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BiLGIi TOPLUMU iNSAN KAYNAKLARI YONETIMININ SONU MU?

Harun DEMIRKAYA'

OZET

Insan Kaynaklar1 Yonetimi alani gegmisten giiniimiize degin siireklilik arzeden bir degisim
icindedir. Bu degisimi isletme icinde ve diginda gelisen olgular, ihtiyaclar ve baskilar
tetiklemektedir.

Bu anlamda, tarim toplumunda ve kiigiik atolye tarzi igletmelerin yaygin oldugu dénemlerde
isletme sahipleri veya kidemli bir ¢ahisan tarafindan yiiriitiilen “kayit tutma” bazinda bir
personel fonksiyonu s6z konusu iken endiistri devrimi ile ilk uzmanlasmis personel gorevlisi
sayilabilecek “sosyal hizmet gorevlisi” istihdami yayginlagmmgtir.

Bilimsel yonetim akimi; insan iligkileri hareketi ve sendikalagsma, “personel” birimlerine
ihtiyaci ortaya ¢ikarmug; giderek, sendikal harekete yanit olarak dogan “endiistri iliskileri,” de
personel birimine dahil olmustur.

Orgiit teorisindeki gelismeler ve verimlilik olgusunda insam odak yapan yaklasimlarla 1960’1
yillar “Personel Yonetimi ve Endiistri Iliskileri” siirecinin Insan Kaynaklari Yonetimi’'ne
doniismesine sahne olmustur. 1980 yili ve sonrasinda yasanan acimasiz rekabet ortam ve
oganizasyonel degisimler “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi” kavramini ortaya ¢ikarmistir.

Yaganmakta olan bilgi toplumu siiregleriyle insan kaynaklar1 yonetiminin yeni bir deZisim ve
doniigiim dalgas1 ile kars1 karsiya oldugunu gostermektedir. Gergekten de yayginlasan
globalizasyon siireglerinin, teknolojik gelismelerin, robotlasmanin, ¢ogalan altn yakali
istihdaminin, insan kaynaklari departmanlarinin  kiigiiltiilerek fonksiyonlarimn islem
birimlerine devredilmesinin, alanda yayginlagsan outsourcing uygulamalarinin, insan
kaynaklan yonetimini tehdit etmesi beklenmektedir.

ABSTRACT

IS THE KNOWLEDGE SOCIETY THE END OF THE HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT ?

The Human Resources Management is included a changing which shows continuity from past
to present. This change is accelerated with the facts,necessities and constraints that develop
inside and outside of the firms.

In this sense, in the agricultural societies and in the periods which the small workshops firms
were becoming widespread, there was a personnel function like “registering” which is applied
by the owners of firms or a senior employee; while, with the industrial revolution,
employment of the “social service official” which is respected as a first expert ‘personnel
official , has been becoming widespread.

With the developments in the organization theory and the approach that make human as a
focal point in the fact of productivity, 1960s was setting for the transformation of “Personnel
Management and Industrial Relations” into the Human Resources Management. In 1980 and
afterwards, organizational changes and merciless competition that lived exposed the concept
of “Strategic Human Resources Management”.

"Yrd. Dog. Dr., Kocaeli Universitesi Gebze MYO Ogretim Uyesi, harundemirkaya @hotmail.com
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Scientific management trend, human relations actions and unionizing exposed the neccessity
of the units of “personnel”; gradually, “industrial relations” which appeared towards to the
union, was included in personnel units.

Process of knowledge society that has been lived shows that the human resources
management has being face to face with a new changing and transformation wave. Truly,
globalization process, technologies developments and usage of robots that has becoming
widespread and the employment of gold-collar that has increasing were expected to threaten

the human resources.
GIRIS

Tarihi gelisim siireci icinde incelendiginde, belirli olaylarla ve kesin tarihlerle ayirmak

miimkiin olmamakla birlikte, her degisim insan kaynaklar yénetimi kavramuni, kapsamini,

fonksiyonlarini ve boliimiiniin adini degistirmektedir. Degisen kavram yerini yeni kavrama
terketmekte; ancak yeni kavramin i¢i zamanla dolmaktadir.

Bu galismanin amaci, evrensel anlamda biiyiik bir degisimi baglatan bilgi toplumunda insan
kaynaklan yonetimin yerini -heniiz bilinmeyen- yeni bir kavrama terketmeye aday oldugunu
ortaya koymaktir. Bu amagla, tarihi gelisme siirecindeki degigimleri hazirlayan olaylar da
analiz edilerek, bilgi toplumundaki radikal degisimlerin insan kaynaklar1 yonetimini tarihin
derinliklerine yerlestirip, yeni bir kavram ortaya ¢ikarnip-¢ikarmayacagl, kuramsal arastirma
yontemiyle incelencektir. |

1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onciileri ve Birinci Degisim Dalgasi

1.1. insan Kaynaklar1 Fonksiyonun Ortaya Cikis1 ve Sosyal Hizmet Gorevlileri

-

Bilimlerin baglangicini tarihin ilk ¢aglanina dayandirmak genel bir yaklagimdir. Bu yaklagim
belki en ¢ok personel yonetimi kavramu ile ifadesini bulmaktadir. Zira yonetim diisiincesini ve
personel yonetimini insanlik tarihine dayandirmak miimkiindiir.

Yonetim, insanlarin is birligini saglamak ve onlar1 bu amaca dogru yiiriitmek is ve ¢abalarinin
toplamudir. Bagka bir deyisle, baskalarinin aracilig: ile amaglara ulagma veya baskalarina is
gordiirme faaliyetlerinin toplami yonetim siifecini olugturur. (Tosun, 1990:161) iki insamn is
tiretmek amaciyla bir araya geldigi her organizasyonda hem insana 0zgii iligkiler hem de
yonetim iligkisi vardir. | '

Genel olarak bir organizasyonda calisanlarin timii insan kaynaklarini olusturur (Aktan,
2003:227) Insan ve organizasyonun var oldugu her zeminde insan kaynaklari yonetiminin de
oldugu sdylenebilir (Aldemir vd., 2001:15). Bu nedenle yonetim diigiincesinin temellerini ilk
insanlara kadar dayandiran diisiinceler, yonetimin oldugu her ortamda insan kaynaklari
yonetiminin oncii 6rneklerinin de var olmasi gerektigini One siiriirler.

Bu anlamda, Eski Misir Medeniyeti’'nde piramitlerin inga edilmesinde uygulanan ydnetim ve
organizasyon bi¢imi, Musa Peygamberin “On emri” ve Orgiitlenme, yetki ve sorumluluk
iliskisine esneklik kazandirmasi, Eski Yunan’da Sokrat ve Aristo’nun yonetim diigiincesine
evrensellik ve bilimsellik anlamimda katkilar1 (Yozgat, 1992:4), Roma Medeniyeti’'nde askeri
orgiitlenmeler, 1776 yilinda Adam Smith’in yazdigi The Wealth of Nations (Milletlerin
Refahi) adli eserde isboliimiinde séz etmesi (Tiirkel, 1998:67-70) vd. gelismeler yOnetim
diislincesi ile birlikte insan kaynaklari yonetimi diigiincesinin de ortaya g¢ikmasinda yapi
taslar olusturur.

(;9 1nsgp_ kaynaklarn yonetimi kapsaminda degerlendirebilecek ilk uygulamalan tarih

ek S )
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derinliklerinde gdrmek miimkiindiir. {Tanim toplumunda ve kiiciik atblye tarzi igletmelerin,

yaygin oldugu donemlerde caliganlarin kayitlarinin tutan bir gorevlinin varlig bilinmektedir)

(YiﬁTﬂOO:lO).l@MQ calisanlarin giinliik ise gelis gidislerini, gikardiklar isi ve
calisma siirelerini takip ederek, ticret 6demeye iliskin bir alt yap: hazirlamaktadir. Dolayisiyla
kayit gorevlisi personel fonksiyonu icra eden kisidir. Kayit tutucu olarak gorevli olanlar
kiiciik isletmelerde bizzat isletme sahipleridir. Bazen de galiganlardan biri veya kidemli bir
calisan kayit tutmakla gorevlendirilmistir. Giderek calisan sayist arttikga, ficretlerle de ilgili
olan bir muhasebe elemans, caliganlarin kayitlarini tutmakla gorevli olarak organizasyonlarda
yer almustr. Sonug olarak, caliganlarn kayitlanimin tutulmas: ihtiyacinin ortaya cikmass,

\ personel fonksiyonun bilinen ilk dnciileri olan kayit gorevlilerini ortaya gikarmustir.

18. X@ig_yﬁ;q_ortalmnda i_l_lgilt__ergf de baslayip, daha sonra Avrupa’ya ve biitiin diinyaya yayilan
endiistri devrimi_(Koksal, 2005:7) i hayatinda ve toplumsal hayatta bir cok degisime yol
.-———-—-’—"__"—'_-‘- . . vy . a

acmugtir. Bu degigim personele iliskin sorunlara da 6nem kazandirmustir (Ozgen vd., 2002:5).
Personel sorunlarinin onemli olarak goriilmesi bu giinkii anlamda IKY uygulamalarimn ilk
orneklerini ortaya gikarmigtir. Bu anlamda:

* 1776’da Adam Smith’in igleri basite indirgemeye yonelik ¢aliymalan;

« 1786’da Philadelphia basim isgilerinin ticret artis1 yaptiklan ilk grev;

* 1794 yihnda Amerika’da ilk kar paylasimi plammin uygulanmasi ve gahsma yasamint
diizenleyici yasalarin gikanilmasy; l

» 1850 yilinda Londra Sanayi Sergisinin agilmasindan sonraki gelismeler, IKY alaninda
oncii olusumlara drnek teskil ederler (Baysal, 1993:59).

Endiistri devriminin erken agamalarini olusturan makinalagma ¢ag: (1870’ler) atdlye ve kiiciik
isletmelerin biiyiimesine ve biiyiik fabrikalann ortaya ¢ikmasina neden olmugtur. Boylece
tarim isciliginden fabrika isciligine dogru bir doniisiim yaganmigtir (Online 1:2006).
Fabrikalagma siirecinin baslangi¢ asamalarinda ige alma, igten cikarma ve kayitlar tutma gibi
insan kaynaklar yonetimi fonksiyonlar1 her boliimiin yoneticisi tarafindan yrtitiilmiistiir.

Fabrikalasmajayn: zamanda organizasyonel sorunlara ve ¢atismalara da neden olmus (Ulgen,
1993:11), ozellikle olaganiistii kotii ¢aligma gartlari nedeniyle caliganlarin birlik arayislari
yopunlagmugtir. Bu araysslar ilk kez Ingiltere de olmak lizere sendikalar ortaya gikarmigtir
(Pannekoek, 2006). Sendikalagma siireci 1_n__giltere’den sonra diger iilkelere de yayilmustir.

Ote yandan, biiyiik boy isletmelerde gok sayida calisanlar ile yiiz yiize iliskiler kurmanin
giiclesmesini dnemli bir sorun olarak géren bazi sosyal biling sahibi isverenler, Amerikan
Sosyal Hizmetler Enstitiisii tarafindan onerilen “sosyal hizmet gorevlisi” uygulamasin
1889’da A.B.D. de baslatmustir] Sosyal hizmet ‘gorevlileri, yoneticilerle ahsanlar arasinda
arac1 bir role sahiptir. Bir yandan calisanlann saghik, barinma, finans vb sorunlannin
¢oziimiine yardimei olurken; diger yandan yonetimin onlara verdigi degeri temsil etmiglerdir.
Sosyal hizmet gorevlisi uygulamasi hem galisanlar hem de calistiranlar tarafindan kabul
gormiis bir uygulama olup, donemin insan kaynaklarn yonetimi islevlerini yapmak iizere
istihdam edilen ilk uzmanlasms insan kaynaklan gorevlisi olarak goriilebilir (Demirkaya,
2004). ‘

1.2. Personel Yonetimine Doniigiimii Hazirlayan Nedenler

Sanayi devriminin ikinci agamasi ve yonetim-organizasyon alanindaki gelismeler sosyal
hizmet uygulamalarimin da Otesinde insan kaynaklari yonetimi iglevini yeni boyutlara
tastmustir. 19. yiizyll sonlarina dogru bilimsel y6netim akiminin ortaya cikigi personel
yonetiminin mesleki olarak geligmesine katkida bulunmustur (Bingol, 1997:10). Akimuin
Snciilerinden  Frederick W.Taylor 1911 yilinda “Isletmelerin Bilimsel Y&netimi” isimli
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_yapitiyla o zamana kadar yapmus oldugu caligmalan ozetlemistir (Eren, 1991:16). Akim,
béliimlere ayrilma, standartlagma, ig-cahigan uyumu, ise uygun elemani segme, egitim, tesvik
edici iicret sistemleri (Kogel, 1989:122) gibi kavramlan kullanarak, bu kavramlan kullanacak

“ve calisanlarin verimliliginin arttiilmasini  saglayacak profesyonellere ihtiyac1 ortaya
¢ikarmigtir. Bu ihtiyacin sonucunda ilk kez 1912 yilinda “personel bSlimii™ ayri bir boliim
olarak organizasyonlarda yer almugtir J(Bingdl, 1997:12)\ Birinci Diinya Savas1 kosullarinda
ABD ordusuna eleman segiminde ilk kez testlerin kullanilmasi profesyonel personel
gorevlilerinin ve personel boliimiiniin ayn bir departman olarak Grgiitlenmesinin Snemini
ortaya koymugtur. 1920 yihinda “pers idaresi” adli_kitabin yayinlanmasindan sonra
(Baysal, 1993:60) “personel yonetimi” kavram yOnetim literatiiriinde yerini almistir.

1.3.  Personel Yonetimini Endiistriyel iliskilere Déniistiiren Gelismeler

1920 ve 1930’larda Harward Universitesinde Elton Mayo ve FE.J. Roethlisberger’in
calismalan ve Western Elektrik sirketinin Hawtorne fabrikasindaki deneyleri, orgiitiin bir
sosyal sistem oldugu ve insanin da bu sistemin en dnemli etmenini olusturdugu gériisiinii
ortaya cikarmugstir (Davis, 1988: 11) Hawtorne aragtirmalannin sonucu ortaya ¢ikan bu
diigiince baslangigta “beseri iligkiler yaklasimi” daha sonra “beseri kaynaklarin yonetimi”
giniimiizde de “organizasyonel davramis” olarak siiregelmigtir. Akim; algi, tutumlar,
motivasyon, énderlik, organizasyonda degisme ve gelisme (Kogel, 1989:81) gibi kavramlari
on plana gikarip; davramigin ve orgiitsel ortamin bireysel verimlilige katkisina vurgu yaparak;
personel ybnetimi islevine yeni boyutlar kazandirmus ve “calisma iligkileri” konumuna
tagimuistir. Bunun yaninda diisiik iicretler, uzun siire ¢alisma saatleri, kadinlarin ve gocuk
yastaki isgdrenlerin istismar edilmesi sonucu yasanan sosyal patlamalar, devletin endiistriyel
iligkiler sistemine miidahale etmesini zorunlu kilmugtir (Koksal, 2005:8). Boylelikle daha once
temeli atilan sendikacilik ve sendikalara iliskin tiim sorunlarla birlikte, giderek sendikal
harekete yanit olarak dogan “endiistri iliskileri” de personel biriminin faaliyetlerine dahil
olmustur. Bu gelismelerle birlikte personel departmanlan ¢ogu organizasyonda “Endiistri
Iligkileri” ya da “Personel ve Endiistri iliskileri” b&liimii olarak adlandinlmugtir.

Ikinci Diinya Savaginda ve sonrasinda yasanan geligmeler nedeniyle verimlilik ve kalitenin
vazgecilmezligi insan kaynagindan azami verimi alma ve kaliteli iiretim diisiincesini n plana
¢ikarmustir. Verimlilik ve kalite olgusu egitimle iliskilendirildiginden, “isgéren-calisan
egitimi” olgusu da personel departmanlarinin gorev alanina dahil edilmistir. Bu gelismelerin
bir sonucu olarak 1940’1l yillarda A.B.D.’de egitim, istihdam, performans degerleme, iicret
yOnetimi, igci-isveren iliskileri ve sigorta konularinda uzmanhig bulunan “personel
yoneticisi” kavrami kullanilmaya baglanmustir. | :

Yine 1940’1 yillar, klasik yonetim anlayigindan sonra, insan1 merkez alan, orgiitsel akilcilik
ve agik kapi politikas: gibi kavramlarla ifade edilen insan iligkileri yaklagiminin gelismesine
taniklik etmigtir. (Aykag, 1999:1) Bu gelismelerde sendikal hareketin olumlu katkilar
olmugtur. Aym gelismelerle 1946’da Ingiliz Caligma Yonetimi Enstitiisi’niin adi Personel
Yonetimi Enstitiisii'ne doniistiirilmiistiir (Baysal, 1993:60). Bu ve benzeri gelismelerle
personel yonetiminin endiistriyel iliskilerle birlikte amlmas: siirecini hizlandirmustir.

Tarihsel olarak ilk kez kayit tutan biiro elemani olarak ortaya ¢ikan personel béliimiiniin
yOneticisinin unvan ve gorevi, gelismelere paralel olarak degigmistir. Bu anlamda, personel
islerini yiiriiten nezaretgiden, ¢alisanlarin giinliik sorunlar ile ilgilenen alt diizey yoneticiye;
calisanlarla iligkiler gelistiren orta diizey yoneticiden, ¢aligan verimliligi ile ilgili sistemleri
kurmakla gorevli iist diizey yonetici konumuna degin, gelismeler yasanmugtir (Palmer ve
Winters,1993:23) Gelismeler, ortaya ¢ikan kavramu colkisa siirede eskitmekte, yerine yeni
ancak bazi yOnleriyle farkli bir kavram gelmektedir. Bu gelismeler bu glinkii anlamda insan
kaynaklar yonetimi olgusuna giden yolda 6nemli kilometre taglandir.
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2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dogusu ve Ikinci Degisim Dalgas:

2.1. insan Kaynaklan Yonetimine Doniisiimii Hazirlayan Nedenler

Insan kaynaklan yonetimini tarihsel gelisimi incelendiginde her ne kadar 1980’lere gelinceye
degin “personel yonetimi” veya “personel yonetimi ve endistri iligkileri” olgusu 6n planda
olmasina karsin, 1950’lerden itibaren yeni arayiglann da baslamis oldugu goriilecektir
(Baysal:1993:64). Bu anlamda, 1950’li yillann sonlarindan itibaren Myers ve Harbison gibi
baz1 endiistri iligkileri ve iktisat uzmanlan emek iizerine yaptiklarn gahsmalarda “insan
kaynagi” deyimini kullanmaya baglamislardir (Ozkaplan ve Selamoglu, 2005:3).

Modern 6rgiit kuramlaninin ortaya ¢ikmaya basladign 1960’1l yillar pcrsonel yonetimi ve
endiistri iliskileri siirecinin yeni bir transformasyonuna taniklik etmektedir. Bu kuramlarin bir
tezahiirii olan “sistem yaklagimi” cergevesinde birey-Orgiit uyumu, Orgiit-cevre uyumu ve
degisim yetenegi, basarimin sarti olarak goriilmiigtir. Bu uyumu saglamak ve degisimi
bagariya doniistiirmek igin insan kaynaginin potansiyelinden tam olarak yararlanma arayislan
ortaya ¢ikmustir. Iste bu arayislar geleneksel personel ydnetiminin sonunu getiren yolu
agmustir.

O dénemde yazilan biitiin eserlerde insan odakli bir yaklagimin goriildiigiini sdylemek
miimkiindiir (Aykag, 1997:7). Insam merkezine alan bu yaklagimin sonucu olarak orgiitiin
insan kaynag potansiyelinden tam olarak yararlanmayi ifade eden ve personel yonetimine
gore daha kapsaml bir kavram olan “insan kaynaklan yonetimi” kullanilmaya baglanmigtir
(Akyiiz, 2001:55). Yine insan kaynaklan yonetimi doniisiimiinii destekleyen bir hareket
olarak aym donem iginde (1960 yilinda) Amerika’da Human Resources Management dergisi
yayin hayatina girmistir. Personel yoneummden insan kaynaklar1 yonetimine doniisiime katki
yapan diger bazi gelismeler de ozetle:

» 1960’11 yillardan itibaren kalite kontrol felsefesinin katkilariyla Japonya’da elde edilen
bagarilar, N

* 1980’li yillardan itibaren insanin yeniden kegsfedilmesi,

» insana iligkin olgulara biitiinliik i¢inde bakilma ihtiyaci,

» verimlilik ve gelisime bagli bir doneme girilmesi ve verimlilik kriterlerinin insana
odaklanmaya baglanmast,

= salt personel ozliik isleriyle endiistriyel iligkilerin insan kaynaginin verimliligini saglamada
yetersiz kalmasi gibi diisiincelerin artmig olmasidir.

Bu gelismelerle birlikte hem akademik alanda hem de uygulamada insan kaynaklarn kavram
benimsenmeye baslanmistir (Selamoglu, 1998:571). Insan kaynaklan y&netimine déniisiim
dogrultusundaki bu gelismeler mesleklesme ve meslegin egitimi alanina da yansimistir. Bu
anlamda ilk olarak 1981 yilinda Harvard Business School’da insan kaynaklar1 yonetimi dersi

_agilmustir/ Boylece | personel yonetimi kavrami yerine daha kapsamli bir kavram olan insan

kaynaklar1 yonetimi kavramu egitim alaninda da yer etmigtir. Biitiin bu gelismelerin meslek
elemanlan i¢in de ¢ok olumlu sonuglart olmustur. En basta insan kaynaklari yoneticiligi,
heyecan verici ve dinamik bir meslek olarak ilgi odag: haline gelmistir.

Insan kaynaklani yonetimi ile gelen yeni anlayis biitiin diinya iilkelerinde heyecanla
karsilanmustir. Isletmeler yarigircasina insan kaynaklan boliimii kurmaya baglamiglardir. Bu
boliimlerin gercekten insan kaynaklarn islevlerini iistlendigi ve ifa ettigi tartigmalidir. Zira,
baglangigta insan kaynaklarina doniisiim genellikle bir tabela degisikligi seklinde olmustur.
“Personel Miidiirii” ya da “Personel ve Endiistri Iliskileri Miidiirii” tabelas1 sokiilerek yerine
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“Insan Kaynaklarn Miidiiri” tabelasi konulmustur. Bu durum anlamli bir doniisiimii
yansitmaktan uzaktir. Gergek bir insan kaynaklar yonetimi doniigiimiinden s6z edebilmek
i¢in, insan kaynaklan felsefesine uygun bir yapilanma gergeklestirilmis olmasi gerekir. Béyle
bir yapilanma iginde insan kaynaklari yonetimi dogrudan iist ydnetime bagl olacaktir.
Stratejik insan kaynaklart yoneticilerinin de séz hakki olacaktir. insana bir gider unsuru
olarak degil, bir aktif kalemi olarak bakilacak: zayif yonleri gelistirilecek ve giiclii
yonlerinden tam olarak yararlanilacaktir. (Akdemir,1999:358-359) Baslangicta bu anlamda
bir doniisiim saglanmasi beklenmemelidir. Zira her degisim siirecinde eskiyen kavramin
yerine gecen yeni kavramin anlami ve kapsami, uygulama siireci ile anlagilir hale
gelmektedir.  Bu nedenle, kanimizca baglangigta bir tabela degisimi ile baglayan bir
yapilanma bile degisim agisindan olumlu bir adim olarak kabul edilmelidir.

2.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Stratejik Boyutlar1 ve Fonksiyonlar:

Bu giin insan kaynaklarinin gelisim yonii stratejik insan kaynaklar1 yonetimine y6nelik
olmakla birlikte (Wimbush, 2005:463), insan kaynaklarina stratejik bir kaynak olarak
bakilmas1 ¢ok eski degildir. Bunu dogal karsilamak gerekir. Zira, modern Orgiit kuramlarinin
temelini attifs stratejik diigiince ilk olarak, 1965 ytinda Ansoff’un “Sirket Stratejisi” adl
kitabr ile dokiimanma kavugmustur /(Beagrie, 2004:22). Organizasyonlarda toplam kalite
yonetimi anlayisinin yer edinmesi, toplam kalite ile ilgili sistemlerin kurulmasi, vizyon,
misyon ve degerlerin paylasilmast, kosulsuz miisteri tatmini felsefesinin hayata gecirebilmesi
icin Orgiitiin insan kaynaginin biiyiik énemi vardir. Daha da onemlisi, dis miisterilerin tatmin
edilmesi genis olgiide ve dncelikle i¢ miisterilerin tatmin edilmesiyle miimkiindiir. Bu durum
¢alisanlara, dolayisiyla insan kaynaklari y6netimini stratejik 6nem kazandirmustir, Bu
nedenle, insan kaynaklarina stratejik kaynak olarak bakmasinda kalite olgusunun biiyiik rolii
olmustur diyebiliriz.

Ote yandan, 1980 yill ve sonrasinda yasanan acimasiz rekabet ortami, miisterinin belirleyici
gii¢ olmasi, downsizing (organizasyonel kiigiilme), rightsizing (optimum boyuta ulagma),
Reenginering (yeniden yapilanma) gibi kavramlarla birlikte 1983 yilinda empowerment
(yetkilendirme) kavraminin kesfi, 1990’11 yillarin bagindan itibaren ©n plana ¢ikan “rekabet
stratejisi” anlayigiyla, SWOT (organizasyonlarda durum) analizi yapilmasi; rakip firmalara
olan istiinlik ve zayfiliklarin tespit edilmesi; ogranizasyonlarda vizyon ve misyon
 bildirgelerinin hazirlanmasi; stratejik planlarin uygulamaya konulmasi (Aktan, 2003:11) ve
diger oganizasyonel degisimler, insanin ve insan kaynaklanimin stratejik énemini artirarak,
“insan kaynaklarimn stratejik yonetimi” kavramini ortaya ¢ikarmustir. Igletmelerin gok
uluslulagmas: da stratejik insan kaynaklari yénetimi siirecini hizlandirmigtir.

Stratejik bakig acisiyla, rekabette istiinliigiin kritik faktérii olarak tanimlanan insan kaynaklan
yOnetimi “stratejik is ortagi” olarak goriilmeye baslanmugtir. [Bu bakis acis1 6nce insan
kaynaklar1 yonetimine isletme politikasiun olusturulmasinda ve kararlarda sz hakk:
saglayarak “tam ortak” (Kaynak vd.,2000:25) konumu saglamis, daha sonra da
organizasyonlann iist yonetim masasinda bir koltuk sahibi olmaya giden yolu agmistir,
Gergektende giiniimiizde ¢ok uluslu sirketler bagta olmak iizere, organizasyonlarin iist
yonetimlerinde insan kaynaklan yéneticileri de yer almaktadir.

Stratejik insan kaynaklan yénetimi siireciyle birlikte kurum kiiltiirii (corporate culture),
adanma (committment), baghilik (loyalty), kogluk (coaching), akil hocalifn (mentoring),
rehberlik (guidance), danismanlhk (counselling), tutum gelistirmeye yonelik egitimler (attitude
based training), farkliliklarin ybnetimi (managing diversity), degisim y6netimi (change
Management) (Brockbank,2003:229),  stratejik yetenek y®netimi (strategic talent
management) gibi kavram ve yontemler insan kaynaklart yonetimin literatiiriine yer
edinmistir. :
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Sonu¢ olarak, 1990’1 yillardan itibaren insan kaynaklar yOnetimi _stratejik _bijuglagg
tasinmustir. Bu yillar, insan kaynaklar1 yonetiminin “stratejik nsan kaynflk'lan y6netimi

konseptiyle organizasyonun tiim fonksiyonlanni destekledigi, gelistirdigi ve Orgiitsel
performansa ve rekabet stiinliigiinde belirleyici roliinii ortaya koydugu bir dénem olmustur
(Barutgugil, 2004:41-42).

Ote yandan,, degisimi yonetmek ve degisimi firsata doniistiirebilmek genis 6lciide drgiitiin
insan kaynagina baglidir.|Bu nedenle giiniimiizde isan kaynaklari ayni zamanda degisim ve
gelisimden sorumlu birim haline gelmis; insan kaynaklari yonetimi i‘degisim ve gelisim
yonetimi” olarak da adlandinlmistir (Demirkaya, 2001:69). Degisim ve gelisimin en radikal
bir bigimde yasandizn “yeni ekonomi” de rekabet avantaji icin insan kaynaklarnin artan
onemine vurgu yapmaktadir (Werbel and DeMarie, 2005:247).

Cokuluslu sirketler agisindan ev sahibi iilkelerin sosyal ve kiiltiirel &zelliklerine uyum
saglamak amacli egitim fonlarimin amaclarima ulagmis olmasi (Giiriin, 2001:185) da, insan
kaynaklan yonetimini egitim ve kiiltiirel uyum agisindan da stratejik hale getirmektedir. Zira,
insan kaynaklar1 yonetimi, 6zellikle cok uluslu sirketlerde, yonetim ve insan kaynaklan
sisteminin evrensel ilkelerinin aynen uygulanmasi yerine, kiiltiirel farklihiklari ve yerel -
ozellikleri dikkate alan bir yaklasim ortaya koyarak, kiiltiirel fmﬁlen dezavantajim
avantaja doniigtiirmektedir. '

. Biitiin bu stratejik degerlendirmelere kargin insan kaynaklar1 y6netiminin stratejik éneminin
akademik boyutlarda kaldigs, i§ pratigine yansimadig: éne siiriilmektedir (Brown, 2002:7). Bu
yaklagim kismen dogrudur. Zira, alandaki biitiin gelismeleri kesin tarihlerle bir birinden
ayirmak miimkiin degildir. - Ancak bu durum insan kaynaklarin1 daha az 6nemli kilmaz. Tam
aksine bir yandan Kkiiresellesme olgusu ve yeni ekonominin dinamiklerini insanlara
kavratmada insan kaynaklani yGnetimini &memine isaret ederken, diger yandan insan
kaynaklar ySnetiminin éneminin bilgi toplumunda daha da artacagina isaret etmektedir.

3. . Bilgi Toplumu ve Insan Kaynaklar Tehdit Eden Ugiincii Degisim Dalgas
3.1. Bilgi Toplumunda Insan

Yaganmakta olan kiiresellesme ekonomik, organizasyonel ve bireysel anlamda global bir
paradoks olarak hem galisanlari, hem organizasyonlar1 hem de insan kaynaklari yonetimini
degistirmekte; bununla birlikte belkide insanlik tarihinde olmadig1 kadar yeni firsatlar
sunmaktadir (Naisbitt, 1994:216). Kiiresellesme siiregleriyle birlikte kiiresel bilginin
paylagilmasinin ~ 6niindeki engellerin  kalkmasi organizasyonlan ve is siireclerini
etkilemektedir. Zira, bilgi toplumu konsepti ile birlikte telaffuz edilen bilgi ekonomisi, bilgi
organizasyonu, bilgi is¢isi ve bilgi siiregleri organizasyonlani da degistirmis ve bilinen
ybnetim diigiincesine son vermigtir (Stewart, 1997:1-56). Yeni yonetim diisiincesinin
odaginda insan vardir.

Bunun yaninda, Peter Drucker’in bilgi toplumunun merkezine insan yerlestirmesi (Beatty,
1998:227), basanl isletmelerin en ok nem verdigi entelektiiel sermaye’nin odaginda
diigiinen, yaratict insan (Diiren, 2000: 100) olmasi, 2000°li yillarin arefesinde insani bilgi
ekonomisinin temel dayanag: ve en degerli kaynag: haline getirmigtir (Stewart, 1997:37).
Gergekten de bilgi toplumunda sirketlerin odaklandigi nokta insan kaynaginin yaratici ve
yenilik¢i kapasitesini sinerjik boyutlara tagimak ve kapasitelerinden tam olarak yararlanmaktir

(Yogesh, 1998). Biitiin bunlar insan kaynaklar1 y6netimi anlayis1 i¢in son derece anlamlidir.

Ancak bu kez bilgi toplumu siiregleriyle insan kaynaklan yonetiminin kars: karsiya kaldig1
degisim dalgast ge¢misle karsilastinlamayacak olciide radikaldir. Bunun en dnemli nedeni
insan kaynaklar ytnetiminin hedefi olan insan kavraminm bilgi toplumu ile degismis
olmasidir. Bilgi toplumunda da isletmeler, hatta uluslar icin kritik rekabet faktérii hala insan
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kaynaklan olmakla birlikte, bilgiye hakim, bilgiyi iireten ve kullanan insan kaynag: haline
'dﬁ'ng‘)f,m_'Li;;t_'Lir.T _ |
3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Organizasyonel Degisim

Bilgi toplumu siirecleri organizasyonel anlamda bir ¢ok degisime yol a¢mistir. Bunun
nedenlerinden biri bilgi toplumunda akil almaz boyutlara ulagan bilgisayarlasma, robotlasma
ve worldwide web olanaklaninin insan kaynaklar yonetimine de bir cok yenilikler getirmig
olmasidir (Beagrie,2004:26). Bu yenilik ve teknolojik gelismelerin geleneksel insan
kaynaklar1 iglevlerini ve stratejik partner roliinii giiclendirecegi diistiniilmektedir
(Mukherjee,2001). Bir diger degisim nedeni insan kaynaklar1 alaninda artan kiigiilme,
outsourcing (dig kaynak kullanimi) uygulamalaridir (Davis, 2003:242). Bu olgular insan
kaynaklar1 yonetimini bireysel ve organizasyonel anlamda yeni boyutlara tasimistir.

Bilgi toplumu siiregleriyle birlikte insan kaynaklarinin organizasyonu, kademe sayisi, ¢alisan
sayist, uzmanlik alanlan, gorev-yetki ve sorumluluklar degismistir. Zira, degisimin zorunlu
kildig: kiigilme olgusu insan kaynaklan yonetimi kademelerinde de azalmay1 ifade
etmektedir. Kademelerin azalmasinda, kiiciilme olgusunun yaninda insan kaynaklar
yonetiminin giderek uzmanlasmaya yonelmesinin de biiyik pay1 vardir. Ancak, insan
kaynaklarini uzmanlasmaya sevk eden strecte degisimden kaynaklanmaktadir. Kacinilmast
imkansiz olan bu degisim siireci sonunda insan kaynaklari yonetimi departmanlarinin tek
kademeden olugmasi beklenmektedir. Ancak bu tek kadéli rganizasyonun her biri kendi
alaninda yetkin ama tiimii insan kaynaginin gelistirilmesini amaglayan uzmanlardan olugan
bir yapiya doniismesi beklenmektedir. Maksimum etkinlik icin bu zorunludur.

Bu degigmle birlikte insan kaynaklan y6netimi bir yenilenme dénemine girmistir. Bu nedenle,
~ departman iiyeleri kendi béliimlerinin is tanimlarini yeniden yazmak durumundadir. Amac, bu
sireglerin sonunda iist yonetimin ortagi ya da partneri olacak kadar donanimli, rekabet
gliclini  yiikseltme konusunda iddiali uzmanlardan olusan yeni bir insan kaynaklari
departmani olugturmaktir.

Neredeyse (ABD’de) her 10 insan kaynaklari departaminindan sekizinin en az bir fonksiyon
i¢in dig kaynak kullanmasi (Anonymous, 2006:15), outsorcing hizmetlerinin yayginlastiginin
gostergesidir. Bu durum dikkate alindiginda dig kaynak kullanan ve kritik fonksiyonlar igin
uzmanlagan insan kaynaklan departmaninda iiretilen bilgilerin de paylagimi, hatta ulusal ve
ulushl\a\r/ arasl organizasyonlara pazarlanmasi miimkiin hale gelmektedir.

Sonugta biitiin bu degisim ve gelismeler insan kaynaklar ySnetimi kavramimi ve kavramin
kapsamini degistirmektedir. Bu anlamda kavramimn yerine gegecek yeni kavramin ne olacag:
ve igeriginin nasil sekillenecegi genis Olgiide insan kaynaklari y&netimine iligkin giincel
sorulann yanitlanabilmesine bagl olacaktir.

4. Bilgi Toplumu Siireclerinde Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yanitlanmast Gereken
Sorulan

4.1. Motivasyon

Bilgi toplumunda farki yaratan insandir. Insam farkl kilan yaraticihig1 ve orgiite katkalaridir,
Bu farki yaratacak giicii harekete gecirmek, ge¢miste oldugu gibi bilgi toplumunda da sorun
olmaya devam etmektedir. Bu anlamda, klasik motivasyon teorilerinin yaninda yeni nesil
bilgi iscilerini motive edecek, yaraticiligini ve potansiyelini harekete gegirecek yontemlere
ihtiya¢ ortaya cikmaktadir. Bilgisayarlarin ve robotlarin hakim oldugu bilgi toplumunda
degisen is ve is yeri kavramlar ve ig yapma teknikleri goz Sniine alindiginda calisanlarin nasil
etkin ve verimli kullanilacagy; 6zellikle altin yakali ¢aliganlarin nasil elde tutulacag, nasil
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motive edilecegi, performanslann nasil dlgiilecegi, licret ve ek kazanglarin nasil sistematize
edilecedi; insan kaynaklan icin hangi ddillendirme yontemlerinin uygulanacag onemli
sorunlar olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

4.2. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme bilgi toplumunun olmazsa olmaz kavramlarindan biridir. Egitim amagli
olusturulmus web siteleri genis olgiide bilgi saglamakta ve pratisyenlere rehberlik etmektedir.
Bunlar ayni zamanda hizla degisen galisma hayati kosullarina uyumu kolaylastirmakta ve
profesyonel gelismeye katki saglamaktadir (Kohl, et al., 2004:342). Bunun yaninda insan
kaynaklarinin egitimi ve gelistirme programlarim arttirmak ve genisletmek igin web bazh
programlar yogun bir sekilde kullanilmaktadir.

Bilgi toplumunun temel dinamigi egitimli caliganlarla ile organizasyon stratejik bir hizada
bulunmasidir. Teorisyenler ¢alisanlar icin hayat boyu egitimi &nermektedir. Bu organizasyon
icin de hayatidir. Ancak, hayat boyu egitimi kimin isteyecegi (Casey, 2003:632) yamtlanmasi
gereken bir sorudur. Bu nedenle egitim ve gelistirmenin kim i¢in, nerede, nasil ve hangi
boyutlarda yapilacag 6nemli bir sorundur.

Ote yandan bilgi insaninin temin edilecegi kaynaklarin globallesmis olmasi diigiiniildiigiinde,
farkl1 uluslardan ve farkli bolgelerden temin edilen insan kaynag iin egitimsel ve kiiltiirel
farklarin nasil notralize edilerek, kurum kiiltiirii potasinda eritilecegi; ya da Kiiltiirel
farliliklarin nasil zenginlige doniistiiriilerek — orgiitsel kazamm elde edilecegi; onemini
kaybeden kariyer planlarimin yerine nasil bir fonksiyonun ikame edilecegi, sorun olmaya
devam etmektedir.

4.3. e-HR ve Outsourcing

Bilgi toplumunun ig ve islevleri kolaylastirict siireglerinin insan kaynaklarim1 nasil
etkileyecegini bu giinden 6ngdrmek zordur. Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmin bir
cogunun software (yazilim) programlanyla yapilmaktadir. Eleman temini igin yapilan ilanlar,
genel ve spesifik pozisyonlara yapilan bagvurular, testler, iletisim, egitim ve gelistirme
programlari  gibi alanlarda software kullammu ve e-HR uygulamalari giderek
yayginlasmaktadir. Insan kaynaklar yonetimine iliskin segme-yerlestirme, egitim, cret
yonetimi, performans degerleme, danismanlik, kariyer yonetimi gibi kritik fonksiyonlarinin
dis kaynaklardan saglanmaktadir (outsourcing) (Davis, 2003:241). Bunun yaninda yazih
dokiimanlar, dosyalar, fotokopi, yemek, personel tagimacilifi, giivenlik, temizlik ve otomobil
kiralama gibi bir cok idari isler fonksiyonu da yaygn olarak dis kaynaklardan saglanmaktadr.
Maliyetleri azaltma, temel yeteneklere odaklanma, kiigiilme, siire¢ yenileme, esneklik arayis,
riski azaltma, kaliteyi ve hiz1 arttirma gibi bir ¢ok yarari bulunan bu uygulamalarn uzun
vadede insan kaynaklan yénetiimi igin ne sonuglar verecegini bu giinden kestirmek zordur.
Zira, insan kaynaklarina iliskin hizmetlerin dig kaynaktan saglanmasi en basta isletmenin
insan kaynag iizerinde kontroliinii ve esnekligini kaybetmesi riskini beraber getirmektedir.
Niteliksiz bir hizmet saglayict secilmesi, igletmenin i¢inin bogalmas: ve bu dig kaynaga
bagimli kalinmast da uzun vadede Gnemli sakincalar ortaya koyabilir.

Diger taraftan daha da acimasiz boyutlara tagmnan rekabet nedeniyle, insan kaynaklar
yonetimini orgiite katti1 deger daha ¢ok sorgulanir olmustur. Bu nedenle insan kaynaklan
yonetimi kendini ispat etme yiikiimliiliigii ile karg: kargiyadir. Buna ragmen, insan kaynaklar
yonetiminde web tabanli uygulamalarin artinnlmasi, operasyonel hizmetler ve sorumluluklarin
islem birimlerine devredilmesi ve birinlerin kiigiiltiilmesi, insan kaynaklari yOnetiminin
kendini ispat edebilmesini zorlagtirmaktadir.

Bu zorlufun nasil asilacagi, kiiciilme ve dig hizmet kullaniminin insan __kaynaklarl
organizasyonlarinda nasil bir yapilanmay: giindeme getirecedi tartismalidir. Ote yandan
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uzmanlagmasi beklenen departmanda iiretilen bilgilerin global pazarlarda nasil satilacagi, bu
satigin bireysel veya kurumsal sonucunun ne olacagini simdiden éngérmek zordur.

SONUC

Bilgi toplumu insan kaynaklan yonetiminin sonu mu? Sorusuna yanit aramak iizere kaleme
aldizimiz bu ¢alismadan somut sonuglarla birlikte, yanitlanmasi (simdilik) zor olan bazi
sorular ¢ikmustir. |

Geligmelerin olugtugu boyutlar ve &ngoriiler, tarihi olarak ortaya cikigindan itibaren igsel ve
digsal olgularin tetiklemesiyle biiylik degisimler gegiren insan kaynaklan yonetiminin, bilgi
toplumu siiregleriyle birlikte, yeniden radikal bir degisim dalgasinin hedefi oldugunu
gostermektedir.

Sonugta bu degisim dalgasinin ve yaganan gelismelerin insan kaynaklari ydnetimini yok
ederek, yeni bir yonetim anlayigin1 m1 ortaya koyacag; ya da mevcut uygulamasi ile stratejik
boyutlara taginmis bulunan insan kaynaklann yonetimini daha da giiclendirerek, insan
kaynaklar kokenli genel miidiir veya (Chief Executive Officer) CEO’lanin yolunu mu agacag
(Dagnon, 2003:281); olgusu zamanla netlesecektir.

Esasen, giiniimiizde degisim ve kurumsallagma isteginin ulastifi boyutlar, insan kaynaklan
yonetiminin gelecegine de 151k tutmaktadir. Bir tarafta organizasyona katkilarini ispatla
yiikiimlii olan bir insan kaynaklar yonetimi, diger tarafta acimasiz rekabet kosullar nedeniyle
kiigiilme ve daha etkin olma baskis1 altindaki organizasyonlar, ortak hedef ve g¢ikarlarda
bulugmaktadir. Organizasyonlar, insan kaynaklarindan azami yarann elde edebilmek igin
bilimselligi kanitlanmug her yonteme bagvurmaktadir. Bu durum insan kaynaklar1 ynetimine
de daha stratejik rol ve sorumluluklar yiiklemekte, organizasyonun hayatiyetini
siirdiirebilmesi i¢in en 6nemli fonksiyon haline getirmektedir.

Bunun yaninda yasanmakta olan bilgi toplumu siireglerinin insan kaynaklar1 ydnetiminin
gelecegine iligkin bir ¢ok soruyu beraberinde getirdigi bir gergektir. Bu sorulara heniiz yanit
verilmemis olmasina ragmen, bilgi insamina verilen 6nem nedeniyle, insan kaynaklan
yonetimi organizasyonlar igin degerli olmaya devam etmektedir. Aym gelismeler, bilgi
toplumunda insan kaynaklan yonetiminin degiserek, kiigiilerek fakat daha da etkinlegerek,
isletme yonetiminin 6nemli bir enstriimani olmaya devam edecegini ortaya koymaktadir.

Siiphesiz degisim yeni ve farkli bir insan kaynaklari yonetiminin dogumuna tamklik
edecektir. Ancak dogmakta olan bebegin zelliklerine iliskin 6nemli emareler ortaya gikmigsa
da heniiz isimlendirilmedigi de bir gercektir. Anlagilan, Dede Korkut Destanlarinda anlatilan
Tiirk yigitleri gibi, yeni dogan kavram kendi adin1 kendisi kazanacaktir.
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