikten sonra, yapilan islerin
plana miisait olup olmadiginin incelenmesi yapilmahdir. Plan digina ¢ikma varsa, bu
sapmalarin nasil diizeltilecegine karar verilmeli ve en yiiksek verimlilik nasil elde edilir
karar verilmelidir (Yalgin, 1994). Genel olarak verilen emirlere uyulup uyulmadiginin
g6zetiminin yapilmasi olarak ifade edilir. Saptanan hedeflere ne derecede ulasilmis,
hangi iste ne kadar basarili olunmus oldugu, yalnizca kontrol fonksiyonlarmin yapilmasi

ile anlasilabilir.

Bir faaliyet yolu izlenirken, esas tahminlerdeki sorunlari ya da degismeleri
bulmak, gereken diizeni vermekle alakalidir. Mesul olan idarecinin genel olarak
alakadar oldugu iki sual vardir (Pearce & Robinson, 2007);

e Dogru yonde mi ilerleyebiliyoruz? Esas yonelmeler ve hipotezler dogru mu?
Yapmamiz lazim gelen isleri yapabiliyor muyuz? Planlarimizi tertiplemeli veya

iptal etmeli miyiz?

e Ne gibi bir basarim gosteriyoruz? Hedef ve planlara erisebiliyor muyuz? Gelir-

gider istikrar1 saglanabiliyor mu? Islemlerde farklilagsmaya gereksinim var mi?

1988 yilinda Merchant ‘a gore denetim, kabul gérmiis stratejilere elverisli bir
bicimde tatbik edildiginden emin olma ve tatbik edilen stratejilerin hala makbul olup
olmadigin1 tespit etme fonksiyonudur. Bunlarin haricinde denetim sistemleri,
kaynaklarin Orgiit hedeflerine yakinlastiracak bigimde kullanip kullanmadigi esas
sorusu ile ve sayet kaynaklar dogru bi¢cimde kullanilmamissa nasil bir calisma
yapilabilirlik ile alakalidir (Miller & Dess, 1996). Bu ¢ergevede en kapsamli bakis agis1
ile denetim, gorev, hedefler ve stratejiye nazaran neticelerin ya da mallarin basarili olup
olmadigin1 gorebilmek i¢in, bu unsurlar1 6lgmelidir. Denetim yapilmadan planlarin
tatbik edilmesi tamamlanmis olmaz. Basariy1 arttirabilmek i¢in orgiitiin hedeflerine
odaklanmasinda kontrol kurulmalidir (Alkhafaji, 2003).
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1.2.4.5. Koordinasyon

Firmay1(orgiit), hedefine ulastirabilecek sekilde iscilerin gayretlerinin
birlestirilmesi, vakit agisindan ayarlamalar yapilarak birbirinin arkasina siralamalari
yapilir. Hedeflenen amaglara ulasabilmek i¢in gereksinim duyulmasi durumunda hem i¢
yapidaki hem de baska isletme ve orgiitlerle es motivasyon yapilmalidir. Yonetimde

bulunan bireyler koordinasyon yaparak asagida verilen unsurlari elde eder;
e Isciler arasinda olan toplu calismalari diizenli duruma getirir.

e FEsgiidiimle, ortak hedeflere ulagsabilmek icin etkinliklerde bir beraberlik elde

etmeye ¢alisilir.
e Etkili bir ahenk gergeklesmesi i¢in bazi ana unsurlar vardir (Sunay);
e Sade bir orgiit biinyesi kurmak
e Plan ve programin ahenk i¢inde olmasi
e Diizgiin ve etkin bir haberlesme diizeni kurmak
e Istekli uyumlastirma

e Nezaretyolu ile uyumlastirma
1.2.4.6. Tedarik ve Ise Yerlestirme

Teskilatlarin temel gayesine ulasabilmek icin gereken 6zellik ve nicelikte is¢inin
temin edilmesi, is¢ilerin miinasip islere yerlestirilmesi, smav ve miizakerelerde

bulunmak bu fonksiyonlari olusturur (Yalgin, 1994).

Gereken is¢i sayisi ve kalitesinin belirlemesi yapildiktan sonra is¢ilerin se¢ilmesi islemi

yapilir. Eleman secimi lic basamakta gerceklesir;
e Adaylarn toplanmasi

e Elemanlarin secilmesi
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e Dogru departmanlara yerlestirilmeleri

Personel yonetiminden sorumlu bireylerin, bu kademelere ait bilgi, yetenek ve
egitimlerinin yeter seviyede olmasi gerekir. Bu vaziyet 6rgiitiin hedeflerine daha ivedi
ve diizglin bicimde ulasmasini saglar (Aldemir & Solakoglu, 1993: 19). Esasen,
hizmetin mahiyeti belirlenir, sonrasinda personelin gereksinimleri, kalitesi ve unvanlari
belirlenir. Miilakat, test ve psikoteknik tatbikler ile beraber saglik incelemeleri yapilir.
Aday olan bireyin girecegi is ile ilgili bilgisi 6l¢iiliir. Yeni alinmis personelin ise

alismasi ve is yeri ile bag kurmasi saglanir (Sabuncuoglu, 2009: 47).
1.2.4.7. Egitim ve Gelistirme

Isletmeler mal ve hizmet imal edip, kar elde etmek i¢in kurulmuslardir.
Verimliligin artmasi ve hizmet faaliyetlerinin saglanamadigi hicbir egitim-gelisme
programi basarili olamaz. Bu gayeyi glitmeyen egitim programlarma firmalar harcama

yapmak istemez.

Idare, bir orgiitte isciler iyilestirilmis kosullarda ¢alisip, islerinden tatmin olduklar
zaman personelin daha verimli oldugu bilincindedir. 1950 yillarindan sonra sanayi
sahasinda yasanan degismelere uyum saglamak, is yapamayan personeli egitime
yoneltmek zor olmustu. Bu asamada bir¢ok firma mekanizasyon ve otomasyona
gecmistir. Bu sekilde vasifli personelin yapacag isler ortadan kalkmigtir. Bu manada
var olan islerini kaybetmek istemeyen personel bu sisteme ayak uydurmak zorunda
kalmiglardir. Yenileme, egitim verme ve gelisim programlarina katilmanin zorunlu

oldugunu anladilar (Yalgin, 1994: 53).

Egitim ve gelisim programlari, var olan iscilerin daha verimli olabilmesi i¢in
firma i¢ ve disinda temin edilir. Birey ve orgiit bazi gelisme programlari ve Kariyer
takviyesi saglanir. Bu sekilde is¢iler kendini orgiite bagh oldugunu sezinleyerek bir

orgiit kiiltiirti olugmasi saglanir.
1.2.4.8. Ucretleme

Ucret ve iicret idaresi gii¢ ve ¢ok ydnlii bir diizendir. Evvel hizmetler dnem
seviyesine gore kiimelere ayrilir, daha sonrasinda diger etkenler géz oniine almnip
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adaletli bir diizen olusturulur (Sabuncuoglu, 2009: 51). Sendika, personel, patron, kamu
ve devlet cephesinden kabul goren bir {icret seviyesi yoktur. Iscilerin 6rgiite saglamis
oldugu yardimin karsihginda almis oldugu icret isgilerin  hayatlarini
siirdiirebilmelerinin yaninda hayat konumu ile sayginlik da kazandirmalidir. Ucretlerin
idaresi bu sebeple is¢iler icin ¢ok 6nem tasir. S6ziin kisasi, is¢ilerin tarafindan ticret,
hem finansal hem de toplumsal bakimdan ©nemli bir unsurdur. Yapilmis olan
incelemeler, emniyet duygusu, konum, sayginlik kazanma, sosyal ¢er¢cevede kabul
gérme vb. esas ihtiyaglar ile licret 6demeleri arasinda yakin bir iligki var oldugunu

ortaya koymustur.

Ucret, iscileri giiglii hale getirmek, iyi olan is¢ileri 6rgiitte tutmak, érgiite hizmet
vermeye istek duyan is¢i potansiyelini kurmak i¢in, kurumun en mithim maliyet

unsurudur(Can, Akgiin, & Kavuncubasi, 1995: 442).
1.2.4.9. Tamlasma (Motivasyon)

Iscilerin is giicii ve ¢alisma istegine cesitli uygulamalarla destek gosterilmesi
gereklidir. Bu gerekliligin orgiitce temin edilmesi; idarenin, is¢i ¢ikarlari ve ihtiyacglari
ile Orgiitin amagclarinin bir biitiinliik i¢inde birlesmesindeki yeterlilige baghdir.
Bireylerin tavirlarin1 anlayabilmek ve ihtiyaglarinmn bilinmesi gereklidir. insan
tavirlarinin birgogunu bireylerin ihtiyaclari olusturmaktadir. insanlar1 belirli vakitlerde
belirli tavirlara yonlendiren faktore ise ‘davranig giidiisii’(motivasyon) denilmektedir.
Davranis giidiisii, isletme ¢alisanlarinin gayretlerini birlestirebilmek ve vakit agisindan
bir uygunlugun olmasi, hedefe varmak i¢in hizmet ve faaliyetlerin birbiri sirasindan

gelmesi ve birbirini tamamlayabilmesi igin gereken fonksiyondur (Baysal, 1991: 85).
1.2.4.10. Saghk ve Koruma

Saglikla ilgili en iyi tanim, Diinya Saglik Orgiitii’niin kurulus kanununda olan
tanimdir. Bu tanima gore,” saglik, yalnizca hastalik ve sakatlik durumunun olmama hali
degil, bedensel, zihinsel ve toplumsal tam iyilik durumudur. Bu tanimlamada bulunan
‘toplumsal yonden’ ve’ tam iyilik durumu’ unsurlart uzun tartigmalar neticesinde
belirlenebilmis ve suurlu olarak kullanilan bir niteliktir. ‘Tam iyelik durumu’,

kusursuzlugu hatta ideali tabir etmektedir; ancak ger¢eklesebilmesi ¢ok giictiir.
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"Toplumsal yonden’ unsuru ise saghgi kapsam yoniinden ¢ok genisletir. Mesela;
maddi sikintisi sebebiyle veyais alanindaki ¢atigmalar sebebiyle bir bireyde ‘tam iyelik
durumu’ tahakkuk etmiyorsa, saglikta gergeklesmiyordur (Hayran, 2012: 82-85).
Toplumsal taraftan biitlin bir iyilik durumu olmamasi bireyin ig yasamini etkiler ve is
kazalar1 ve mesleki hastaliklara sebep olur. Iscilerin sthhat ve emniyetlerinin korunup,
gelistirilmesi, bu sebeple hukuki bir planlama bi¢giminde meydana gelir. Tiim bunlara
toplumsal ve finansal durumunun ozellikleri de eklenince, isgilerin sthhat ve
korunmalarini kolaylastirabilecek bir is zemini yaratma gayesi yonetim bakimindan ¢ok

onemli bir yerdedir.
1.3. Personel Yonetiminin Gelisimi

Iscilerin meseleleri medeniyet tarihi kadar eski bir devre dayanir. Zira bireyin
sosyal olarak yasamis oldugu her devirde, ilk zamanlarda daha ¢ok rastgele bir bigimde,
orgiitlenme, kiimelenme olmaktadir. Bu 6rgiitler bazilari tarafindan idare edilerek, mal
ve hizmet imalatlarin1 da yerine getirmislerdir. Belirli bir siire sonra idareciler
imalatlarini attirarak devamini saglayabilmeleri i¢in, cok daha fazla insan unsuruna
ihtiyag duyar. Bu nedenle iscilerin arastirilip bulunabilmesi, miisait islerde
calistirilabilmesi, bir diizen i¢cine konulmasi vb. meseleler ortaya ¢ikmistir. Teskilatlarda

is durumlarina etkisi ise II. Diinya Savas1’ seyreden donemde ger¢eklesmistir (Geylan,
1992:51).

Sanayi devrimi sonrasinda, is diizeni ve personel yonetimini bir 6rnekle
kapsamli bir sekilde anlayabilmek miimkiindiir. ABD ‘de 1830 senesinde ‘Amasa
Whitney’ fabrikasinda ¢aligmakta olan tiim bireylerin uymasi gerekli goriilen kaideler
vardi (Davis, 1984: 22);

e Isciler is saatlerinde isyerlerinde tam saatinde orda olmalari lazimdir.

e Makineler senenin her giiniinde giines dogmadan 10 dakika 6nce caligtiriimals,

glines batarken kapatilmalidir.

e (Gilindiiziin kisa oldugu kis aylarinda giines dogmadan 10 dakika once ise
baslanilmali, aksam 20:30 da paydos verilmelidir.
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e Maasi hak etmeden 6nce, kaybedilmis vakitler giderilecektir.

e s saatleri haricinde de imalata mani olabilecek(okuma, konusma vb.) hareketlerden

kagmmak gerekir. Isin baslama vakti kapilar kapanmadan 5 dakika 6nce baslar.
e Paydostan sonra ¢alisanlar 10 dakika i¢inde isletmeyi bosaltacaklardir.

e Aksam yemegi ve sabah kahvaltisii¢in 25 dakika, 6glen yemekleri i¢inse 30 dakika

yemek molasi verilir.

Bu kaideler i¢erisinde Whitney’in ¢alisanlardan ‘eller’ seklinde bahsetmesi, is¢gilerin el

becerilerini satin aldiginim isaretidir.

Chicago’ da bulunan bir magazanin kurallarinda asagidaki unsurlar

bulunmaktadir;

Erkek personele haftada 1 kere aksam gezmesi izni, 1 kere de kiliseye gitme izni verilir.

Magazada 14 saat calisarak gecirildikten sonra, bos vakitleri okuma yaparak
degerlendirmelidir (Davis, 1984: 22-23)

Ornek kaidelerden de anlasilacag: gibi, iscilere yalnizca ¢alisma alaninda degil
toplumsal yasamda da el atma durumu vardir ve ¢alisma kurallari ile birlikte yazihi
sekilde diizenlenmistir. Miitesebbis ve idareciler i¢in miihim olan, anapara bulabilmek,
imalat yapmak ve imal edilen mali satacak piyasa bulmaktir. Bu devirlerde insan
yalnizca imalat vasitasi olarak goriilmekteydi. Ama zaman gegtik¢e sanayilesme ve
imalat sebekesinin genislemesi ile insan unsuru géz oniine ¢ikar. Bu siire zarfinda
is¢ilerin daha iyi sekilde is yapabilmelerini saglamak i¢in yalnizcaiicret demek yeterli
degildi. Birey toplumsal bir varlik oldugundan dolay1 iicret disinda baska seylerde
bekliyordu. Miitesebbis ve idarecilerin isteklere yanit vermeleri i¢in yaptiklari
calismalar modern manada personel yOnetiminin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur

(William, Werther, & Davis, 1981: 24-25).
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Bu siirecin tahakkuk etmesinde etkili olan unsurlar asagida siralanmistir
(Geylan, 1992: 85);

Ekonomilerde istenen degisim; Devletlerin finansal agidan gelisebilmesi faal
popiilasyonun tarim bdéliimiinde endiistri ve is kollarma inmesine sebep olmustur.
Endiistri ve hizmet kesimindeki kiigiik ve kiiltiirel kapsamdaki firmalar bu varyasyon ile
biiylimektedir. Bu biliylime kii¢iik firmalarin birlesmesine, yoOnetici ile is¢ilerin
ayrilmasina, isgilerin belli bazi vazifelerde uzmanlk kazanmasina, yerinden idare
prensiplerinin géz oniinde olmasina sebep olur. Bu sekilde nitelikli is¢i gereksinimi
artmis, belli ¢calismalari yapmak igin gereken mesleksel ve teknik egitim almis olan

eleman bulundurmak zaruri hale gelmistir.

Egitim ve kiltiir diizeyinde artis; Devletlerin finansal ve toplumsal taraftan
gelisim saglayabilmelerine kosut olarak egitim ve medeniyet seviyeleri de artar.
Firmalar i¢indeki egitim ve medeniyet seviyeleri yiiksek olan is¢ilerin artmis olmasi
personel ydnetimine yeni bir bakis agis1 kazandirir. Iscilerin hizmetlerinden ve
firmalarindan bekledikleri unsurlar artmis, egitim ve medeniyet seviyeleri yliksek olan
isciler ¢aligma disinda da hayatlarinin olmasi gerektigini gérmiis ve yaptigi isin
karsiligini tam almak i¢in yollar aramis, yaptigi ¢aligmalardan tatmin olmanin
gerekliligini fark etmistir. Bu vaziyet her basamaktaki iscileri 6rgiitiin bir bolimi
vaziyetine getirmis, onlarin diisliincelerine 6nem veren, orgiitsel gayelerle, kisisel
gayeleri birbirleri ile birlestiren demokrat bir idare bi¢iminin olusmasinda etkin

olmustur.

Calisma kosullarin1 diizenleyen yasalarin ¢ikarilmasi; Personel yonetiminin
firma icerisinde ehemmiyet kazanabilmesinin 6teki sebebi, iilkelerin personel-patron
iliskilerine karisip, is sartlarini tertipleyen kanunlar ¢ikarmasidir. Bu kanunlar toplu is
antlagsmalari unsurunu ortaya ¢ikarmuis, is vakitlerini belli kaidelere baglanmis, senelik
ticretli izin mecburiyetini getirmis, personel miimessilleri ve mutabakat heyetleri
olusturmus firmalarda eski mahkim ve sakat ig¢i ¢alistirma zorunlulugu getirdi.
Patronlar1 baglayan 6zellikte ki bu kararlarin yerine getirilmesi, personel yonetiminin
gorevidir. Tim bu sebepler daha kurumsal bir 6rgiitiin meydana gelmesine sebep

olmustur.
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Sendikaciligin gelisimi; Iscilerin orgiitlenerek patronun karsisina c¢ikmalari,
idarenin personel-patron iliskilerine 6nem vermesine sebep olmustur. Sendikalarin toplu
antlasma ve Ozellikle is birakma gibi etkin vasitalarla haklarini arama olgusunu elde
ettikten sonra seslerini daha ¢ok duyurmaya baslamislardir. Yasadigimiz dénemde
sendikalar bir taraftan azalarin haklarin1 patrona karsi savunmakta, diger taraftan
isletmenin tertiplenmesi ve verimliliginin arttirilmas1 gibi hususlarda kendilerini
gosteren orgiitler durumuna gelmistir. Tiim bu gelisme patron ve is¢i arasinda olan
haberlesmeyi arttirmis, personel yonetimi prensip ve yontemlerinin dogru kullanimini

zaruri hale getirmistir.

Dolayisiyla tim bu konular 6zet olarak agiklanirsa; devletlerin finansal ve
toplumsal yonlerden gelisim gostermeleri, refah seviyelerinin yiikselmesi, iscilerin
egitim ve medeniyet seviyelerinin yiikselmesi, is sartlarin1 hazirlayan kanunlarin
cikartilmasi, sendika unsurunun gelistirilmesi, vasifli birey giiciinde artma, iscilerin
dilek ve beklentilerinde degisim olmasi, kadin bireylerin calisma hayatina girmesi, is
yerlerinde bilgisayarin kullanilmaya baslanmasi vb. olusan gelismeler personel
yénetiminin firmalarda 6ne ¢ikmasima sebep olmustur. Ilk baslarda yalnizca disiplin
kazanim, kayit ve sicil dosyalarini yapma vb. alelade isleri yaparken, bu fonksiyonlarin
etkisi ile is¢ileri daha etkili ve verimli ¢alistirmaya, is¢ileri yaptiklar isten doyum
saglamaya yoOnelten metot ve secenekleri meydana getiren bilim dali durumuna

gelmistir.
1.4. Personel Politikalari ve ilkeleri

Farkli sartlara bagl olarak degisim gosteren personel politikasini, global bir
cercevede tanimini yapmak ve sinirlandirmak yanlis bir yaklagimdir. Bu manada her
orgiitiin genel bir siyasetinin olmas1 ayni1 zamanda siyasal bir vasita olarak gordiigii,
fayda ve prensiplerine inang gosterip, is yeri ve is¢inin beklentilerini g6z 6niine alarak
olusturmus oldugu bir siyasi diizendir. Her isletmenin takip edecegi ortak bir yol
bulmak imkansizdir. Ancak tespit edilen ve izlenen personel politikasi, firmanin sahsi
biinyesine, baglh oldugu hukuksal diizenlemelere, kiiltiire, orgiit kiiltliriine ters

olmayacak bigimde olmas1 gerekir.
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Firma bakimindan siyaset, uzun vadede esas gayeler, kaideler ve prensiplerin
aleni belirtilmesi; firmay1 bu hedeflere ulastiracak yollarin tanimi seklinde agiklamasi
yapilabilir. Bu tanim bir manada planlamadir. Demek ki siyasetten konusabilmek i¢in
once hedeflenen gayelerin agik bir bicimde belirlenebilmesi ve bu hedeflere ulastiracak
etkin vasitalarin tespit edilmesi gerekir. Her firmanin kendine 6zgii iyi ya da kotii bir
siyaseti vardir, bu politika suurlu ve iradeli bir biinyeye sahip olabildigi gibi bilimden
uzak da olabilir. Bu manada her siyaset(yontem) basarili olamaz. Is yerlerinde
kullanilan personel siyaseti bagimsiz degildir. Is yerinin imalat, pazarlama, mali
fonksiyonlar1 i¢in belirledigi umumi hedefler ve personel siyasetinin tercihi arasinda
yogun bir bag olmaldir. Zira isyerlerinin bir bolimde kullandigi yontem basarilt
olmazsa veya aksakliklar oluyorsa genel personel siyasetinin de basarili olmasi
imkansiz duruma gelir. Personel politikasinin yanlis belirlenmesi durumunda is yeri igin

etkili neticelere varmak ayn1 oranda zordur (Leap & Crino, 1989: 85).

Personel yontemi evvela esas hedeflerin, aleni ve agik - secik bir bigimde
belirlenmesidir. Oncelikle belirlenen ydntemin degismezligini anlamak gerekir. Sayet
bu yontem hadiselerin olus durumuna gore degisirse, belirlenmis orta ve uzun vadeli
acik hedeflere dayanan 6nemli planlarda sonug almamaz. Bununla beraber bir is yerinin
siyaseti uzun ve orta vadeli hedeflere dayanan planile belirlenebilir. Personel politikas1
diger taraftan, tiim islerin, idareci kadrolarinin ve yardimci azalarin, personel yonetimi
hususunda artarak sekilde yonlendirmesi, gayesiyle, is yeri genel idaresince personel
yOnetimine ait sekilde belirlenmis ana prensip, meyil ve hedeflerin timiidiir (Diverrez,

1972:52).

Personel siyasetlerinde ¢cogu kural kagit iistiinde tayin edilir. Bir boliimii ise
orgiit kiltlirii haline gelen yazisiz, ¢evre etkilerine gore degisen ve ahlaki birtakim
kaidelerdir. Politikalarin kati ve acik se¢ik bir bigimde belirlenmesi, astlara transferi
kolay hale getirir (Geylan, 1992: 65);

Tedarik ve ige yerlestirmede;
e Ise alinma i¢in minimum sartlar

e Sec¢ilmis olan personel kaynaklari
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Gelistirme ve egitimde;

e Terfietme mahiyetleri

e Yonetici ve iscilerin gelistirilmesinde egitimin 6nemi
Ucretlemede;

e Isteklendirici, primli iicret ydntemi

Motivasyonda;

e Iletisim

e Sikayet politikalar

Saglik ve korumada,;

e Korunma programlari

e Personel hizmetlerinin finansmani1

Saglam ve saglikli bir siyasetin prensipleri asagida siralanmustir;

e Yontemler kati ve anlasilabilir olmalidir.

e Yontemler dengeli olmalidir. Ayni1 kalmali, iscilerin itimadini sarsacak hallerden

kacmilmalidir.

e Gerektiginde ve yeterli sekilde esneklik olmalidir. Sik1 politikalar huzursuzluga

sebep olabilir.

e Esgiidiim olarak tamamlayan 6zellikte olmalidir. Ayni derecede bulunan idareciler

birbirlerinden ayri olmamali ve birbirlerini destekler 6zellikte olmalidir.

e Yeterli ayarda genis sekilde hazirlanmalidir. Tatbik mevzusunda yoneticilere
miiracaat engellenmis olur. Etkinlikleri idare etmek ve kontroliinii saglamak i¢in

elde edilebilir hedefler se¢ilmeli ve yontemler belirlenmelidir (Yalgin, 1994: 101).
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Her siyasetin kendine gore prensipleri vardir. Belirlenen prensipler uygulanacak
yOntemin ¢izgisini ¢izer. Ama her prensibin kesin olarak dogru olmasi ve uygulama
bigimleri tartismaya agiktir. Orgiitlerde bu prensiplerin dogru ve gegerli olmasmimn
dayandig1 yontemler vardir. Bu prensipler cogu zaman bireylerin tavirlarina sinirlama
getirdigi i¢in elestirilir. Bireylerin, davranis ve hareketlerine hala net olarak bir anlam
verilemedigi i¢in, insan idaresine ait prensipler her vakit tarigmaya acik olmustur.
Ancak bu tenkitleri yapan bireyler bile belli prensiplere bagl olan bir yonetimin,
prensipsiz bir yonetimden her daim daha {istiin olacagini savunmaktadir. Kullanilan bu
prensipler ayni zamanda personel politikalarmi1 yonlendiren 6zellikte olmalidir

(Sabuncuoglu, 1994: 47).
1.4.1. Etkinlik ve Verimlilik Tlkesi

Faaliyet ve verimlilik, is¢ilerin fiziki ve ruhsal yeteneklerinden en iist seviyede
faydalanmayir ve elde edilmis verimli is temposunu daimi hale getirmeyi
hedeflemektedir. Basarili olabilmek i¢in ¢izilen yontem, is¢ilerin ise alinmalari ve isten
ayrilmalarina kadar gegen siirede, beceri, bilgi ve kabiliyetini, olumlu 6zellikleri ile
birlestirerek is yerinin ¢alismasmi siirdiirebilmesi i¢in, en yiliksek verimliligi elde
etmeye ¢alismak olmalidir. (Sabuncuoglu, 1994: 47). Verimlilik ve etkinlik is¢ilerin en
fazla kabullendigi prensiplerden biridir. Hizmeti basari ile yapma giiciinii gosterir.
Uyum ve kifayet olarak da isimlendirilir. Aktif ve verimli bir personel yonetiminin

kurulabilmesini amag edinen ilke yiiriitimler biitiintidir.

S6ziin kisasi, belirlenmis goreve en uygun is¢inin getirilmesi gerekir. Bireyler
sadece orgiite girmeyi onemsememeli , personel yonetimi siirecinin diger taraflarini da
(yikselme, iicret artigi, takim ruhu, orgiite giiven, orgiitii benimseme, basari iliskileri
vb.) 6n planda tutmay1 hedeflemelidir. Tiim bunlar da sartlarin belirlendigi gibi yerine
getirilmesini gerektirmektedir. (Celik, 1999: 9-10).

1.4.2. Insancil Davrams Ilkesi

Bir igyerinin basarili olmasmin esas gizemi; finansal hedefleri ile toplumsal
insani hedefleri beraber koordinasyonu bir bigiminde takip edilmesinde yatar. Is yeri

finansal hedefleri, is¢ilerin ihtiyaglarini, Dbilgilendirilmelerini, o6nceliklerini

24



kullanmalarini saglamahdir ki faaliyet ve verimliligi elde edebilsin. S6ziin kisasi is
yerleri is¢ilerin beklentilerini iyi tahmin etmelidir. Genel olarak kabul gormiis ilkeler

asagida siralanmistir (Sabuncuoglu, 1994: 47);

e Yasam kalitesini yilikseltmek

e Giivenligi saglamak

e Bireyler arasinda ki bagi gelistirmek.

e Kurumsal iligkileri arttirmak

e Iscilerin kendilerini tanimalarina yardim etmek.
e Yonetimsel gii¢ kazanmak

e Bagimsiz bir ig alan1 yaratmak

Firma siyaseti faaliyet ve verimlilik manasinda biiyilik oranda finansal hizmetlere
yoOneliktir. Ama bu tarz yontemlerin tek olarak uzun vadede basar1 kazanmasi miimkiin
degildir. Gergek basar1 yontemlere ek sekilde yukarida siralanan maddelerinde beraber

kullanilmasinda yatar.

Diinyanm tiim bolgelerinde finansal gelisme gayretleri gosterilirken isyerleri i¢in
zengin kaynaklar her vakit hareketli bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Oysaki bu
kaynaklarin icerisinde igyerlerinin hayatini bor¢lu oldugu insan etkeni cogu kez
unutulmustur. Bunaragmen dengede kalmak ve isletmenin devamini saglayabilmek i¢in
iki unsurun da beraber kullanilmas1 gereklidir. Personel politikasinin basarili olabilmesi

icin biiyiik oranda amag arag iist diizeyde dengenin kurulmasina baghdir (Mougin,
1980: 24).

1.4.3. Esitlik Ilkesi

Firmalar iscileri arasinda dil, din, ik, diisiince ve cinsiyet ayirimciligt
yapmadan, is¢ileri ise almadan isten ayirmaya kadar esitlik prensibine uygun ve tarafsiz

bir davranis iginde olmasi gerekir. Ozellikle is¢ilerin ise alinmalari ve iste ilerlemeleri
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hususunda firsat esitligi yapilmali ve bilgi, yetenek, sahsiyet ve becerilerinin disinda
baska unsurlara yer verilmemelidir. Esitlik sistemi, orgiitte gorev almak isteyen kisilere
ise giris siirecinde, ¢aligma hayatlarinda ve gorevin sonlandirilmasi siirecinde adil,
tarafsiz ve esit muamele etmesini gerekli kilar. Bu sebeple aslinda etik olan hicbir grup,
diisiince, siyasi parti veya ziimreye ayricalik tanimamaktir. Bu sistem hem ¢alisan hem

de isveren i¢in en uygun ve kaliteli sistemi beraberinde getirir. (Uz, 2011: 69)

Personel politikalarinin en miihim prensiplerinden biri esitlik prensibidir.
Ornegin; ‘Ise gore adam yerine adama gore is’ yontemi izlenirse objektif ve esitlik
prensibinden uzaklagilmis olunur. Baska bir 6rnekte disiplin kurallar i¢in verebiliriz.
Ceza veya 6diil verme s6z konusu oldugunda tiim ¢alisanlara karsi tarafsiz bir diigiince
icinde ceza ve ddiillendirme yontemi tatbik edilir. Ayrica esit ise esit iicret politikasi

icinde bu 6rnegi verebiliriz (Sabuncuoglu, 1994: 44).
1.4.4. Giivence Ilkesi

Isciler hizmet verdikleri isyerlerinden teminat beklerler ve bu onlarm en dogal
hakkidir. Tiim is yasamini isletmeye adayan bir is¢i, bunun karsiliginda is giivenligi
ister. Calisan is¢i, biiylik bir hata yapmadikga, igini, pozisyonunu ve bu unsurlara bagli
diger haklarini kaybetmeyeceginden emin olmak ister. Siirekli isini kaybetme korkusu
yasayan bir personel, verimli bir is ¢ikaramaz. Bu sebeple firma, iscisine her tiirlii
korkudan uzak, giivenli is sahasi zemini hazirlamalidir. Bu amagla, is¢isine taninmis
haklarin ve yiiklenen sorumluluklarin yer aldigi el kitapgiklar: dagitabilir. Isgilerin rutin
calisma ile gelecekteki konulardan bekledigi teminati bu kitapgiklardan 6grenmesi
mimkiindir( Back, 2001: 52). Basarili Uzakdogu sirketlerinde, ozellikle japon
isletmelerinde giliven ilkesinin yaygin olarak uygulandig goriilmektedir. Japonya’da
yasal bir zorunluluk olmamasina karsimn isletmeler yaygin olarak c¢alisanlarina hayat
boyu istihdam garantisi vermektedir. Japon is¢iler de sirketlerini aile gibi gérmekte,
calistiklar1 isletmelerden ayrilmak istememektedirler. Tabi ki, bu sonucun ortaya
cikmast sadece idari kararlara bagl olmayip, ayn1 zamanda sosyo-kiiltiirel ve dini

etkiler etkisiyle de ortaya ¢ikmaktadir.
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1.4.5. Aciklik ilkesi

Personel yonetiminin basarili olmasi biiyiik oranda aleniyet prensiplerine
dayanmaktadir. izlenen yontemlerin tesekkiil etmesinde ve tatbik edilmesinde, tiim
iscilerin takviye ve pay1 yalnizca aleniyet prensiplerinin kabul edilmesi ile olusabilir.
Bu tasavvurla, isin ilk basinda orta ve list idareciler ile biitiin is¢ilerin takip edecekleri
yontemler ile ilgili bilgi verilmelidir. Bu politikanin tatbik edilmesinde genellikle yazil1
bilgi veya s6zlii izahlar yer alir. Bu nedenle, is yeri dergileri, eski kitapgiklari, afis, her
is¢inin gorevini belirleyip personel politikasinin tabir edilmesine yardimci olacak
toplantt ve baska yaymn organlari kullanilabilir. Kullanilmakta olan vasitalar tim
herkesin anlayabilecegi sekilde yalin, aleni, anlasilmasi kolay ve kolay bir lisanla
anlatilmalidir. Sunulan tim bilgiler kati, tam ve gergek olmasi gerekir (Seving,

2006:187)
1.4.6. Gizlilik ilkesi

Modern isyeri idaresinde agiklik prensibi kabul gérmiistiir. Bu nedenle ilk
zamanlarda gizlilik ilkesi uygulanmasi biraz zor olmustur. Bu durumlaberaber gizlilik
prensibinin, finans ve personel islerinde kesin olarak belirlenmis sartlarda, siirlama

getirilerek uygulanmasina imkan taninmaistir.

Personel kisminda her ig¢inin sahsina ait ilk ise basladigi zaman agilmis olan bir dosyasi
vardir. Bu dosya i¢inde is¢ilerin kimlik kartlari, 6zliik haklari, toplumsal ve egitim
durumlarmi gosteren belge ile genel olarak her sene yapilan sahsi degerlendirme
raporlar1 bulunur. Ozelikle bu belgeler gizli tutulmal1 ve alakali bireyin bu rahatlik ve
inanct duymasi gereklidir. Hatta isciye yOneticiler tarafindan bir ceza verilmis ise bu
cezanin personele 6zel ve gizli olarak bildirilmesi gereklidir (Ulrich & Beatty,
2001:299)

1.4.7. Esneklik ilkesi

Personel politikalari, sik olarak degistirilir ve yeniden inceleme yapilirsa bu
vaziyet ig¢iler acisinda giiven eksikligi yaratabilir. Ancak liizum goriiliirse yontemin

yeni bagtan gézden gegirilmesi gerekebilir. Daha 6nce belirlenen yontemin, belli prensip
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ve kaideler lizerinde diizeltilmeleri yapilabilmektedir. Sert ve siki bir siyaset diisiincesi
yerine, belirli prensiplere bagli olmak sartiyla, degisen durumlara gore daha esnek bir
yontem secilmelidir. Ozellikle, bilgi ve iletisim devrimleri sonrasi ortaya¢ikan yeni is
diinyas1 yiiksek diizeyde esneklik talep etmektedir. Is diinyasi 1950°1i yillarin sahip
oldugu statik ve kiitlesel is diizenini uygulamaya miisait kosullarda ¢alismamaktadir

(Bulug, 1998:27)
1.5. Personel Politikasindan Beklentiler

Bir is yerinin personel politikasina taraf olacak en miihim konu, belirlenecek
hedefler ve bu hedeflere ulagsmak igin kullanilmasi gereken unsurlardir. Firmalar
arasinda tatbik edilen yonetim ayrimlari bu se¢imlerden kaynaklanir. S6zii edilen
secimler is yeri ve personel acisindan 2 esas konuda incelenmektedir (Sabuncuoglu,

1994: 47);
1.5.1. isletmenin Beklentileri

Teskilata iliskin finansal ve insan kaynaklarinin faal bir sekilde planlanmasi,
organizasyonun yapilmasi, hizmetin nasil yapilacagmmin belirlenmesi ve denetiminin
yapilmasit metodu ile belirlenen isletme hedeflerinin gergeklestirilebilmesi ig¢in
personele gereksinim vardir (Yozgat, 1984:41-42). Bu yonden baktigimizda birey is
yerine hizmet veren bir vasita olarak goriilmektedir. Firma igin kaynak, materyal ve
baska biitiin imalat gereclerini bakis ve insan bakis1 arasmnda miithim ayrimlar yoktur. Is
yeri idarecileri insan etkenine, imalat siiresince katki saglayan bir vasita olarak gordiigii
icin bu kaynagimn da faal ve finansal olmasin1 beklemektedirler. Bu sebeple ise alinan
is¢ilerin yapilan ige uygun olmalari, ise basladiktan sonra devamli degisen sartlara
uyum saglamasi, farkli egitim programlarma katilimda makbul bir iicret yonteminin
uygulanmasini, is yerinden arzulanan beklentiler cer¢cevesinde bir personel politikasinin

teskil edilmesini isterler.

Personel politikasi is yeri bakimmdan verimli ve kazanci belirleyen veya etki
altina alan bir vasitadir. imalat, finans, pazarlama vb. katkis1 bulunan 6teki fonksiyonlar
da kontrol altina alinmali, personel politikasi ile biitiinlesmelidir. Tiim bu yontemler

dengeli olmadig siirece hedeflenen amaclara ulagsmak zordur. Dolayisiyla is yerlerinin
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personel politikalarindan beklentileri tiim hedefler dogrultusunda gereken kalite ve

nicelikte is¢i ise alma, verim arttirma ve finansal yararlari gézetmek olarak tarif
edebiliriz (Sabuncuoglu, 1988: 48).

1.5.2. Personel Beklentileri

Teskilatlar insanlarn tek olarak gerceklestirmeleri miimkiin olmayan
hedeflerini, diger insanlarla bir araya gelerek ekip olup, ¢aba, bilgi ve becerilerinin
kullanarak ortak yarar saglamak i¢in kurulmustur. (Simsek, 1999: 28). Yani is¢i arzu ve
sahsi gereksinimleri 6n planda tutulur. Bu vaziyette birey hedef, is yeri ise faydalanilan
vasita olarak degerlendirilir. Giin gegtikge kiiltiirel bir duruma giren Maslov’un
¢ikardigr tinlii ihtiyaglar hiyerarsisi zinciri igerisinde insanlarin beklentileri, fiziki,
toplumsal, emniyet, itibar ve kendini gergeklestirme unsurlari personel beklentilerini
yansitir (Tosun, 1979:291).

Teskilatin ~ hedeflerini  gergeklestirme  seviyesi, iscilerin  hedeflerini
gerceklestirme seviyesi ile birbirlerine paraleldir. Is¢ilerin kendi hedeflerine ulasma
yolunun orgiit hedeflerine ulasmadan gegtigini anlamasi, performansini bu yonde
kullanir. Orgiitsel ve kisisel bakimdan karsilikl isteklere cevap veren bir is ortaminda
personelin kazanci, yaptigi isten duyacagi doyum ve saadet olur. (Yiiksel, 1998: 5).
Personelin esas ihtiyag ve beklentilerinin pozitif ve negatif taraflarini asagidaki tablodan

inceleyebiliriz (Sabuncuoglu, 1988: 48);

Tablo 2: Olumlu ve Olumsuz Yoénler

PERSONEL OLUMLU YONLER OLUMSUZ YONLER
BEKLENTILERI VE

TEMEL

GEREKSINIMLERI

Koruma Asgari iicret giivencesi Gelisigiizel gorevlendirme

Saglk ve sosyal yardimlar | ve karsilagilan tehlikeler
Is giivenligi

Glivenlik Planlanmis ugraslar Gilivence vermeyen iicret ve
Ongoriilen gereksinimler | calisma saatleri

Aciklanmis orgiitsel diizen | Is ve sorumlulugun kotii
Tanimlanan sorumluluk tanimi

Onceden belirlenen
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degisiklikler

Dayanisma Mesleki ~ ve  sendikal | Gruplara karsi savas
gruplarin sayginhigi Biitiintiyle kisisel catisma
Ekip caligsmasi
Esgiidiim ve iletisim

Deger Verme Karsilamada bilgi verme Is gdrenlerin demirbas gibi
Kisisel ilgi numaralandirilmasi
Onceden  degisikliklerin | Kat1 yonetim
bildirilmesi Kigisel ozelliklerin siirekli
Kutlama ve 6diil g6z Oniinde olmasi

Yararlilik Is ve sorumluluk tanmmi, | Is ve sorumlulugun kotii

basar1 degerlemesi

tanimi

Genel ¢iktilara hizmet eden | Isletme yOnetim ve
isletme politikasi yoneticilerin tartigmali
Y Onetici ve orgiit kalitesi kalitesi
Yasam Diizeyi Genel ortalamaya gore | Ortalamaya gore diisiik
yiiksek iicret iicret
Ek maddi avantajlar
Gelisme Yetisme Personel egitimine yer
Egitim verilmemesi
Gelistirme Yeteneksiz yoneticiler
Yetenekli yoneticiler Disaridan eleman
Yiikselme olanaklarinin | getirilmesi
arastirilmast Kara katilmama
Verimlilik pirimi
Kara katilma
Isletme ici yiikselme
Inisiyatif, ~ Anlattm  ve | Sorumlulugun dagitim1 Merkezcil yonetim
Yaraticilik Amaglara gore yonetim Uzaktan yonetim
Kararlarin ortak alinmas1 | Otokratik karar alma
Oneri sistemi
Ozel gorevler
Esitlik Objektif degerleme ve | Ucretleme ve  isten
ticretleme Olgiitleri cikarilmada keyfilik
Basar1 degerlemesi Kayiricilik  ve yakimlhiga
Yiikselme ya da isten | gore davranig
cikarilmanin objektif
Ol¢iitleri
Rahatlik Iyi fiziksel yerlesim Bakimsiz endiistri
Calisma ortaminin
tyilestirilmesi

Sosyal hizmetler

Kaynak: Sabuncuoglu Z., Politika ve Yonetsel Teknikler, 1988, s. 4
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Her ne kadar durum bu sekillerde degerlendirilse de kabul edilen su olmahidir Ki;
beklentiler tiim personel i¢in aym dl¢iide gecerli sayillmaz. Isletmeler de her is gdrenin
beklentisini karsilayamaz. Onemli olan personelin biitiin isteklerini karsilamak degil, is
goren gereksinimleri ile isin gerekleri arasinda denge saglamaktir (Sabuncuoglu, 1988:
50). Orgiitteki iliskiler genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir iliskidir.
Islevsel bir iliskide, karsilikli hizmet, yardimlasma, dayanisma, giiven ve destek esastir
(Basaran, 1982: 208). Insanlar bireysel giiclerini asan amaglar1 gerceklestirmek igin is
birligi yaparlar. Ortak bir caba gerektiren amacin gergeklestirilmesi, birden fazla bireyin

giic ve eylemlerini birlestirmesini zorunlu kilmaktadir (Aydin, 1984: 43).
1.6. Personel Politikasimin Uygulanmasinda Karsilasilan Giicliikler

Firmalar tarafindan bakildiginda, 6zel isletmelerde imal edilen mallar kar gayesi
giittiigii ve hizmet global oldugundan dolay1 ortaya ¢ikan mecburiyetler tagimaktadir.
Rekabetin olmasi, iist idarecilerinin baski yapmasi, devlet siyasetleri, milli ve
enternasyonal ticari antlagsmalar, is girdi-¢ikti tahlillerinin her basamakta kontrolii,
devamli degisim ve gelisme, anamal ve kaynak arayislari, sendika antlagsmalar1 vb.
haller is yerlerine yarar saglamanin yaninda bazi zamanlarda yontemlerinin tatbik
edilmesi yoniinden gii¢liikler yasatabilir. (Soyler, 2007: 113). Firmalarin personel
siyasetlerini, ulasmak istedigi hedefler ve bu yonde yapilan tasavvurlar olusturur. Fakat
bu hedef ve tasavvurlar gelismekte olan i¢ ve dis faktorlerin etkisinde kalir
(Sabuncuoglu, 1988: 73-74).

e Yasalar;

Firmalar personel siyasetlerini diizenlerken bulunduklari devletin hukuki zorunluklarina
uymak zorundadirlar. Is¢ilerin korunmasi, is kosullar1 ve hukuki haklari konularinda
¢ikarilmis birgok kanun firmalarin bagimsiz faaliyetlerde bulunmasina sinir getirir.
Ornegin;

Asgari ticretin belirlenmesi

Is sartlarinin belirlenmesi; is saatleri, is emniyeti, hukuki haklar, sakat is¢i ¢alistirma

mechburiyeti.
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Is kazalar1 ve is rahatsizliklar1 durumunda alman tazminat ve paraddemesinin devam

etmesi

Emekli olmak icin is yerlerinin mecburi 6deme vb. konularda is¢ilerin korunmasi

cer¢evesinde patrona ¢esitli hukuki mecburiyetler getirir.
e Toplu Sozlesme

Toplu s6zlesmelerde personel ve patron arasinda yasal bir uyum kurulmustur.
(Esener, 1975: 358). Bunun neticesinde g¢alisma yasaminda uzun vadeli bir sulh
saglanir. Boylece is¢i ve patron arasmnda uyusmazliklarin olmasi biiylik oranda
minimuma indirilmis olur. En ¢ok iicret seviyesinin belirlenmesinde kullanilir. Ayni
zamanda is sartlari, toplumsal imkanlar, is birakma halleri gibi baz1 konular belirli
ilkelere baglanir. Bu akit taraflar1 birbirlerine baglar. Is yerleri kanunlara uydugu kadar
toplu akitlere de bagli kalmalidir.

e Sendikal Baskilar

Is yerinin bulundugu sanayi dalina gore sendika baskilar1 degisik 6zelilerde
olabilir. Bazi isletmelerde bir sendika i¢in minimum fticret uygulanmasi sikinti
cikarmazken, baska bir isletmede asgari iicret sorun yaratabilir. Bazi sendikalar hasta
olan bir is¢iye uzun bir siire licret 6denmesini saglarken, diger bir sendika bu hakki
vermeyebilir. Baz1 sendikalar gece ¢alisan isgilere yiiksek ticret 6deme yapilmasinda
israrci olurken, baska bir sendika bu uygulamay1 kabul etmeyebilir. Sendikalardan elde
edilen haklarin ayrimi bu sebeplerle isciler igin biiyiik 6nem tasir. Bu nedenle

kanunlarla korunan haklarini savunan sendikalaraiiye olmalidirlar.
e Devlet

Devlet 6zel isletmelere her gegen giin daha fazla miidahale etmektedir.
Toplumsal yontemler konusunda duyarli davranislar iginde bu konuya Onem
vermektedir. Bu sebeple is yerleri devletin koydugu kanuni kural ve talimatlara uymak

zorundadir. Personel yontemlerini de bu unsurlara uygun hazirlamak zorundadir.

32



1.7. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis ve Personel

Yénetimi ile Insan Kaynaklar:1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Uzun seneler is yerlerinin esas fonksiyonlar niteliginde olan personel ydnetimi
1980 yillarindan sonra yerini insan kaynaklar1 yOnetimine birakti. Personel
yOnetiminde, ig yerinin menfaatleri daha miithim ve beseri etkenler ikinci planda iken
insan kaynaklar1 yonetimi, ig¢ilerin verimliliginin yaninda i¢ miisteri olarak tanimini
yaptig1 insan memnuniyetini amaglar. Bu sebeple modern isletme alaninin da ilgisini
¢ekmistir. Bunun en 6nemli sebebi, insan etkeninin dnem derecesinin artik ¢ok firma
tarafindan anlagilmis olmasidir. Birey doyumu ile ig verimliligi arasinda olan iligki daha
iyi anlasilmistir. Personel yonetiminden insan kaynaklar: yonetimine ge¢ebilmek i¢in
iyi bir alt zemin ve is¢i tasarrufu hazirlanmalidir. Insan kaynaklari mevzusunda yeterli
egitimler verilip, teknik olarak uzman ve tecriibeli is¢iler ile yonetimde yeni teknikler

tatbik edilmelidir (Sabuncuoglu, 2009: 7-8).

Globallesme siireci, topluluklarin biinyesinde, devletlerarasi iligskilerde ve ticaret
iliskilerinde degisimlere neden olmustur. Degisim hizli bir bi¢imde gergeklesmis ve
hala gliniimiizde de devam etmektedir. Endiistri topluluklarindan bilgi topluluklarina
gecme, haberlesme ve bilgi islem teknolojisindeki gelisimler, global yaris, yeni bir idare
fikri ve Orgiit biinyesini mecbur hale getirmistir. (Kogel, 2005: 375-377). Yeni bir idare
fikrine sebep olan bu gelisimler isletmelerin kendilerini devamli yenilemelerine, eski
yonetimden daha faal idare edilmelerine ve beseri etkenlere 6nem verilmesine sebep
olmustur. Isletmeler, tesiri hizla yiikselen global iktisadi diinyaya intibak saglamaya
calismakta ve bu uyumu saglamak icin global yonetim sistemleri gelistirmeye
calismaktadirlar. (Yip, 2002: 17). Bu zaruretlerin yerine getirilmeleri igin is yeri
basarisi ile devam eden rekabet iistiinliiglinii birbirine baglayan ve yoneten global bir
insan kaynaklar1 yonetim sistemine gereksinim vardir. Bir bagka agidan baktigimizda
yerine getirilen hizmette isgiicliniin kalitesi degismekte, egitim seviyesi ylikselmekte,
imalat isgiicinden bilgi isglicline gecis olmustur. Bilgi is¢ilerinin istthdami, orgiit
biinyesinde miithim degismelere neden olmustur. Yeni isletmeler canli, daha esnek
yapida, yetenekli, ekip ¢alismasi yapan, katilimin yiiksek oldugu, miisteri odakli, is

saatleri smirlandirilmayan bir biinyeye sahiptir. Kadim is giicliniin ¢ogalmasi ile kisa
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calisma, uzaktan is gérme vb. degisik is bicimleri ortaya cikmistir. Tim bu

farklilagmalarin neticesinde insan kaynaklar1 yonetimi 6n plana ¢ikmis ve yeni idare
tatbikleri zorunlu hale gelmistir (Robbins & Coulter, 2001: 17).

Orgiitlerin kurulup, gelisim gdstermesi, toplumsal mesuliyetlerini yapabilmeleri
icin faal bir beseri giliciine sahip olmalart gerekir. Bu insan giicii, isletmelerin
entelektiiel anamallarinin en mithim 6g8esi olan insan giiclidiir. Tiim basar1 gésteren
isletmeler goriinmez gii¢leri olan miisteri baglihigmin yani sira beseri kaynaklar: da en
faal sekilde kullanmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi de bireylerin is¢i olarak nasil
idare edileceklerini gosteren bir fikirdir. Is yerleri nemli hedeflerini gergeklestirmek
icin beseri kaynaklarini idare etme ve kontroliinii saglama konusuna 6nem vermelidir.
Aynizamanda is¢ilerin giidiimleme ve is¢ilerin is yerlerine baglilik duymalarina 6nem

verilmelidir (Pirngiton & Edwards, 2000: 4)

Sonu¢ olarak insan kaynaklari yonetimi igletmelerin piyasalarda rekabet
istlinliigiinii kazanabilmede gereksinim duydugu becerikli, isletmeye bagli ve isletme
hedeflerine ulasmada 1yi motivasyon olmus is¢ilere haiz olmasi ve bu is¢ilerin isletmede

kalmasini saglamaktir (Bingol, 2013: 3)

Personel yonetimi ve beseri kaynaklar yonetiminin arasinda bulunan farklar

asagida siralanmastir;

Tablo 3: insan Kaynaklari ve Personel Yonetimi Farkhhklar:

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
Is odakl Insan odakl

Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmetleri

Kayit sistemi Kaynak anlayis1

Statik bir yap1 Dinamik bir yap1

Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi

Kaliplar, normlar Misyon ve degerler

Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi

Iste calisan insan Isi yonlendiren insan
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I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Sabuncuoglu, Personel yonetiminin ugras alanlari, 2009, s. 8-9

e Personel se¢imi

e Sahsi sicil dosyalarint hazirlama

e Maas bordrolarini diizenleme

e Avansve primler

e Yillik izinler

e Hasta muayene kagitlari

e Iscilerin ise devamni kontrol etme

e lscisaghy veis giivenligi

e Sivil savunma organizasyonlari

e SGK, is¢ci kurumu ile baglantilar

e Bolge calisma miidiirligi ile baglantilar
e s yeriicinde verilen egitimler

e Iscilerin isi devretme zamani izleme

e Emeklilik, kidem ve ihbar tazminatlar
e Servis diizenlemeleri

e Vardiyalarm diizenlenmeleri

e Yemek diizenlenmeleri

e Posta dizenlemeleri vb.

Insan kaynaklar1 yonetimi ugras alanlar1 (Sabuncuoglu, 2009: 9);

e iscilerin bilgilerinde eskime olmasmi dnlemek igin egitim ve gelisimlerine
katkida bulunulur.

e Begseri iliskileri, sanayi iligkileri, is¢ilerin doyuma ulasmasi, terfi planlari,
bagarimlarin1 degerlendirilmesi, is¢ilerin ise almma ve uyum saglama

programlari gibi insan odakli isler yapilir.
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Personel yonetimi, sanayi iliskileri ile davranig bilimleri birlikte tatbik edilir.
Kurumsal bilgi verilmeye caligilir.

Iscilerin aralarindaki iliskilerde esgiidiim saglanmaya caligilr.

Tiim personelin ortak hedefler etrafinda toplanmasi saglanir.

Isletme gaye ve hedefleri ile sahsi hedefler uyumlu hale getirilir.

Insan kaynaklarinin motivasyon seviyesi en iist seviyede tutularak kurumsal
degisime hazir hale getirilmelidir.

Haberlesme kanallari ile bilgi alisverisi ve geri doniisler elde edilir.

Iscilerin en iist basarim seviyesine varmalari hedef olarak goriiliir.

Gelecek zamanda isletmelerin ihtiya¢c duyacaklari bilgi insanini ve imalat

sistemini hazirlamak i¢in egitimler verilir.
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IKINCi BOLUM

1.1S TLE INSANA YONELIK GELISMELER VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

1. 1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Onemi

Endiistri inkilaplarina paralel sekilde teknolojide yasanan gelismeler, isgiiciinde
ihtisas ve verilen bilgileri arttirarak ger¢cek manada bir insan yonetimini mecbur hale
getirmistir. Endiistri inkilaplarinin gelisim doneminde, is boliimii yapilmasi neticesinde
bilirkisiligin yiikseldigi goriiliir. Patron karsisinda menfaatlerin korunmasi ve hayat
statiilerinin artmasi i¢in bagimsiz toplu pazarlik yiiriitimleri yapilmaktadir (Ertiirk,

2011: 1).

1980 yil1 donemlerinde baslamis olan endiistrilesme, is yeri ve miitesebbislerin
ilgisini topraktan, daha fazla makineye yonlendirmistir. Bu donem boyunca hizl
sehirlesme, sanayi imalat geregleri, finansal verim karliga dayanan yonetim, mecburi
egitim, hizli okullarin agilmasi ve fabrikalar mithim 6geleri olarak isi gdz Oniine
¢ikarmaya baslamistir  (R.Czinkota, A.Ronkamen, & H.Moffett, 1998: 518).
Calismanin 6n plana ¢ikmasi ile beraber sosyal hayat ilk basta olmak iizere diger yasam
sahalarinda da c¢ok fazla degismeler oldugu sdylenebilir. Teknolojide gerceklesen
gelismelerle olumlu-olumsuz zor bir siire¢ yasanmaya baslanmustir. Is yasami ile

alakadar yeni nitelikler is hayatina girmeye baslamistir (Simsek & Oge, 2007: 361-362)

e Topluluk imalat yontemleri

e Mekanik diizenin saglanmasi
e Standartlagsma

e Schirlere tasinma

e (Cocuk ve kadin personel

e Sendikalar

Bu durumda is, insana bagh olarak yaninda isgiicii ve rantabiliteyi de kullanmay1
sagladi. Tesirli miicadele ve demokraside gelismelere paralel olarak isglicii, demokrat

sekilde, beraber yapilan pazarliklarla hizmetlere mithim seviyede yon vermeye
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baslamistir. Bu donemlerde isgiiciiniin rantabilitesi ve personel yonetimi endiistride g6 z
oniine ¢ikmaya baslamustir  (Filizéz, 2003: 2-3). Insanlarmn iiretimde, imalat siiresi
boyunca bulunmasi neticesinde bu unsur ile alakali calismalar 6nemli hale gelmistir.
Sonrasinda ‘Hawthorne’ tetkikleri ile daha etkin hale gelmis, is¢ilerin yasam sartlarini
iyilestirme ve rantabilitenin nasil artabilecegi ile ilgili yeni kesifler yapilmistir.
Isletmelerde iscileri ilgi alanina alan ydnetim sekilleri gelismeye baslamistir (Simsek,

Celik, & Akatay, 2007: 336-338).

Is yerlerinde insan1 hedef alan arastirmalar yapildikca, endiistride rantabilite
artar ve insan etkeni 6n plana ¢ikar. Bu halin en miihim tesiri olarak endiistri devrinde
isciler yasal olarak bazi haklar elde etmislerdir. Is saatleri diizenlenmis, gece isleri
belirli bir metoda baglanmis, isletmelerdeki is sartlar1 diizenlenip, ¢alisanlarin ruhsal
degisimleri anlasilmaya baslanmistir. Bu ayni zamanda insana verilen degeri

gostermektedir (Filizoz, 2003: 3).

Endiistri topluluklarinda teknolojinin gelismesi ile ortaya ¢ikan makinelerdeki artis
seviyesi, giinliik ¢calismalarin otomatik olarak yapilmasi, hizla gelismekte olan kalite
anlayisy, iscileri bir isgiicii diislincesinden ¢ikarmistir. Daha ¢ok sorunlarin ¢6ziimiinde,
kalitenin ytikseltilmesinde, maliyetlerin diisiiriilmesinde, bireylerin yetenek ve bilirkisi
alanlarina gereksinim vardir. Yani calisanlarin artik fiziksel gii¢leri ve hizmetlerinin
yaninda bilgi ve fikirlerine de ihtiyag¢ vardir. Bu manada insan sermayesi seklinde bir
diistincenin kaynak durumuna geldigi 6nemsenmeye baslanmistir (Simsek, Celik, &

Akatay, 2007: 339-340).

Kalite ve rantabilite 6gelerinin mithim bir etken oldugu anlasildiginda kavramlarda
degismistir (Filizoz, 2003: 3). Is¢i, calisan personelde kaynak kavramina doniismiistiir.
Insan kaynaklarina gore insan faktorii hem is yeri hem de isciler tarafindan bakildig
icin takim rantabilitesini 6n plana ¢ikararak rantabilite daha esnek hale gelir. Insan
faktorii en mithim rekabet aracidir. Problem ¢6ziimlerinde, maliyetlerin diisiiriilmesinde
ve kalite iyilestirme ¢alismalarinda insana yonelik mithim kiiltiirel degisimler olmustur.
Her cins iyilestirme ¢aligmalari, yaraticilik ve yenilik ¢alismalarinda insan emegi ¢ok
onemli bir etkendir. Bu sebeple insanlarin gelistirilmeleri ve iyi duruma getirilmeleri
mecbur olarak kabul edilen bir kaynak olmustur (Simsek, Celik, & Akatay, 2007: 341).
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Rutin yagsamimizda insan kaynaklari idarecileri, is¢ilerin ise alinmalari, is¢ilerin
sicil sahsi bilgilerinin kayitlarinin yapilmasi, isten ¢ikarilma gibi giinliik islerden daha
fazla yonetimsel bir fonksiyon iistlenmistir. Isletmenin diger idarecileri gibi isletme
icinde miihim bir yere gelmislerdir. Insan 6gesinin 6nemli hale gelmesi ile beraber insan
kaynaklar1 yonetimi de stratejik bir dnem kazanir. Ise basvuran bireylerin ise kabulii,
is¢ilerin se¢imi ve uyum saglanmasi, is¢ilere verilen egitim, terfi planlamalari, basari
degerlendirmeleri, maaslarin yonetimi, is¢ilerin motivasyonu, gii¢lii bir haberlesme
aginin kurulmasi vb. konularin 6nemlilik derecesi isletmelerce anlasilmis ve yoneticiler

tarafindan kabul gormiistiir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003: 2-4).

Insan kaynaklari kavrami, isletmelerin ve kuruluslarin gaye ve hedeflerine
miisait olarak yapmak istedikleri, mal ve hizmetleri imal etmek i¢in kullanmak zorunda
olduklart en mithim unsurdur bigiminde tanimin1 yapabiliriz (Filiz6z,2003: 162). Bir
isletmede is¢ilerin, faaliyet ve rantabilitelerini attirabilmek i¢in yapilan etkinliklerin
tiimiine insan yonetimi denilmektedir. Farkli bir diisiinceye gore kurumsal hedeflere
ulagsmak i¢in insan kaynaklarmi en faal ve rantabilitesi yiliksek bigimde kullanmak,

diizenlemek ve yapilandirmakla gorevli bolimdiir.

Tim bu tanimlamalara bakarak, igse alma, alistirma, egitmek, terfie idare, calisma

bi¢imlerinin idaresi gibi faaliyetleri kapsayan bir igletme fonksiyonu olarak anlasilabilir

(Simsek, Celik, & Akatay, 2007).

Is yerlerinin iginde oldugu yogun rekabet sartlari, isletmelerin varliklarmi
siirdiirebilmeleri icin faal ve rantabilitesi yiiksek bir bigimde islerini yapmalarmni
mecburi bir duruma getirmistir. Is yerlerinin ayakta kalabilmeleri, fakat giiniin sartlarma
uygunluk saglamalari ile miimkiindiir. insan kaynaklari iiriin ve hizmetlerin olusmasi
icin kullanilan miithim iiretim etkenlerinden bir tanesi oldugu i¢in bu unsurun faal ve

rantabilitesi yiiksek olarak kullanilmas1 firmaya gii¢ kazandirir (Geylan, 1995: 3).

Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin 6nem kazanmasmin nedenleri kisaca su
sekilde 6zetlenebilir (Kii¢iikonal & Korul: 73-74). Rutin yasamimizda insan kaynaklari

idaresinin 6nem kazanmasinin sebepleri asagida kisaca siralanmistir.

e (Globallesme ve rekabet
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e Bilgi teknolojisindeki hizli degismeler

e YeniPazar arayislar

e Varolan pazarlarda is yapabilme ve gelisme gayretleri.

e Misterilerin bilingli hale getirilmesi, gereksinimlerinin degisime
ugramasl

e Toplam kalite kavraminin gelismesi

e Iscilerin yonetime katilmasi ve daha demokrat ydnetilme istekleri

e Isletmelerin birlesmesi

Insan kaynaklarmn asil ana fikri, isletmelerin global rekabetci iistiinliiklerinin
insan etkeni listlinde olugturmasidir. Bu mana da insan 6gesi 6nemli bir kaynak olarak
diistinliilmiistiir. Strateji uzun vadeli bir hedefin ger¢eklestirilmesine yonelik oldugu igin,
insan faktorii, isletmenin vizyonunun ve misyonunun belirlenmesinde en 6nemli

degisken olarak ele alinir (Filizoz, 2003: 167).

Insanin iginde bulundugu gevre, grup, toplumda faydali ve basarili olabilmesi
icin caligmaya istekli olmasi gerekir. Bireylerin kendi dogasindan gelen bu prensipten
hareket ederek insan kaynaklar1 yonetimi ile isletmelerde rantabilite ve yliksek basari
kazanmak amaciyla is¢ileri ise yonlendirme ve etkili bir haberlesme aginin kurulmasi
yollarm1 arastirmaktadir. Insan kaynaklari ydnetiminin en miihim amaci, insan
kaynaginin is yaptig1 isletme i¢cinde en yararh sekilde degerlemesinin yapilmasidir.
Isletme etkinliklerinin faal bir sekilde devam etmesinin isletmeye saglayacag: yararlar

asagida siralanmistir (Ertiirk, 2011:5);

e isciler daha az degistirilir.

e Iscilerin ise gelmeme oranlari azalr.

e s kazalari neticesinde meydana gelen zayiatlar azalir.
e Imalatin her safhasinda denetim artar.

e Kusurlu imalat oranlar1 diiser.

e Uriin ve hizmetlerin kalitesi artar.

e s ortammdaki moral ve is yapma istegi yiikselir.

e isciile patron arasinda olan ¢atisma ve gerilim diiser.
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e Hiyerarsi faal bicimde saglanabilse de iist yonetim ile etkilesim
artmaktadir.

e s doyumu saglanir.

e Basari ve rantabilite yiikselir.

e Istenilen sekilde isletme kiiltiirii olusturulur.

e isletme icinde etkilesim saglanir.

e Iscilerin egitimine dnem verilir ve terfi etmelerine destek olunur.

e Iscilerin toplumsal hayatlar1 ve diger haklarina destek verilir.

1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci, Orgiitlenmesi ve Stratejik Yonetim

Anlayisi

Insan kaynaklar1 yonetiminin hedefi; faaliyetlere iireticilerin katilimini saglama
ve rantabiliteyi arttirarak, imalatin devamliligini temin etmektir. Daha kaliteli, faal insan
kaynagmi tedarik edip, isletme hedeflerine yonlendirmeyi ve is hayatinin niteligini
yiikseltmeyi amac haline getirir. Insan kaynaklari yonetimi bakimindan isletme
hedefleri ¢ok onemlidir. Bu hedefler yazili ya da sozlii olabilir. Kabul edilen esas

hedefler asagida siralanmistir (Okakin & Sakar, 2015: 3-4);

e Sosyal cevre ile alakadar amaglar; Iscilerin rantabilitesini arttirabilmek
ve is hayatinin kalitesini ylikseltebilmek gayesi i¢in ¢alisirken, ¢evrenin
tesiri ve baskismni {izerinde hisseder. Insanlarin degismekte olan deger
hiikiimleri ve yasam kaliteleri hem firmay1 hem de is¢ilerin is yerlerinden
beklentilerini farklilastirir. Basarili bir yonetim, bu isteklere cevap
vermeli ve iist yoneticileri ikaz etmek mecburiyetindedir. Cevrenin

etkilerinin i¢ ve dig cevre 6geleri seklinde iki boliimde inceleyebiliriz.
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Tablo 4: Insan Kaynaklar1 Yénetiminde i¢-Dis Cevre Unsurlar

IC CEVRE UNSURLARI

DIS CEVRE UNSURLARI

Bireysel nitelikler: Is gorenin ihtiyaclari,

beklentileri, motivasyonu,  egitimi,
algilama yetenegi. Iscilerin gereksinimleri,
arzulari, esglidiimleri, egitimleri, anlama
becerileri

Is nitelikleri: Is giivencesi, is yiikii, isi
olusturan gorevlerin niteligi ve caligma
ortami. I teminaty, is agirhg, isi meydana
getiren vazifenin kalitesi ve ig ortami
iliskiler: ve

Bireylerarasi Bicimsel

bicimsel gruplar, iletigim

yogunlugu, 6nderlik Bigimsel ve bigimsel

olmayan

olmayan ekipler, haberlesme yogunlugu,
liderlik

Orgiitsel 6zellikler: Ust yonetimin insan
kaynaklarina

verdigi Onem, Orgiitiin

biiyiikligli, iskolu ve gelisme hiz,
yonetim bi¢imi, hiyerarsik yapi, orgiitsel
iklim. Ust yodneticilerin insan kaynaklari
departmanina verdigi Onem, isletmenin
biiyiikligli, yapilan is ve gelisme hizi,
yonetim sekli, hiyerarsik yapi, isletme

iklimi

Dis kaynaklar: Isletmelere nitelikli isgiicii
saglayan arz kaynaklar1 (liniversiteler,
sendikalar vb.) Is yerlerine kaliteli is giicii
saglayan arz kaynaklari(liniversite, sendika
vDb.)

Rakipler: Ayni pazari paylasan diger
isletmeler Ayn1 pazarda faaliyet gosteren
diger firmalar

Yasalar: 1475 sayili Is Kanunu, 2821
Sayili Sendikalar Kanunu, 2822 Sayil
Toplu Is Sézlesmeleri, Grev ve Lokavt
Kanunu, 501 Sayili Sosyal Sigortalar
Kanunu, 657 Sayili Devlet Memurlar

kanunu

Kaynak: https://www.perakendeokulum.com/insan-kaynaklari-yonetimini-etkileyen-

cevre-unsurlari/, 2019
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Orgiitsel amaglar; insan kaynaklar1 ydnetiminin ortay ¢ikis sebebi isletme
hedeflerine ulasmaktir. Bu sebeple isletme hedeflerine ters eylemlerde
bulunmamak ve isletme hedefleri faaliyetleri i¢in is yapmak gerekir.
Orgiitsel niteliklerin, insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlar iizerinde
dogrudan ve dolayl etkileri vardir. Mesela; is yerlerinin biyikligi,
isyerinde insan kaynaklarindan mesul bir iinitenin olup olmamasini
dogrudan etkiler. Insan kaynaklar ydneticilerine kiiciik isletmelerde
ihtiya¢ duyulmaz, ancak ¢ok fazla personelin ¢alistigi isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetiminin her fonksiyonu icin tek tek isinde uzman bir
boliime gereksinim vardir. Ayni zamanda i yerinin etkinlik sahasi, is
yerinde ¢alisan iscilerin Ozelliklerini direkt etkiler. Etkinlik sahasinin
niteliklerinden dolay1 yiliksek ozellikli isciye gereksinim duyan bir
isyerinde insan kaynaklar1 yoOnetimi yiriitimleri, kalitesiz isci
gereksinimi daha ¢ok olan bir igyeri ile ayni olmaz. Bunun sebebi, iki is
yerinde is¢ilerin birbirlerinden degisik gereksinimleri olmasi, beklenti ve
kiiltiir degerlerinin olmasidir. Mesela birinci ig yerinde is¢ilerin, biiyiik
bir ihtimalle, basar1 ve hiirriyet gereksinimleri 6n plana alinirken, ikinci
is yerinde ig¢ilerin emniyet gereksinimleri daha 6n plandadir (Okakin &

Sakar, 2015: 4).

Isletme ihtiyaglarina uygun diizeyde ydnetime yardimda bulunmaya 6zen
gosterilmelidir. Biitiin sekilde isletmeye uygun bir yontem tatbik
edilmelidir. Bununla beraber global insan kaynaklar1 yonetim
sistemlerine ayak uydurulmali, isletme gereksinimlerinin iistiinde

anlasilmaz bir yapida olmamahidir (Okakin & Sakar, 2015: 3-4)

Insan kaynaklar yoneticileri is¢ilerin sahsi hedeflerine ulasmalarina
liderlik yapmalidir. Sahsi hedefler ile isletme hedeflerinin
karsilasmasinda miihim faktorlerden biride personel sahsi hedeflerine
varmasindaki zeminin saglanmasidir. Bu manada isletmelerde bazi
destekleyen etkinlikler yapilmalidir. Bu etkinlikler asagidaki tabloda

verilmistir;
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Tablo 5: Yonetim Amaclarinin Destekleme Faaliyetleri ile Tliskilendirilmesi

YONETIM AMACLARI DESTEKLEME FAALIYETLERI

Yasal zorunluluklar
Toplumsal ¢evre ile ilgili amaglar Cesitli hizmetler

Sendika-Yonetim iligkileri

Insan kaynaklar1 planlamas1
Cesitli hizmetler

Personel se¢imi

Orgiitsel amaclar Egitim ve gelistirme
Degerlendirme

Yerlestirme

Denetim

Yerlestirme
Fonksiyonel amaclar Degerlendirme

Denetim

Egitim ve gelistirme
Degerlendirme
Personele yonelik amaclar Denetim
Yerlestirme

Ucretlendirme

Kaynak: Werther & Davis; Human Resources and Personnel Management, 1989,
s.13

20. ylizyilin ikinci yarisindan baglayarak genel olarak degisiklikler gosteren
calisma ortami, is yerlerinin yeni idare siireclerine gecmelerini zaruri hale getirmistir.
Yapilmis olan arastirmalarda, zaman gectikce sikintili hale gelen bir ortamda is
yerlerinin etkinliklerini etkileyen ortak farkliliklar asagida siralanmistir (Alim, 2000:
58);
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e (Globallesme diisiincesinin artmasi

e Anamal maliyetlerinin artmast

e Mal yasam egrilerinin kisalmasi

e Arastirma- gelistirme etkinlikleri ile bu konuda yapilan giderlerin
gizli kalmasinda yasanan zorluklar

e Isletme ici ile enternasyonal sahada yeni, degisik kalite ve hedefteki

isbirligi pratikleri
1.2. 1. insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Orgiit i¢indeki Yeri

Insan kaynaklari ile ilgili yapilan arastirmalar biiyiik bir sahaya yayilmustir.
Isletmenin devamini saglayabilmek igin insan kaynaklari yonetiminin faaliyetlerinin
biiyiik bir boliiml insanlar vasitasiyla yapildigi i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin
isletme i¢indeki yeri ¢ok mithimdir. Var olan is¢ilerin rantabilitelerinin yiikseltilmesi
icin igcilerin egitilmesi ve toplu Ogrenimlerinin yerine getirilmesi ¢ok Onemlidir.
Iscilerin sahsi olarak onlerini agmak ve sahsi olarak desteklenmeleri gerekirken ayni
zamanda isletme hedefleri i¢in tim bu kaynaklarin faal sekilde kullanilmasi
gerekmektedir (Senturan,2007:212-213).

Yeni gelismeye baslayan bir isletmenin insan kaynaklari teskilatlanmasi
asagidaki sekilde gosterilmistir. Orta derecede, bir idareci tarafindan islerin ytirtitildiigi
cok kiiciik bir linitedir. Vazifesi is¢ilerin kayitlarint almak ve gerekirse yeni is¢i alim1
icin ¢alismaktir. Bagka idare caligmalarinin yapilmasi isletmedeki 6teki yoneticilerin

isteklerine baghdir (Okakin & Sakar, 2015:7).
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Isletmedeki oteki yoneticilerin insan kaynaklar1 boliimiinden istekleri
fazlalastik¢a, etkinlikler artmis, is sahasi genisleyince birimin 6nem derecesi artmis ve
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Sekil 2: Biiyiik isletmelerde insan kaynaklari yonetimi organizasyon semasi

Kaynak: Ertiirk, Insan Kaynaklar1 Yoénetimi, 2011, s. 7
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Isletme iginde ¢alisan is¢i sayis1 attik¢a insan kaynaklar1 biriminde de personel
sayist artmaktadir. Ancak standart bir rakam koyulamaz. insan kaynaklari etkinlikleri,
maliyetleri yiiksek olan etkinliklerdir. Bu sebeple her isletme kendine uygun bir insan

kaynaklari birimi olusturmak zorundadir.

Tiim bu faaliyetlerin yapilabilmesi i¢in 6nce is yerinin i¢ ve dis alakali etkenler
ile biitiin bilgilerin toplanmis olmas1 gereklidir. Isletme i¢in gereken is ¢dziimlemelerin
yapilmas1 ve bir veri tabani olusturmak gereklidir. Bu veri tabani insan kaynaklari
biriminin tiim islerinde basvuracag bir bilgili kaynagidir (Okakin & Sakar, 2015: 8).
Diger taraftan insan kaynaklari yoneticileri dis c¢evre sartlarin1 iyi bilimsel
mecburiyetindedir. Bu ¢evre duragan ve dinamik c¢evre seklindedir. Faaliyetlerini,
vazife ve faaliyet siirelerinin basit, manali bir bicimde yapildig, daha yavas degisime
ugrayan ¢evreye duragan ¢evre denir. Devamli farklilagmalar olan ve uzun vadeli
planlar yapamayan g¢evre dinamik gevredir. Isyerleri bu degisim sartlarmi siirekli

izlemeli ve rekabet ile isletme amaglar1 igin degisimlere ayak uydurmahdir (Ozalp,
2000: 164).

1.2.2.Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Stratejik Anlayis

1656 yilinda ’Strateji’ kelimesi, ilk olarak Ingiltere’ kullanilmaya baslamustir.
Yunan dilinde ‘baskomutan’ manasinda olan ‘strategus’ kelimesinde ortaya ¢ikmistir.
Strategus kelimesi de ‘stratos’(ordu) ile ‘agein’(yonetmek) kelimelerinin birlesmesi ile
olusmustur. (Bratton & Gold, 1999: 17-31). H. Mintzberg, stratejiyi; hem gelecek i¢in
aleni sekilde yapilan planlar1t hem de ge¢misten gelmis iistii kapali 6rnekleri (model)

icerisine alan bir 6zellik olarak tanim1 yapilmistir.

Mintzberg ’gerceklesen’ stratejileri ‘gecmis uygulamalardan ortaya c¢ikmis
modeller’ olarak ele almigtir "tasarlanan’ stratejileri rekabet listiinliiglinii kazanmak i¢in
gelecege yonelik olarak yapilan planlar olarak anlatmistir (Sheppeck & Militello, 2005:
5-16). Yonetim kaynaklarinda da strateji kavrami, daha kiltiirel bir terim olan ve
isletme hedeflerine varmak icin {ist idarecilerin yapmasi gerekli ¢alismalar1 belirleyen

‘uzun vadeli planlama’ yerine kullanilir (Bratton & Gold, 1999: 38).
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Stratejik yonetim; Whelen ve Hunger ‘a gore, isletmenin uzun vadeli basarimin1
belirleyen yonetimsel karar ¢aligmalarin biitiiniidiir. Aktouf tarafindan stratejik yonetim
kavramina benzeyen bir tanim yapilmistir. Aktouf’a gore stratejik yonetim, i¢ ve dis
cevreden gelen bilgileri daimi yenilenen bir gelecek goriisiiniin olusmasi isidir. Stratejik
yOnetim ve stratejiye ait diger tanimlamalar, en ¢ok performans amaglarina varmay1
hedeflemektedir. Ozetle strateji; isletme hedeflerine varmak icin ydneticilerin almis
oldugu karar ve etkinliklerin 6zgiil bir yapisidir. Bu tanimlamada ‘isletme hedeflerine
ulagsmak’ yerine ‘yliksek performans gostermek’ ciimlesinin koyabiliriz. Zira ¢ok fazla

isletmenin hedefi tistiin kazanimi saglamaktir (Bratton & Gold, 1999: 38).

Soziin kisasi, yiiksek seviyedeki basarimi saglamak isteyen isletme, bir strateji
planlamas1 yapmak mecburiyetindedir. Isletmeler i¢ ve dis etmenleri daima izlemeli ve
bu ¢evrelerden alinan bilgileri inceleyerek gelecek igin planlar yapmalidir. Kendilerine
daha ‘esnek’ amaclar belirlemelidirler. Isletmeler sadece bu stratejik idare diisiincesi

icerisinde hedeflerine varabilir ve rekabette listiinliik kazanabilirler (Bayat, 2008: 70).

1980 yillarina gelinceye kadar ‘For Taylorist’ 6rneginde bir maliyet 6gesi olarak
gorlilen insan kaynaklar1 ve isletmelerdeki insan Ogeleri globallesme, milletlerarasi
sahaya rekabet, gelismekte olan teknolojiler, farklilagan imalat ve yonetim 6rnekleri ile
beraber stratejik bir ehemmiyet kazanmistir. Insan kaynaklari biriminin bu stratejik
ehemmiyetinin arkasinda, igletme performanslarina yaptigi yararin ve isletmeye
sagladig rekabet iistiinliigii oldugunu anlatabiliriz. Insan kaynak lar1 idare diisiincesinin
stratejik Kkalitesi, insan kaynaklari tatbiklerinin mali performans, isgiicii devri ve
rantabilite gibi konularda isletme basariS1 agisindan ¢ok 6nemlidir. Bu durumun manasi
isletmenin toplam basariSinin oteki tiim Orgiitsel unsurlarda ¢ok ‘insan kaynaklarr’

tatbiklerinin tesiri altinda oldugunu gostermektedir (Richard & Johnson, 2001: 299).

Insan kaynaklar1 idaresinin stratejik biinyesi, dzellikle 1980 yillarinda bir siirii
arastirmaya konu olmus, birgok arastirmaci yorumlama yapmustir. Miller “ e gére insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik 6zelligi, isletmenin yonetim siirecleri ve rekabet
istlinliigiiniin kazanilmasina miiteveccih olarak isletme iist idaresi tarafindan
programlanan ‘Orgiitsel stratejilerin’ pratik edilmesine ait karar ve tavirlar ile

baglantilidir (Chew & Chong, 1999: 1036).
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Stratejik yonetim modeli asamalar1 asagidaki sekilde ac¢iklanmistir; Huselid,
Jackson ve Schuler (Huselid, Jackson, & Schuler, 1997: 172) ‘stratejik’ olarak tanimin1
yaptiklart ‘insan kaynaklar1 yonetimini’ isletme hedeflerine varilmasinda yardimci
olacak, insan sermayesi saglayan, i¢ politika ve uygulamalar paketinin dizaynedilmesi
ve hayata gecirilmesi seklinde tanimini yapmislardir. Insan kaynaklar1 yénetiminin
stratejik fonksiyonlarini genis manada biitiinlesme ve adaptasyon olarak géren Schuler
bu diisiincesini su bigimde anlatmistir; Insan kaynaklar1 biriminin stratejik biinyesi,
isletmelerde beseri kaynak uygulamalarinin, isletmenin stratejisi ve stratejik
gereksinimleri ile birlesmesini hedeflemektedir. Buna ilave olarak, insan kaynaklari
tatbiklerinin hiyerarsik biinyedeki, idareciler ve is¢iler tarafindan rutin ¢alismalarinm bir
boliimii olarak kabul gormesini ve kullanimini temin eder. Mello’ gore beseri
kaynaklar1 biriminin stratejik yapisi, isletmenin stratejik hedeflerine ulagmasi gayesiyle
birbirleri ile uyum i¢inde tatbikler, programlar ve yontemlerin gelistirilmesi manasina

gelmektedir (Bayat, 2008: 74).
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Sekil 3: Stratejik yonetim modeli

Kaynak: Bratton & Gold, Human Resource Management Theory and Practice, Macmillan
Business Press London, 1999, S. 41

Stratejik Insan Kaynaklar: Ydnetimi’nin temel amact;

Isletmede c¢alisan iscilere yonelik risk niteligi bulunduran meselelerin
analizlerinde takip edilecek bir yol ya da bir bakis agis1 ortaya koymaktadir. Stratejik
insan kaynaklar1 yOnetimi is yeri stratejisi ile insan kaynaklar1 stratejisini
biitlinlestirmek, insan kaynaklar1 yontemleri ve tatbikleri arasinda yatay bir birlesme

saglamak, insan kaynaklar1 idaresi yontem ve yiiriitimlerinin hiyerarsik isletme
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biinyesinde vazifelendirilen boliim idarecileri tarafindan rutin ¢aligma hayatlarinauyum

saglayarak kullanilabildigi bir alan meydana getirme bigiminde anlatilabilir (Ozgen &
Yalgm, 2011: 34-44).

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi; hedef ve planlari, isletmenin stratejik gayeleri ile

iligkili olmalidir. Bu iligkinin nasil gerceklesebilecegi asagida siralanmistir (Bingol,

2013:13-25).

Insan kaynaklar1 biriminin esas gayesi, toplumsal ve ahlaki mesuliyetlerin
iradesi ile iscilerin isletmeye olan sadakatleri ve kreatif yararlarini gogaltarak
isletmenin stratejik hedeflerine varilmasina katk1 saglamak

Stratejik gayelerden biriside maliyetin diismesi ise, Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetimi’nin hedefleri, rantabiliteyi yiikseltmek, is¢ilere egitim vermek,
yetenek kazandirmak, siirekli ise gelmeme durumunu azaltmak ve calisan
degisikliklerini en aza indirmek olmalidir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin hedeflerinden biride, daha egitimli, daha
nitelikli is yapabilecek is¢ileri belirlemek ve bu iscilerin becerilerini ve
bilgilerini arttirmak i¢in yararli bir yol izlemektir.

Toplumsal mesuliyetler icerisinde isgilere firsat esitligi tanimak, is¢ilerin
sagliklarin1 emniyet altina almak, farkliliklar1 gormek, is¢ilerin arasinda ayrim
yapmadan, iscilere dengeli ve adil davranmak stratejik insan kaynaklarinin

amagclari arasinda bulunur.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Ydnetiminin faaliyetleri; insan kaynaklari calismalari, insan

kaynaklari yontemleri olarak béliimlere ayrilir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik donanimi igin gereken sartlar asagida maddeler

halinde verilmistir (Benligiray, 2013: 20);

Idarecilerin reaktif degil, proaktif olmasi
Yontemler arasinda gii¢lii uyum olmasi

Esglidiimiin {ist yoneticiler tarafindan yapilmasi
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e Yapilan planlamanin isletme ile biitiinlesmesinin tist yoneticilerin denetiminde

yapilmasi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin stratejik biitiinlesmesi ve biitiiniin basarim
kazanabilmesi i¢in s6z konusu biinyeye takviye olacak gii¢lii bir bilgi mekanizmasi
olusturmanin ehemmiyetini anlatmak gerekir. Kiiltiir, orgiitlerin yapmak istedikleri
hedefleri destekleyen tavirlari isteklendirirse, bu isletme i¢in 6nemli bir kaynak
olacaktir. Siiphesiz burada secilmis olan stratejinin igletmenin rekabet sahasinda

basarim kazanabilmesi i¢in elverisli oldugu diistiniilmektedir.

Tablo 6: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetim Faaliyetleri

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Faaliyetleri

Insan Kaynaklar1 Felsefesi: Tanimlanmis

orgiit degerleri ve kiiltiiri

Insanlara nasil davranilacagini ve nasil

degerlendirilecegini ifade eder.

Insan Kaynaklar1 Politikalari: Paylasilan

degerleri ifade eder.

Insanlarla ilgili is konularma ve insan

kaynaklar1 programlarina kilavuzluk eder.

Insan Kaynaklar1 Programlari: Insan
kaynaklar stratejileri olarak ifade edilen

konular

Insanlarla iliskili temel is meselelerini

gostererek  bu  konulardaki  degisim

¢abalarini diizenler.

Insan Kaynaklar1 Faaliyetleri: Liderlik,

midiirliik ve faal gérevler tanimlanir.

Ihtiyag duyulan rol bicimlerini harekete

gecirir.

Insan  Kaynaklari Metotlar::  Diger

faaliyetleri formiile eder ve yiiriitiir.

Bu faaliyetlerin nasil basarildigini ifade

eder.

Kaynak: Yavan, 2012, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Firma Performansi, Akademik

Bakis Dergisi, Say132, s.8.

1. 2. 3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Geleneksel insan Kaynaklari

Yonetimi Farklar:

Geleneksel personel yonetiminde yalnizca islevsel yargilara varan ve genel

olarak mavi yakalilarin sendikalara bagl olarak c¢alisan insan kaynaklari idarecileri

bulunur. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde ise idareciler, is yerinin gelecekteki
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durumunu etkileyecek, stratejik hiikiimlerin alinmasi ile uygulanmasinda rol alir. Ayni

zamanda isletme personelleriyle alakali hiikiimlerin alinmasinda da etkilidir.

Stratejik insan kaynaklarimin en mithim ayrimlarindan biri de; isletmenin 6teki

fonksiyonlarmin bir biitiin halinde ve bu yapiy1 destekler nitelikte olmasidir. Ayrica

gereken beseri kaynagi da temin eder bir halde olmasi1 6nemlidir.

Geleneksel insan kaynaklari biriminde biitiin fonksiyonlara egemen olamayan

insan kaynaklar idarecisi, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinda, biitiin bir

organizasyonda olmasi sebebiyle, insan kaynaklar1 yonetim diizeninden mesul

durumdadir.

Tablo 7: SIKY ve Geleneksel IKY Farklari

Geleneksel Insan | Stratejik Insan Kaynaklari
Kaynaklar1 Yonetimi Y onetimi
Insan  kaynaklar1 icin | Insan kaynaklari uzmani | Hat ydneticisi olmasi
sorumluluk olmasi
Odak Is goren iliskisi igermesi Ic ve dis miisterilerle
ortaklik

Insan kaynaklarmin rolii

Islemci, degisim takipgisi

ve savunucusu olmasi

Dontlisim degisim lideri,
baskalarini harekete

geciren 0zellikte olmasi

Baslangig, inisiyatif Yavas, tepkici, | Hizli, proaktif, biitiinlesmis
bolimlenmis olmasi olmasi
Zaman Kisa donemli Kisa-orta-uzun  dénemli
olmasi
Kontrol Biirokratik roller, | Organik esnek, basari icin
politikalar, stiregler [ ne gerekliyse onu yerine
icermesi getirmeyi icermesi

Is tasarimi

Isgiiciiniin boéliimlenmesi,

Genis, esnek, capraz
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bagimsizlik, uzmanlik egitim, takimlar olmasi

Temel yatirim alanlari Sermaye ve tiriinler | insan ve bilgi igermesi
icermesi
Mali sorumluluk Maliyet odaklilik Yatirim odaklilik

Kaynak: Bingol, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2013, s. 13
1.3. Bilgi Toplumlarinda insan Kaynaklar1 Yonetimi
1.3.1. Cagdas insan Kaynaklar1 Yéneticisinin Rol ve Sorumluluklari

Insan kaynaklar1 yonetimi, degisim ve gelisim boyutuyla: Yasadigimiz donemde
insan kaynaklar1 biriminin baska bir telaffuzu “degisim ve gelisim yonetimidir”. Insan
kaynaklar1 birimi farklilagsma ve gelisim sekliyle asagida maddeler halinde siralanmigtir

(Demirkaya, 2001: 69).

e Boliimler arasinda ortak bir gii¢ olusturur.

e isletme i¢i haberlesmenin saghkli bir bicimde yapilmasi temin edilir
(Ersen, 1997: 44).

e Davranislarla ilgili gelisimler i¢in ikazlarda bulunur.

e Egitim diizenegini kurar ve egitim materyallerini temin eder.

e Iscilerin goriislerini diizene uygun bigimde miikafatlandirir.

e Isletme icinde adaletli bir calisma sistemi kurar.

e Diizenli bir yapilanmanin olusturulmasina destek olur.

e Biitiin iscilerin birbirlerinin miisterisi oldugu iradesini ¢alisanlara kabul
ettirir.

e Kurumsal kiiltiiriin kabul edilmesini temin eder.

e Biitiin personelin yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina yardimci olur.

e Iscilerile alakal tiim verileri toplay1p, birlesmesini saglar.

e Tim iscileri isletmenin ortak amaglarini gergeklestirme noktasina

hedefler.
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e Kurumsallagma i¢in gereken beseri kaynak diizenegini hayata gegirir.

Insan kaynaklar1 birimi tiim bu mesuliyetlerini diger boliimlerle yardimlasarak
yapar. Clinkii 6teki boliimlerin katilimi1 olmadan insan kaynaklar1 yonetiminin basaril

olmasi imkansizdir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi; is yeri icerisinde yonetim islerini, sanayi iliskilerini,
egitim faaliyetlerini, is¢ilerin sahsi islerini belli bir sistemde yiiriitiir. Bu gorevleri
yaparken bir taraftan da beseri kaynaklarin faal bicimde yonetimini diizenleyecek
pratikler ortaya ¢ikarir. Insan kaynaklari ydnetiminin olusturmakla mesul oldugu

pratikler asagida maddeler halinde siralanmuistir (Demirkaya, 2006: 10);

e Beseri kaynaklari planlama sistemleri

e Gorevlerin tanimlanmasi, yeterlilik ve is analizi sistemleri

e Personelin se¢ilmesi, boliimlere yerlesimi ve uyum sistemleri
e Egitim sistemleri

e Teklif ve miikafatlandirma sistemi

e Basari degerlendirmesi ve maas sistemi

e Terfianalizleri ve isletmede yedekleme sistemi

e Sanayi baglantilar sistemidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi esas olarak igletmedeki iscilerin idaresi, gelisimleri ve
esgiidiimleri ile alakali bir sistemdir. Geleneksel insan kaynakli is yerlerinde, insan
unsurunun esas alinmasindan ¢ok finansal bir deger seklinde anlasilmistir. Halbuki
gliniimiiz is hayatinda, isletmelerle ilgili bagar1 ve rekabet avantajlarinin kaynagi olarak
beseri etkenlere de odaklanilmistir. Bu sebeple, ¢agdas is yerlerinde insan kaynaklari
yoOneticilerinin kurumsal gorevlerinden biri de, is¢inin isletmeye sagladigi rekabet

ustlinliigiine arka ¢ikmaktir (Akgeyik, 2007:77-78).

Tim bu yontemler, isletmenin ¢alismalarini yapabilmesi ve hedefine varmasi
icin mecburi yontemlerdir. Diizenin kurulmasi ve devammin saglanmasi bilirkisilik
gerektirmektedir. Ozellikle kuvvetli bir rekabet iistiinliigiinde olan, uzman insan

kaynagnin isletmeye bilgi yaratmasi, idaresi ve transfer etme becerilerini gelistirmesi
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gereklidir. Bu sebeple aydin, bilgi seviyesi yiiksek, esgiidiimiinii tamamlamis, isinde
uzman, yaratici giicli olan, sadakatli ve ¢oziimleme yetenegi yiiksek olan personelin ise
alinmasi ile se¢ilmesi gittikge stratejik bir ehemmiyet géstermektedir. Agik¢a soylemek
gerekirse is yerleri makro bir miikemmeliyet sahasi olusturmali ve se¢im faktoriinii de 0

derece gelistirmelidir (Johansson & Larsson, 2000: 53).

1.3.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Uluslararasilagsmasi ile Ulusal ve Kiiresel

Boyutlan

Isletmelerin yaptiklari is sahasinda gerceklesen gelismeler dogrultusunda insan
kaynaklart yonetimlerinde de farklilagmalar olugmaktadir. Bu farklilasmalar1 liizumlu
kilan sebepler; globallesme ile teknolojik gelisimler (en miihim olanlar1) olmakla
beraber insanoglunun yasamis oldugu siiratli degisimler ve transformasyonlardir.
Satiglar1 yilikseltmek, hammaddelere daha ¢abuk sahip olabilmek, kaynak saglama
yollarin1 ¢ogaltmak, rekabet tehlikesini oteki isletmeler ile paylasmak, alici ve satis
potansiyelini yiikseltmek vb. faktorler de firmalar1 enternasyonal olmaya dogru gétiiren

nedenlerden sayilabilmektedir (Bayraktaroglu, 2015:289-290).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin kiiresellesmesi, en yalin bigimiyle ‘var olan beseri
kaynak verilerinin, yoresel yerlerden yabanci yerlere dogru ilerlemesi’ seklinde

tanimlanabilir. Bu siire¢ genellikle iki taraftan gelisim gosterir;

Birincisi; bagka iilkelerin verilerini takip ederek, yerel insan kaynagi uygulamalarinin

kiiresellik meselelerine yonelik calismalar yapmaktir.

Ikincisi; tiniversal firmalar i¢in benzeri olmayan beseri kaynak konularini1 g6z 6niine

alan 6zel bir bolim ¢aligmasimin gelistirilmesidir (Shenkar, 1995: 11-13).

Firmalarin kiiresel duruma gelmeleri zorunlu olarak insan kaynaklarinin
yonetiminin uluslararas1 degerlerdeki veriler sayesinde degisimini mecburi hale
getirmigtir. Orgiit ¢alismalar1 biinyesinde ortaya ¢ikan farklilasmalar, var olan biinye
icerindeki bireylerin idaresi i¢in mithim degisimleri de birlikte getirir (Casio & Elaine,
1995: 15-36). Firmalarin degisik topraklara caligmalarim gotiirmeleri ile beraber, yerel

beseri kaynak uygulamalarinin yeterli olmamasi, bu diizen sahasmin genislemesinin
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esas sebebidir. Diinyanin bir¢ok iilkesinde ¢alismalarini yapan uluslararasi sirketlerin,
hem degisik kiiltiirlerdeki insan giiciinii biinyesine almasi, hem de farkl niteliklere
sahip iilkelerde islerini yapmalar1 sebebiyle, kiiresel bakis acisinda insan kaynaklari

yOnetim sisteminin yapilanmasi kaginilmaz bir olusumdur (Filiz6z, 2003: 167-170).

Literatiirde dncelikli olarak {i¢c 6nemli etkenden bahsedilmektedir; Kaynaklarda

oncelikli sekilde 3 miihim faktorden s6z edilmektedir;

Birincisi; iletisim ve veri teknolojilerindeki gelismelerdir. Ozellikle bilgisayarm
gelismesi ile internet kullaniminin artmasi isyerlerindeki, hiyerarsik yapiyi, idareyi ve

terfi planlamalarini etkilemistir (Mutlu, 2009: 42-45).

Ikincisi; enternasyonal rekabet ile ticarette limitlerin kalmamasi ve globallesme vb.
farklilagmalardir. Bu halde is yerleri yenilesme ve degisimleri takip edebilmek i¢in

teskilat blinyelerini degistirmek zorundadirlar (Coskun, 2002: 83-87).

Ozet olarak beseri haklari, insani degerler, sahsiyet, tiim degismelerin insanlara
bagimli yasandigi varsayilirsa egitim seviyesinin artmasi ve hayat niteliklerinin artmas1

gibi hipotezler idare siirecleri ve orgiit biinyesini degisime gotiirmiistiir.

Firmalar1 milli sinirlarin digina gotiiren diger esas nedenleri arasinda; arastirma
ve gelistirme caligmalarinin maliyetlerini boliismek fikirleri, sinirli miktarda insan
kaynaklarindan ortak bir bicimde yarar saglama fikri, global bir haberlesme sistemini
var etme, enternasyonal sermayenin devletlerin siyasetlerini belirlemesi, endiistri
yatirimlarinin ¢evreden etkilenerek bazi sorunlar meydana getirmesi, sivil karsi
cikmalar, yatirim calismalarinda meydana gelen maliyetlerin yiikselmesi ve riziko
dagitimi, gelismis devletlerin yeni Pazar bulma ¢aligmalari, motivasyonlu imalat gibi

etkenleri de ekleyebiliriz (Bayraktaroglu, 2015: 290).

Bireylerin ve insan yonetmenin giin gectik¢e daha ¢cok 6nemli olmasinin sebebi,
rekabet piyasasinda daha basarili olmak icin gereken dgelerin eskiye oranla giiciinii
kaybetmis olmasidir. Idare ve strateji konularmn1 incelemek igin, rekabet {istiinliigiiniin
esas yapisinin degistigini anlamak lazimdir. Geleneksel basar1 kaynagi olan, mamul ve

siire¢ teknolojileri, korumaci pazarlar, finansal kaynaklara ulasmak ve 61¢ek ekonomisi,
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hala rekabet iistiinliigli sagliyor olabilmesine karsin bu durum eskiye oranla yiiksek
diizeyde degildir. Birgok sanayi de enternasyonal firmalar i¢in uluslararasi pazar sahasi,
makine ve techizat satin almak giiniimiizde, ¢ok daha kolaydir. (Pfeffer, 1994: 5-6).
Makine ve techizata sahip olmak farkli etken degil, tam tersine bu makine ve teghizatlar
faal bir bigimde kullanilabilme yetenegi farklilagtirmistir. Tiim techizatini1 kaybetmis
ancak isgiicliniin beceri ve verilerini elinde tutabilen bir igyeri, uygun bir bigcimde, eski
is potansiyelini yakalayabilir. Ekipmanini elinde bulundururken iggiiciinii kaybeden bir
isyeri asla eski giictine gelemez. (Filiz6z, 2003: 170-171). Ge¢mis yillarda firmalar i¢in
gerceklestirdikleri imalat neticesinde kar elde etmek en mithim konu iken, yasad1gimiz
donemde miisteri ve insan odakli diisiinceler daha ¢ok dnemsenmeye baslanmistir.
Isyerleri artik personelinin bilgi, beceri ve yaraticilik gii¢lerini en iyi bigimde kullanarak
miisterilerinin dileklerini en iyi bigimde karsilamaya yonelmeleri, firmalarm devamlilig

ve kaliciliginin saglanmasi i¢in olmasa olmaz oldugunun farkina varmglardir.

Yukarida belirtilen tiim bu gelismeler insan kaynaklarmi birimine daha stratejik daha
global bir bakis agis1 getirmis ve isyerinin tamaminin kiiresellesmeye uyum saglamasi
icin gerekli faaliyetleri yapmaya yonlendirmistir. is¢ilere yapilan yatirim aslinda isletme
hedeflerini ger¢eklestirmek i¢in iiretkenligini ve faaliyetlerinin arttigin1 fark eden
firmalar, becerikli ve bilgi sahibi iscileri ise almanin yani sira, egitimlerinde 6nem

vermektedir.

Yasadigimiz su devirde artik bir¢ok isyeri, rakiplerinden geri kalmamak i¢in
insani, idare edilmesi gerekli bir unsurdan daha ¢ok yatirim yapilmasi1 gerekli bir
anamal olarak gormeye baslamis ve bu fikir insan kaynaklar1 yonetiminin, firmalarin en
onemli initelerinden birisi olmasi durumuna getirmistir. Uluslararas: firmalar i¢in
smirlarm olmadig ticaret diinyasinda, diger hammaddelere ulagabilmek oldukca
kolaylagsmistir. Farkli rekabet 6gelerine daha basit erismek miimkiinken, uluslararasi
firmalar i¢in, en miihim rekabet giicii bilgi ve yetenek sahibi insan kaynaklarina sahip
olmalaridir. Cok uluslu firmalar biinyelerine orgiitsel avantaj saglayabilecekleri
bigimde, basariya gotiirmeleri kiiresel bir bakis acisini ilke edinen bir insan kaynaklari
birimlerinin sagladigl avantajlar ile daha verimli bir bicimde ger¢eklesebilmektedir.

Global giicler daha fazla sayidaki igyerlerini uluslararasi sahaya ittikce, rekabet
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hizlandik¢ca insan kaynaklarina verilen Oonem her gecen giin daha da Onem

kazanmaktadir (Dowling, Schuller, & Welch, 1994: 11).

Kavramsal yeteneklere olan talebin yiikselmesinin sona ermesine dair higbir
emare yoktur. Bununla beraber gelismelerin hizi ve hangi dogrultuda ilerleyecegi
konusundaki belirsizlikler, insan kaynaklarina 6nemli miktarda yatirim yapilmasi
gerekliligini ortaya koymustur. Isciler yalnizca teknik bilgiyle degil, yaraticilik, analiz
ve o0 bilgiyi kullanabilme, pozitif insan iligkilerini olusturabilme yetenekleri ile
donatilmis olmadirlar (Greenspan, 2002: 16). Bu anlamda 6zellikle uluslararasi
firmalarmm insan kaynaklar1 boliimleri, kendi alanlarinda faaliyet gdsteren rakip
firmalardan daha farkli olabilmenin yollarina kolayca ulasabilirler. Teknolojik gelisimi
yiiksek ve altyapi1 ve teknik donanimm yiiksek firmalarin kolay taklit edilebilir olunmasi
da tim bu gelismeleri yonlendiren insan kaynaklari birimlerini daha 6nemli hale
getirmistir. Uluslararasi sirketlerin, insan kaynaklari birimine enternasyonal agidan
degerlendirme yapilmasi gerektigini ve bu gereklilikleri global kaynak yonetimi ile
birlestirerek, bu konuyla alakali c¢aligmalarin oldukca yogunlastigi bir doneme
gecilmistir. Basar1 seviyesi yiiksek olan isletmelerde insan kaynaklari birimlerinin
istlendigi gorevler de degismektedir. Artik faaliyetten, katma deger liretiminin
arttirilmasina dogru hizli bir ivmelenme gostermektedir. Bu sebeple firmalarin yalnizca
ise dayali calisma programlarini birakip, insan yonetimi ve bilgi/yetenek 6zelliklerini

benimseyen bir yonetime ge¢mesi zaruri olmustur (Filizoz, 2003: 169).
1. 3. 3. Kita Avrupasr’nda insan Kaynaklari Yonetim Anlayisi

Avrupa’da insan kaynaklar1 birimi ¢ok fark gosteren faaliyetleri ile ilging bir
tablo ¢izmektedir. Tabi olarak degisik kiiltiir yapilarinin olmasi insan kaynaklari

biriminin belirli yapida idare edilmesini zor hale getirmistir.

Oncelikle Avrupa’da isgiicii pazarinin nasil olmasi tartisma konusu olmustur. Detayh
bir sekilde analiz edersek, Avrupa’nin tegkilat blinyesi ve insan kaynaklari faaliyetlerine
sahsi calisanlar bakimindan incelemeye almaktadir. Diinya da en dnemli ekonomi

iilkeleri, Almanya basta olmak iizere, insan kaynaklar1 ve egitim faaliyetleri ile sanayi
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baglar1 tertibatlarinin en yiiksek diizeyde olmasi i¢in gayret gosterilmistir. Bu ¢aya en

1y1 ornek sendikalardir.

Sendikalarin ilk olusumu Ingiltere‘de baslamistir. Cahsanlarin Ingiltere’de
belirli araliklarla meslek teskilatlarina tiye olmalarmm ilk baslamasi 17. ylizyihin ikinci
yarisima dayanir. Bu olayda en esas etken, sanayi inkilaplarinin Ingiltere’de baslamas1
ve gelisim gostermesidir. Isgiicii ve imalat vasitalarmin ayrilmast sendikalari olusturan
etkenlerdir. Kisa bir donemde endiistri sektorii gelismis, endiistri emek¢i miktari
artmustir. Iingiltere’de 1901 yilinda endiistri sektdriinde ¢alisan is¢ilerin toplam niifusa
orant %29 1966 yilinda %46,6 oranina yiikselmistir. Demek oluyor ki 25 milyon
niifusun, 22,5 milyonu bir {licret karsiliginda c¢alismaktadir. Bu sayinin artmasi

sendikalarin olugsmasini ve daha gii¢lii duruma gelmesini saglar (Isikli, 2005: 128-129).

Sendikalar, Avrupa’da endiistri imalat1 ve is¢iligin bu kadar yogun oldugu
donemde emegin teskilatlanma sekli olarak ortaya ¢ikmistir. Devletlerin ekonomide faal
oldugu ve enternasyonal pazarlarin korundugu bdlgelerde daha hizli gelisim
gostermistir. Kapitalizm, liberalizm, insan haklari, demokrasi vb. unsurlarinin genis
Olciide kabul gdrmesi, is¢ilerin sendikalar vasitasiyla etkin bir glice sahip olmasina
neden olmustur. Emek-sermaye catismasi toplu sekilde pazarlik ve sdzlesme gibi
vasitalarla, kurumsal unsurlarla ¢6ziimlenmeye ¢alisiimistir (Celik A. , 2005: 58-60).
Avrupa’ya mahsus insan kaynaklar1 yonetimi adetinin esas niteligi ‘emek’ tir. Sik1 bir
sekilde kanuni diizenlemelerin ve kuvvetli sendika diisiincesinin belirlendigi piyasa
sistemlerinde, rekabetin artmasina ve istihdami yiikselmesine neden olmustur (Orhan,
2010: 288-289). Buna karsilik patronlarin desteklendigi serbest piyasa yaklasiminda
istihdamin yiikseldigi goriilmiistiir. Bu iki farkl faaliyetin neticesinde gii¢lii piyasa ve
piyasa dig1 kurumsal etkenler olarak tanimi1 yapilan yap1 Avrupa ‘ da hakim durumdadir

(Sparrow & Hiltrop, 1994: 51-55).

Avrupa insan kaynaklari birimi yaklasimi ile Amerikan ydnetim yaklasimi
birbirleri ile karsilastirma yapildiginda, Avrupa devletlerinde bireyselligin daha az,
kanun mevzuatlarindan daha ¢ok etkilenen, sendika ¢alismalarinin daha fazla yapildigi
ve aktif oldugu, kamu miilkiyetinin 6zellestirilmeye ragmen daha yliksek oranda oldugu

anlasilmistir.
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Avrupa da en ¢ok benimsenen insan kaynaklari anlayismi Amerikan
yaklasimmdan ayiran en onemli fark milli kiiltiir ve kanunlardir. Ayrica devletin
ekonomiye direk olarak miidahalesi, sendika hareketlerinin etkileri sosyal taraflar
arasindaki iliski ve gériismelerin farklilasmasia neden olmaktadir. Gegmis donemlerde
oldukca sik kullanilan kiiltiir smiflandirma metotlar1 ilk insan kaynaklari yonetim
yaklagimlarindan en 6nemlisidir. Fakat globallesme neticesinde ortaya ¢ikan ¢ok istiraki
ve c¢ok uluslu firmalarin birden c¢ok Kkiiltiirii bir arada bulundurmasi, kiiltiirel
gruplasmay1 olduke¢a zor bir hale getirmistir. Bunlarin disinda 6nem arz eden diger bir
yaklasim ise o iilkede bulunan kurumsal diizenlemelerin ve ¢evresel faktorlerin bu

metotlara direk etkisi sayilabilir (Brewster C., 1995: 8).

Pratikte olmasi gereken ve tavsiye edilen insan kaynaklari yonetim metotlari, ekonomi
bilyiitme gayretleri insanlar arasindaki esitsizlik oranm yiikseltmistir. Is¢ilerin modern
bir kole olarak goriilmesi ve c¢alistirilmast evrensel insan haklar1 bildirgelerine
uymamaktadir. Giiniimiizde modern olarak kabul edilen higbir insan grubu ytiiz sene
oncesindeki insanlarin diistindiigi sekilde diisinmemektedir. Modern insanlarin
amaclary, hayat tarzlari, bos vakitleri ve prensipleri vardir. Bu sebeplerle kendi

tercihlerinin sonucunda ortaya ¢ikan sorunlarina ¢6ziim bulmayi 6ncelikle hedefler.

Modern hayatin gelmis oldugu bugiinkii noktada, insan yonetiminin gelisiminin
yalnizca birka¢ etmene bagl olarak aciklanmaya c¢alisilmasi abesle istigaldir. Modern
insanlar kisisel ve toplumsal haklarini demokratik yontemlerle kullanmayi1, edilgen
olmak yerine etkin olmayi1 tercih etmektedir. Iste insan faktoriiniin zaman icerisinde
degisen bu sorumluklari neticesinde, insan kaynaklar1 yonetiminin profesyonelce sevk
ve idare edilmesi zaruriyeti dogmustur. Insan kaynaklari yonetimine duyulan
ihtiyaglarin artmasi, ancak mevcut insanlarin evrensel olgunluga erisim ortalamalarinin

artmasi ile miimkiin olmustur (Orhan, 2010: 276).

Avrupa’da calismalar, isgiicii piyasasi devaliiasyonu, iscilerin daha yaygin
Olclide egitilmeleri ve gelisimlerinin saglanmasi, esneklik; daha biiyiik degerde
kadrolarin ydnetimi islevi; kisisel haberlesmenin gelistirilmesi ve sendikalara {iye
olmanim azalmasi, meyillerin arttigin1 gosterir. Bununla birlikte, 6zellikle Kuzey’ de

olan devletler, Avrupa’daki sirket idarecileri, sendikalar, insan kaynaklar1 birimi
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uygulamalarinda olumlu etkileri olan sosyal bir es olarak gérmektedir. Bu unsurlara
karsilik, Avrupa ve ABD iislup farklarindan s6z edebiliriz. Avrupa’da insan kaynaklari
birimi, ABD ‘den bilissel olarak farkli bir sahada yer almaktadir. Avrupa’ insan
kaynaklar1 birimi, kavram olarak ge¢mis tarihinden kopmadan sanayi ve is iliskileri ele
alimmaktadir. Bu degisiklikler esas hipotezler, kisisellik, toplumsallik bakis agilar
bakimindan, sendikalara yaklasim, kanunlar ve oteki umumi veriler ile kiiltiirel
tesekkiillerdir. Tiim bu unsurlarin sonucunda ABD’de kullamlan yontemlerin arkasinda
Avrupa’nin etkisi goriilmektedir. Hatta global hayatta tecriibe ve paylasimlar
artmaktadir. Giin gectik¢ge genisleyen ve ortak kullanilan veriler idare siirecine yarar
saglamaktadir. Farklhilagsmalar olsa da ge¢mis tarihte oldugu gibi bireylerin
hiirriyetlerine saygi gosterilerek yonetimin uygulanmasi ve uygulamasiirecleri beraber

hareket etmelidir (Brewster C., 2007:773).
1. 4. Insanin Kiymet Kavram i¢inde Yer Almasi ve Global Uyumlastirma
1.4.1. Kiymet Temelli Yaklasim

1929 Diinya Ekonomik Krizi’nin etkisiyle, isletmelerde g¢esitli orgiitsel
sorunlarin artmasinin bir sonucu olarak, klasik yonetim diisiincesinin rasyonellik,
etkinlik ve diizenlilik kavramlarinin yonetim i¢in yeterli olmadiginin anlasilmistir. Bu
anlamda, insan 6gesinin orgiit i¢in dneminin fark edilmesi ile birlikte 6zellikle 1924 —
1932 yillart arasinda Amerika’daki Western Electric kurulusunun Hawthorne
fabrikalarinda 8 y1l siiren arastirmalarin sonuglarinin agiklanmastyla, organizasyonlarda
yeni bir bakis agisi gelistirmis, yonetim yaklasimlarinda insan merkezli anlayislarin
gelismesini saglanmistir. Bu yonetim yaklasiminin bir sonucu olarak, mutlu ¢alisanlarin
mutlu isletmeler yaratacagi goriisiiniin yeterli olmadig, isletmeleri dis tehditlere karsi
koruyamadig: ortaya ¢ikmistir. Bu iki kapali sistem yaklasiminin olumlu 6zelliklerini
analiz ederek yeni yaklasimlar ortaya koyan ve agik sistem anlayisina sahip olan
modern ve post-modern yonetim yaklagimlari da isetmelerin belirsizlik ve kaos
ortamlarinda krize girmelerini ve olumsuz etkilenmelerini engelleyememistir
(Dedeoglu, 2008: 43).
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Bu baglamda, 2009 yilinda ortaya ¢ikan kiiresel ekonomik kriz, insana ve
calisana bakis1 tekrar tartismaya agmistir. Diinya ekonomisindeki eksen kaymasinin en
modern insan kaynaklarini gergeklestiren kurumsallasmis dev sirketleri de vurmasi,
insanin isletmedeki yeri, rolii ve onemi ile ilgili tartismalar1 hizlandirmis ve yeni
arayiglara sevk etmistir. Belirli donemlerde moda olan yonetim modelleri olmustur. Bu
modellerin bazilari kalic1 hale gelirken bir kismi1 hizla yok olmaktadir. Yoneticilerin bu
yOnetim modalarini igletmelerinde uygulamak ve uygulatmak istemesinin nedenleri
arasinda, yoneticinin yenilik¢iligi, mevcut tekniklerden duydugu rahatsizlik nedeniyle
yenilik pesinde kosmasi, iist yonetim ve paydaslarin goziinde ilerici, rasyonel ve basari
oldugu yoniinde statiisii yaratmaya ya da mevcut statiisiinii giiglendirmeye ¢aligmasi
sayilabilir (Abrahamson, 1996: 267).

Insan Kaynaklar1 Y&netimi kavrammin kullanilmaya baslandig1 son otuz y1llik
siiregte, “insan kaynaklar1 yonetimi” isimlendirmesi hep sorgulanir olmustur. "Insan” ile
“kaynak” kavramlarinin yan yana kullanimi ve 6zellikle “kaynak” kavraminin kullanmu
cok benimsenmis olmak yerine, daha iyi baska bir kavram gelistirilemedigi i¢in
kullanilmak durumunda kalinmais hissi vermistir. Bu ¢ergevede, kullanilan kavramlarin
diinyay1 ve olaylar1 nasil algiladigimiz1 etkiledigini kabul edersek, insani bir kaynak
olarak tanimlamak, insanlar1 baskalari tarafindan kullanilan “para”ve “sermaye” gibi
pasif nesneler olarak gdrmeye gotiirebilir. Insam bir kaynak yerine “ortak” ve “deger”
gibi bir kiymet olarak kabul etmek, insan kaynaklarmin ruhuna daha uygun bir
yaklasimdir. Bu fonksiyonu isimlendirirken bulunacak kavramin, olumlu ¢agrisim ve
algilama yaninda, fonksiyonun igerigini de yansitmasi gozetilmelidir (Akinci, 2011:

30).

2000’11 senelerinin sonlarina dogru, insanin ’kaynak’ olarak goriilmesi hatali
bulunmus’ kiymet veya deger’ oldugu diisiincesi ehemmiyet kazanmistir. Bu manada

‘insan kaynaklarr’ kavrammim yerine ‘insan kiymetleri’ kavrammin kullanilmasi

gerekliligi ifade edilmistir (Saydam, 2005: 229).

Ali Saydam tarafindan insan degerleri tanim1 yapilmistir. Ali Saydam’a gore,
insan, bir meta olarak goriiniiyor ve piyasadaki imalat geregleri gibi alinip

satilabiliniyordu. Endiistri toplumlarinda bireyler imalat siirecinde iireticiye yarar
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saglayan is bitince bir koseye ¢ekilen ya da gektirilen, tiikenen bir kaynaktir. Bilgi
toplumu mertebesinde bu diisiince degigsmeli ve insan bir deger olarak goriilmelidir
(Bayraktar & Sencan, 2017: 169). Bu tartigmalara katilan baska bir yazar personel
yOnetimi kavramindan insan kaynaklari kavramina gegmeyi olumlu bir farklilik olarak
gormekte, fakat kaynak kelimesinin ig¢iyi standartlastirmasi sebebiyle olumsuz bir

kavram olarak kabul etmektedir (Haziroglu, 2013: 18-19).

Tarihsel kaynaklar incelendiginde insan degerleri kavramini kullanan isletmeler genel
olarak su Ozellikleri 6n plana ¢ikarmiglardir. Saglikli bir is sahasi olusturmak, takim
calismasimi gelistirmek, egitim vererek is¢ilerin 6zglivenini arttirmak daha adil bir maasg

sistemi gelistirmek her boliim i¢in kalifiye is¢i alimini saglamak olmalidir.
Ornegin bir firma insan degerleri ydnetimini su bicimde belirlemistir;
Katilima 6nem veren ve is¢iyi dinleyen, aleni bir idare yonetimi.

Merkezi idareden uzak daha esnek ve irade 6zgiirliigline yon veren bir biinye, egitim ile

gelismeye 6nem verildigi bir is sistemi.

Tim personelin kendini kiymetli hissettigi bir is sahasi, insanlarin ¢alisilmaya tesvik
edildigi, katma deger iiretiminin arttirildigt bir calisma ortami yaratilmahdir (Bayraktar
& Sencan, 2017:172).

Insani degerleri benimseyen bir sivil toplum &rgiitii olan Yesilay ise insan

kiymetleri politikasini soyle agiklamistir (yesilay.org.tr, 2020);

Orgiit vizyonu, misyonu, degerleri, dzellikleri ve kiiltiirii ile uyum iginde belirlenen
prensip ve yaklasimlarin giincel hayat igerisinde kullanildigi ¢alisma alanlarmin

olusumunun desteklenmesi. Dolayisiyla caligmalarimizi yaparken:
e Toplum menfaatlerini gdzetiriz.

o Kanun ve diger kurallara uygun hareket ederiz.
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Isveren markasina olan giivenin ve bilinirliliginin artmasi i¢in yaptigimiz veya

yapamadiklarimzin bir karsiliginin oldugunu biliriz.

Kalifiye personelini sirketimize dahil edebilmek ve elde tutabilmek i¢in her tiirlii

sirket i¢i terfi ve mertebe atlamada adil oluruz.
Biiytime siirecinde sirket i¢i personele dncelik veririz.

Adil davranir, gesitlilige inanir, degerlendirmelerimizi objektif Olgiitlere gore

yapariz.
Daha yiiksek verim almaya tesvik eder ve bunu destekleriz.
Kisisel gelisim i¢in siirekli sirket i¢i egitimler yapariz.
Sadik is¢i sayisinin arttirilmasi dncelikli hedefimizdir.

Biitiin 6nderlerimizin ayn1 zamanda bir insan kaynaklari lideri gibi diistinmesini

=25

ve davranmasini onemseriz. Onlaraiyi bir “is ortag1” olmaya ¢alisiriz.

Teskilat iginde faal haberlesme ve isbirligine 6nem veririz. Personelimizi dinler,

beraber ¢6ziim bulmaya ¢alisiriz.

Kurumsal gelisim acgisindan siireclerimizi yalin hale getiririz, islerin ve

siire¢lerin kisilere bagimlilik diizeyini en aza indirmeye ¢aligiriz.

Bilgileri analiz eder, raporlar ve karar destek tlinitelerinde birer “girdi” olarak

kullariz.

Baska bir firma olan Bersay Iletisim Grubu ise web sitesinde insan degerleri

yontemlerini su sekilde ifade etmistir (bersay.com.tr, 2020);

Tiirkiye’de insan kaynaklari ifadesinin yerine Insan kiymetleri ifadesi ilk olarak

Ali Saydam tarafindan kullanilmistir. Ali Saydam 2005 yilinda algilama yonetimi adl

kitabinda, 2000 yillarinda yayimlanan makalelerinde bu ifadeyi bir¢ok kez kullanmistir.

Yine Ali Saydamin katkilartyla 2013 yilinda Bersay Iletisim Grubu biinyesinde yap1sal

degisiklige gidilmis ve Tiirk Patent Enstitiisii tarafindan tescil edilmistir. 21 yiizyilin
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basinda diinya ekonomisinde yasanan global kriz sermaye yapisi gii¢lii ve insan
kaynaklar1 metotlarin1 en modern sekilde kullanan dev firmalar da bile ciddi hasarlar
agmistir. Bunun sonucunda da klasik insan kaynaklarini yontemlerinin yetersizligi
anlasilmis, siirdiirebilir gelistirme merkezi odakli bir yaklasima acil olarak ihtiyag

duyuldugu anlasilmistir.

Allen ise bir isletmenin “insan kiymetlerinin” kurumun performans sistemine
nasil dahil edilecegine iliskin bir model gelistirmistir. Allen’e (2010) gore, ¢alisanlari
sadece maliyet 08esi olarak gormekten Ote onlara “deger” olarak bakmak, miisteri

memnuniyetini arttiracaktir.

Zhao ve Huang’da (2012) konuyla ilgili olarak “nitelikli insan varligr”
kavramina vurgulamislardir. Nitelikli insan varligi kavrami, firmada bilgi birikimine ve
deneyime sahip olan kisilerdir. Bu kisilerin ayricalikli bilgi ve deneyimleri isletmeye

ozel bir deger katar. Isletmeden ayrildiklarinda ise bilgi giicii de azalir.

Diinya iizerinde girisimcilik ve liderlik konularinda ¢alismalar yapan Jacqueline
Liyana’da bir blog yazisinda sirketinde insan kaynaklar1 kavramini yasakladigini
yaziyor. Fakat kelime degisikligi yapmak yerine ‘Kiiltiir ve Organizasyon’ olarak

yeniden adlandirildi.

Giliniimiizde artik kesin olarak bildigimiz sudur ki; siirekli degisim gosteren
toplum dinamiklerinde, oncelikle insana deger veren, yenilik¢i, yaraticy, iirlin ve hizmet
modiillerini yonetebilecek Insan Kiymetleri ne sahip firmalar girmis olduklari

pazarlarda her sekilde rekabet giiciinii kendi taraflarnna dondiirebileceklerdir.

Yukarida belirtilen drneklerden de agik¢a anlasiimaktadir ki, Insan Kiymetleri
anlayisinin sinirlar elle ¢izilmis bir haritada oldugu gibi net degildir. Elbette ki ortak
olan bazi terimler, ifadeler vardir. Istirak, Kararlihk, personel memnuniyeti, insani

degerlere 6nem verme vb. kavramlaridir.
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Bu ayrmmi daha iyi kavrayabilmek ic¢in insan kaynaklari ve Insan kiymetleri

ifadeleri arasindaki farkliliklar asagidaki tabloda net bigimde gorebiliriz (Bayraktar &

Sencan, 2017:174).

Tablo 8: insan Kaynaklari- insan Kiymetleri Karsilastirmasi

Alanlar Insan Kaynaklart | Insan Kiymetleri
Yaklasimi Yaklasimi
Toplum Yapist e Sanayi toplumu Bilgi toplumu
Insana Bakis o Kaynak e Kiymet
e Organizasyonun bir e Deger

carki e Insan merkezli

o Uretim merkezli o Entelektiiel katma

e Uretimde arti deger deger yaratan
yaratan e Ortak akilla ¢alisan

e Yararlanilan e Kendiniyeniler

e Tiikenir e Isletmenin maddive

e ¢ miisteri manevi ortag

Amacg e Performansi e Verimliligi arttirmak

arttirmak e Katma deger

e Bilgi ve yetenekleri iretilmesini
yapilandirmak saglamak

e Uriinlerin insanlarla e Yenilik¢i  driinler
iligkisini kurmak gelistirmek

e Rekabet istiinligi o Siirdiiriilebilir
saglamak rekabet giicii

o Is yasaminin olusturmak

niteligini ylikseltmek
Miisteri

memnuniyeti

Etkililigi arttirmak
Miisteriyi is ortagi
gibi gormek
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saglamak

Calisan memnuniyeti

Calisan mutlulugunu

siirekli hale getirmek

olusturmak
Boyutlar Motivasyon Etkililik
Performans Calisan markasi
Isyerinin  velinimet Partnerlik yaklagimi
olarak goriilmesi
Aidiyet Sadakat Adanmisghk
Calisma Anlayisi Bu igi yapmaliyim Isi en iyi sekilde ve

[sin sonunda ne
kazanirim?
Staj, isletme ig¢in

onemli degil

6zenle yapmaliyim
[sin sonunda nasil
bir gelisme
kaydederim?

Staj, gelecegim i¢in

yatirim

Kaynak: Akinci, Siileyman Demirel Universitesi, Vizyoner dergisi 2011, Cilt 3, Say1 5. s.28-

32

Akincr’ya gore bu konu ile alakali tartigmalar toplu bir bigimde degerlendirilip

insan kiymetleri konusunda firmalarin uygulamalar1 gereken yontemler 14 madde

seklinde asagida siralanmistir (Akinci, 2011);

1) Firmalarin biitiin {initelerinde, insan kiymetleri anlayisini oncelikli politika

haline getirmek ve uygulamalari bu gergevede gerg¢eklestirmek,

2) Firma calisanlarini isletmenin kar-zarar faaliyetlerine direkt olarak ortak etmek,

3) Personelin gelisimini ve degisimini saglamak igin gerekli sermaye g¢aligmasi

yapmak,

4) Personelin gelisen ve degisen rekabet kosullarina hizli bigimde adapte olmalarini

saglamak amaciyla sirket i¢i egitimlere yer vermek,
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5) ise gore adam bulmak yerine adama gore is bulma ydntemini benimseyerek
dogru isin dogru kisiler tarafindan yapilmasini saglamak,

6) Katma degeri yiiksek, yaratici fikirler ortaya ¢ikmasini saglayacak politikalar
uretmek,

7) Insani degerleri ilkeleri olusturmak ve bunlari tam olarak yerine getirmek,

8) Personelini degerli bir unsur olarak goren teskilat kiiltiiriinii meydana getirmek,

9) Personele kars1 yonetimsel psikolojik yildirma politikalarma izin vermemek,

10)is¢ilerin kendi aralarinda, prensip ve dl¢iimlere dayanan rekabeti tesvik etmek,

11)Personele ayni amaca hizmet edildigini ifade etmek,

12)iscilerin diiriist ve sirkete sagladigi faydanin devam ettigi siirece is yerinde
caligmasmin garanti olduguna inanmasim saglamak,

13)Personelin ‘bu firma’ degil, ’bizim firma’ kavramani kabul etmesini saglayarak,
orgiitsel bir sadakat olusturmak.,

14)Personelin hem iyi bir ekonomik olanak, hem de psikolojik ve toplumsal

gereksinimlerini giderebilmek igin is yerlerinde galistiklarim dikkate almak,

Bu diislincelerin uygulanmasi sonucunda, personel de kendini bu is
yerinin bir parcgasi olarak gérecektir. Firmanin, birer degeri olduklarini kavrayip

biitlin yeteneklerini ve gii¢lerini, firmanin hedefleri dogrultusunda kullanacak tir.
1.4.2. Global Uyumlastirma

Yasadigimiz su donemde diinyanin her yerinde, vakit, yer, sinir, lisan, kiiltiir ve
diistinceleri asan teknolojik olanaklar mevcuttur. Degisik yontemlerle farkl yerlerde
imal edilip, her yerde satisinin yapilabilecegi mallar gelistirilerek, diinyada her yerde
kullanilan haberlesme teknolojilerinden faydalanilarak, global rollere doniisiim
saglanmistir. Imalatn globallesmesiyle, tiiketim mallar1 ile zevklerin giin gectikge
farklilagsmasmnin, imalat biinyelerini devletlerin, fa