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TARIM TOPLUMUNDAN BILCI TOPLUMUNN IruSAN KAYNAKI.ARIyONerlulxor o16lglu

Harun oEMIRKAYA-

6znr
insan kaynaklan viinetimi (ixYl. Eatrsma hayatrnrn dinamik bir unsuru olarak insanr temelahr' Gegmi$re garrsanrar,n kavrtrannr ruima: ;;t; hizmet gcirevi, ;.;r;;;; ltinerimi. personeryonetimi ve endilstri iriqki.leri orurak birin., ,ygr1'"ra"r, degigim ve dcinuqumiuregreriyre birrik_

lirlfJ'*r'rra 
dciniismiistiir. Giiniimi.izde ffi-iiri, ,"","]ti-yor"tt;;;;;*q", haline gel_

Bu gahgmzurrn amacr' insan kaynaklan ytinetiminin-ortaya grkrgrndan itibaren gtintimiizekadar gegirdigi delieinrJeri ortryu toyn",ul *;;;;br. ,s,L iri,r*ii,r],t;;;;r. iKy,nin ranmtoplumundan' birgi toprumuna kadaruygrrulraurr'ue yagadrlr ddniigiimler ara$trnrmaktal bukuramsal ara$firmanrn ionuglan ve bilgi ilprr-, J.rrsiimleriyle kargrlagrlan sorunlardan hareket-le, insan kaynaklan y.netirninin g"f".."gin"-ifiiti, prqeksiyon yaprlmaktadrr.
Anahtar siizciikrer: personel ydnetimi, insan kaynaklan ycinetimi, stratejik insan kaynak_lan y<inetimi, de[igim, bilgi toplumu.

cinig
20- y',zy.,n son geyre[inden itibaren dtinyamrz, degigim orgusunun etkisi_ne girmiqtir' Deliqim, organizasyonlann biittin ainam*rErini ttiftti uir uiEimdedefiigtirmektedir. organiiasyonlara huyut-u".", temer kaynak insandrr. Bu ne_denle de[igim ve geriqime ili$kin her siireg, uir geurae gaiffir,uyutrnouti inru_m da etkilemektedir.

insantn verimlili {ini ve Eahqma hayafi nrn kalitesini ytikseltmekten sorumlubilim datr, insan Kiynakra, ydneti; iirg,6o. insan kaynakran y.netimidtigiincesi ile de$gim ve.gerigim sriregrerinin eg zamanh olmasr bir rastlantrdelildir' Tam tersine, aqnriy ve gerigimi; hedef kitlesinin insan ormasr nede-niyle, insan kaynaklan yiinetimi delgigim ve geligimin merkezine yerreqmigtir.
makalede' ig hayatrnda gahgana yiinelik olarak kayrt tutma sijreci ilebaqlayan uygulamalarrn ortaya grkmusr, ,oryal hizmet gorevine otirug."ri, p"r-sonel ydnetimi olgusunun doguqu, sendikal hareket ;; ;ril;;er iligkilerinstirece dahil olmasrvra endiistri ihgtit".iri kapsamrna armasr, insanrn yenidenkegfi ve yaganan btiyiik de[igimlerle insan tcaynattan yrinetimi siirecine ulagma_sr, insan kaynakra, kavram ve kapsamrnrn genigremesi, stratejik boyutlara ta_

-

- 
YId: DoE Dr. Kocaeli Universitesi, Gebze MyO
Makalenin Getiq Taihi: Eytiil 2006, faOul farihi: Ocak 2007

$lnmasr, ya$anan bilgi toplumu stireqlerinin insan kaynaklan ycinetimine getir_dili ve. gelecekte getirmesi muhtemll olan yeni boyutlar, kuramsar aragtma
ydntemiyle incelenmeye gahgrlmaktadrr. ealigmanrn, inrun kaynakra,mn geg-
migi ve gelecegi haklonda yaprlacak gatigmalara teorik yrindln rgrk tutacalr
varsayrlmaktadrr.

l. iry'NiN TARir{i cELi$iMi
A. TARIM TOPLI]MI]NDA INSAN KAYI{AKI.ARI VOrW-riVriNiN

oNcrl,mi

. Bilimlerin baglangrcrnr tarihin ilk gafranna griri.irmek genel bir yaklaqrm-dr. Bu yaklagrm nerlgngl ydnerimi igin di gegerlidir. Zira y-6netim diigiincesini
ve personel yiinetimini insanhk tarihine dayandrrmak mtmtiindiir. oysa, ycine_
tiT-y-"- tirgttlerle ilgili sistematik bilgi toplulugu nitelipini ta$ryan ycinetim bili-
mi XX. yiizyrhn iiriintidiir (Baransel,197g:5). ;

Ycinetim' insanlann ig birligini salramak ve onlan Eu amaca do!ru yii-
neltme ig ve gabalannrn toplamrdrr. Bagka bir deyigle, baqkala,nrn aracrrr[r ile
amaElara ulagma veya bagkalanna ig gr;rdtirme faaiiyetrerinin toplamr ycirietim
si.irecini olugturur (Tosun, r990:16r). iki irrunrn ig tiretmek amacryra bir arayageldi[i her organizasyonda hem insana tizgii iliql;ler, hem de.ydnerim-iligkisi
vardrr.

Genel olarak bir organizasyonda garrganlann tiimii insan kaynaklanm olug-turur (Aktan,2003:227). ihsan ve organizasyonun v:* oldugu hei zeminde insankaynakla,'ytinetiminin de oldulu s6yrenebilir (Ardemir vd., 200r:15). Bu ne-
denle ycinetim diiqiincesinin temellerini ltt inruniara kadar dayandrran dtiqiince-
ler' yiinetimin oldu[u her ortamda insan kaynaklan yonetiminin rincri ornekleri-
nin de var olmasr gErektifiini cine stirerler. r . . . !

Tarihin erken donemlerinde, insan kaynaklarr ile iligkilendirilebilecek uy-gulamalann tirneklerine rastlamak olasrdrr. Paleotik ve erken Neolitik drinem-
lerde birlikte ba$a.lan-avcrrrk, barrkgrhk, toplayrcrhk; liderlik giicii, dayanrkh-hk, yetenek; klana ba[hhk; ig yapmada yag ve cinsiyet ayrnmr ve geleneklerin
etkinlifli, bu kapsamda deperlendirilebilir. Aynr qekilde geg Neolitik dcinem,

.B-i ve Demir Qagnda grrakhk (apprenticestrip;, tauaaarioluru geEen mesrek,
basit kayrt tutmalar ve cidemeler, insan kaynakian yrinetiminin erken ornekleri
olarak gciri.ilebilir (Bass, 1994:3_5).

Qok daha somut drnekler olarak, Eski Mrsrr Medeniyeti,nde piramitlerin
inga.edilmesinde uygulanan yrinetim ve organizasyon bigimi, Musa peygambe-
rin "o3 

91T1" u" drgiitlenme, yerki ve sorimluluk iligkisine esneklik kazandr-
masr, Eski Yunan'da Sokrat ve Aristo'nun ycinetim diiqtincesine evrensellik vebilimsellik anlamrnda_katkrlan (yozgat, l9g2:4), Roma Medeniyeti,nde askeridrgiitlenmeler, sayrlabilir. Daha yakrn tarihlerde ise, 1776 

"yi,nda 
Adam



Smith'in yazilEt The Wealth of Nations (Milletlerin Refahr) adh eserde igbtilii-
miinden s6z etmesi (Tiirkel, 1998:67-70) vd. geligmeler, ycinetim diigtincesi ile
birlikte insan kaynaklarr yonetimi diigiincesinin de ortaya gtkmastnda yapr tagla-
nnr olugturur.

Yrinetim tarihinin bilinen kaynaklanndan yararlanarak, tanm toplumunda
ve ktigtik atolye tarzt igletmelerin yaygn oldu[u dtjnemlerde "kaytt tutma"
(Yiiksel, 2000:10) baanda bir insan kaynaklan yrinetimi fonksiyonunun sciz

konusu oldup'unu ve bu haliyle organizasyonlarda yer aldr[rnr stiyleyebiliriz.
Kiigi.ik igletmelerde kayrt tutma gcirevini ijstlenenler bizzat igletme sahipleridir.
Bazen de gahganlardan biri veya krdemli bir galtgan, kayrt tutmakla gcirevlendi-
rilmigtir. Giderek gahgan saytsr artttkga, iicretlerle de ilgili olan bir muhasebe

elemanr, gahganlann kaytlannt tutmakla grirevli olarak organizasyonlarda yer
almrgtrr.

r. 6N saNnvi DEvRiMi vE sosyAr, Hiz\,IET GoREvLisi

18. yiizyrhn ortalannda ingiltere'de baqlayrp, daha sonra Avrupa'ya ve bii-
tiin diinyaya yayrlan endiistri devrimi (Ktiksal, 2005:7) i$ hayatmda ve toplum-
sal hayatta bir Eok de$qime yol agmrgtrr. Personele iligkin sorunlann cjnem

kazanmasr da bu de[iqim nedeniyledir (Ozgen vd., 2002:5). Defigim bu giinkii
anlamda iKY uygulamalanntn ilk tirneklerini ortaya gtkarmrgtr. Bu anlamda:
1776'da Adani Smith'in igleri basite indirgemeyO ytinelik gahgmzilan; 1786'da
Philadelphia basrm iggilerinin ticret artrgr igin yaptrklan ilk grev; 1794 y/,nda
Amerika'da ilk kar paylagrmr plantntn uygulanmast ve galtgma yaganxnl diizen-
leyici yasalann grkar.rlmasr; 1850 yrhnda Londra Sanayi Sergisinin agilmasmdan
sonraki geligmeler, IKY alanrnda rincii olugumlara 6rnek tegkil ederler. (Baysal,

1993:59)

Endiistri devriminin erken agamalannt olugturan makinalagma ga[t
(1870'ler), atcilye ve ki.iEtik igletmelerin btiytimesine ve fabrikalartn ortaya grk-

masrna neden olmugtur. Bdylece tarrm iqgiliSnden, fabrika ipgilifiine doSu bir
diiniiqiim yaqanmrgtr (Online, 1:2006). Bu dcinemde iqe alma, igten gtkarma ve
kayrtlan tutma gibi insan kaynaklan ydnetimi fonksiyonlan, hat ycineticileri
tarafindan yiiriitiilmii gtiir.

Aynr ddnemde igletmelerin biiyi.iyerek fabrikalaqmaslna ve fabrikalann bii-
ytimesine paralel olarak, btiyiimeden kaynaklanan organizasyon sorunlan da
dnem kazanmaya baglamrgtrr (Ulgen, 1993:11). Bu siiregte ola[aniisti.i kotii ga-

hgma kogullarr nedeniyle galtganlann birlik arayrglan yofiunla$rrughr. Bu arayrg-

lann sonucu olan sendikacrhk, ilk kez ingiltere'de ortaya grkmrg ve di[er tilkele-
re de yayrlmrgtrr (Pannekoek, 2006).

Bu geligmelerle birlikte, biiyiimiig olan fabrikalannda, Eok sayrda gahqanla-

n ile istedikleri gibi yakrn kigisel iligki kurmanrn giigli.ifiinii gtiren bazr sosyal

biling sahibi igverenler, Amerikan Sosyal Hizmetler Enstitiisii tarafindan dneri-

len "sosyal hizmet giirevlisi" diigiincesini 1889'da Amerika Birlegik Devletleri
(ABD)'nde uygulamaya baglamrqtrr. ilk uzmanlagmtg insan kaynaklan gtirevlisi
sayrlabilecek olan sosyal hizmet gtirevlilerinin istihdamr, erken sanayi devrinde
yaygrnlagmr gtrr (Demirk ay a, 2004).

Sosyal hizmet gtirevlileri, ytineticilerle gahganlar arasrnda aract bir role sa-

hiptir. Bu gtirevliler bir yandan Eahganlann saphk, bartnma, finans vb. sorunla-
nrun Edziimiine yardrmcr olurken; di[er yandan da ytinetimin onlara verdi$
defieri temsil etmiglerdir. Sosyal hizmet gtirevlisi uygulamast hem gahganlar,

hem de gahgtrranlar tarafindan kabul g6rmiig bir uygulama olup, dtinemin insan
kaynaklan ytinetimi iqlevlerini yapan profesyonelleri ig hayatrna kazandrrmrgtrr.
Baglangrgta mesle[in belirlenmig bir kriteri olmamakla birlikte, 1893'te Ameri-
ka'da ilk sosyal hizmet gtirevlileri konferansr yaprlmrg, 1913'te'ihgiltere'de ilk
sosyal hizmet gdrevlileri derne[i kurulmug ve.sosyal hizmet uzmanlt[t mesle[i
kurumsallagma siirecine girmigtir (Baysal, 1993 :59).

c. Pm.sor\lu.vom'rivriNiNoocug-t
Sanayi devriminin ikinci agamast ve ydnetim-organizasyon alamndaki ge-

ligmeler sosyal hizmet uygulamalanmn da otesinde insan kaynaklan ycinetimi
iglevini yeni boyutlara tagrmrgtr. 19. yiizyrhn sonlanna do$u ortaya grkan bi-
limsel yolretim akrmr, personel ytinetiminin mesleki olarak geliqmesine katkrda
bulunmugtur (Bingiil, 1997:10). Akrmrn Onciilerinden Frederick W.Taylor 1911

yrhnda "igletmelerin Bilimsel Y<inetimi" isimli yaprtryla o zamana kadar yapmrg
oldufu qahgmalan ozetlemigtir (Eren, 1991:16). Akrm, bdliimlere aynlma, stan-
dartlagma, ig-gahgan uyumu, ige uygun elemam segme, e[itim, tegvik edici iicret
sistemleri (Kogel, 1989:122) gibi kavramlan kullanarak, galtganlann. verimlili-
[,inin arttrnlmaslm saplayacak profesyonellere olan ihtiyacr ort-a-ya grkarmrgtrr.

Bu ihtiyacrn sonucunda ilk kez l9l2 ytltnda "personel btiliimii" ayn bir biiltim
olarak organizasyonlarda yer almrgtrr (Bingiil, 1997 tl?).

Birinci Diinya Savagr kogullannda ABD ordusuna eleman segiminde ilk
kez testlerin kullarulmasr personel biiliimiintin ayrr bir departman olarak 6rgiit-
lenmesinin tinemini ortaya grkaran bir geligmedir. 1920 yrhnda "personel idare-
si" adh kitabrn yayrnlanmasr (Baysal, 1993:60) da personel ytinetiminin geliq-
mesine katkrda bulunmug dnemli bir adrmdrr. Bu geligmelerle birlikte "personel
ydnetimi" kavramr y6netim literatiiriinde yerini almtgtr.

r. ixsnu iligrilnni AKrMr vE ENDUSTRiyEL iLigxiLnn
stinBci

1920 ve 1930'larda Harward Universitesinde Elton Mayo ve F.J.

Roethlisberger'in gahgmalan ve Western Elektrik girketinin Hawtorne fabrika-
srndaki deneyleri, "drgiitiin bir sosyal sistem oldufu ve insanrn da bu sistemin
en dnemli etmenini olugturdu[u" g<irligiinii ortaya grkarmrgtrr (Davis, 1988:ll).



Hawtorne araqtrmalannln sonucu ortaya gtkan bu diigiince, baglangtgta "begeri
iligkiler yaklagrmr", daha sonra "begeri kaynaklann ydnetimi", giiniimiizde de
"organizasyonel davramg" olarak siiregelmigtir.

Akrm; algr, tutumlar, motivasyon, cinderlik, organizasyonda de$gme ve ge-
ligme (Kogel, 1989:81) gibi kavramlan 6n plana grkanp; davranrgrn ve tirgiitsel
ortamrn bireysel verimlilifie kathsrna vurgu yaparak; personel ydnetimi iglevi-
ne yeni boyutlar kazandtrmrg ve "gahgma iligkileri" konumuna ta$lmr$ttr. Bunun
yantnda diigi.ik iicretler, uzun si.iren gahgma saatleri, kadrnlann ve Eocuk yagtaki
iqgrirenlerin istismar edilmesi sonucu yaganan sosyal patlamalar, devletin en-
diistriyel iligkiler sistemine miidahale etmesini zorunlu krlmrqtrr (Kiiksal,
2005:8). Btiylelikle daha cjnce temeli atrlan sendikacrhk ve sendikalara iligkin
tiim sorunlarla birlikte, baglangrgta gahgma problemlerine yo[unlagan
(Kauffman,200l:7) ve giderek sendikal harekete yamt olarak dofian "endi.istri
iligkileri" de, personel biriminin faaliyetlerine dahil olmugtur.

ikinci Dtinya Savagt ve sonrasrnda ya$anan geligmelerin ortaya grkardr[r
verimlilik ve kalitenin vazgegilmezlili olgusu, insan kayna[rndan azami verimi
alma dtigiincesini cjn plana Erkarmrgtr. Aynca, verimlilik ve kalite egitimle ilig-
kilendirildi[inden, "iqgriren-gahgan e[itimi" olgusu da personel departmanlan-
ntn gtirev alanrna dahil edilmigtir.

Bu geligmelerin bir soriucu olarak L94O'1t yrllarda A.B.D,'de efitim, istih-
dam, performans de[erleme, iicret ytinetimi, igEi-igveren iligkileri ve sigorta
konulannda uzmanhlr bulunan "personel ycineticisi" kavramr kullanrlmaya baq-
lanmrgtrr. Yine 1940'h yllar, klasik ycinetim anlayrgmdan sonra, insam merkez
alan, rirgiitsel akrlcrhk ve agrk kapr politikasr gibi kavramlarla ifade edilen insan
iligkileri yaklaqrmrna tan*hk etmigtir. (Aykag, 1999:l) Bu geligmelerde, sendi-
kal hareketin olumlu katkrlanru da dikkate almak gerekir. Aym geligmelerle
L946'da ingiliz Qahgma Ycinetimi Enstitiisii'niin adr "Personel Y<inetimi Ensti-
tiisii" olarak de[igtirilmiqtir (Baysal, 1993:60). Bu ve benzeri geliqmelerle, per-
sonel ytinetimi veya personel yrinetimi ve endiistri iligkileri uzmanlarrmn orga-
nizasyonda iglevsel rol almasr yaygrnlagmrgtrr.

Tarihsel agrdan, ilk kez kayrt tutan btiro elemanr olarak ortaya grkan perso-
nel b6liimii y<ineticisinin unvan ve giirevi, zaman iginde geliqmelere paralel
olarak de[igmigtir. Bu anlamda, personel iglerini yiiriiten nezaretEiden, gall$an-
lann giinliik sorunlan ile ilgilenen alt di.izey yoneticiye; gahganlarla iligkiler
geligtiren orta diizey yrineticiden, gahqamn verimlili$ ile ilgili sistemleri kur-
makla grirevli iist diizey ycinetici konumuna defin, geligmeler ya$anrru$tlr
(Palmer ve Winters,l993:23) Bu geligmeler bu giinkti anlamda insan kaynaklarr
ydnetimi olgusuna giden yolda iinemli kilometre taglarrdrr.
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rrr. iNsAN KAyNAKLARI YONETiMiNE oONU$Uvt

A. iNSAN KAyNAKLART yoNnriuiNiN Docu$u
insan kaynaklan ydnetiminin tarihsel geligimi incelendifiinde, her ne kadar

1980'lere gelinceye kadar "personel yonetimi," "personel yrinetimi ve endiistri
iligkileri" vd. kavramlar yaygln olarak kullanrlmrg olmasrna karqrn, 195O'lerden

itibaren yeni arayrqlann da baglamrg oldu[u gdriilmiiqtiir (Baysal:1993:64).

Bu anlamda, 1950'li yrllann sonlanndan itibaren Myers ve Harbison gibi
bazr endi.istri iligkileri ve iktisat uzmanlan emek iizerine yaptrklan gahgmalarda

"insan kaynaft" deyimini kullanmaya baglamrqlardrr (Ozkaplan ve Selamo[lu,
2005:3).

Modern orgiit kuramlannrn ortaya.grkmaya bagladrpi 1960'h yrllar perso-

nel ydnetimi ve endiistri iligkileri siirecinin dciniigiimiine tanrkhk etmigtir. Bu
kuramlann bir tezahiirii olan "sistem yaklagrmr" gergevesinde birey-tirgiit uyu-
mu, cirgi.it-gevre uyumu ve de[iqim yetenefi baqannrn $artl olarak gdriilmiigtiir.

Bu uyumu saflamak ve defiiqimi bagarrya dtini.igtiirmek iEin insan kayna$-
nrn potansiyelinden tam olarak yararlanma araytqlafl ortaya grkmrqttr. Bu araytg-

lar geleneksel personel ytinetiminin sonunu getiren yolu agmrgtrr. O dcinemde
yazian biitiin eserlerde insan odakh bir yaklagrnnn gtiriildii[tnii sdylemek
mtimkiindiir (Aykag, 1997:1). insant.merkezine alan bu yaklagrmrn sonucu ola-
rak orgiitiin insan kaynalr potansiyelinden tam olarak yararlanmayr ifade eden

ve personel ytinetimine gtire daha kapsamh bir kawam olan "insan kaynaklan
ydnetipi" kullanrlmaya birglanmrgttr (Akyiiz, 2001:55). Yine insan kaynaklarr
ydnetimi dtiniigiimiinii destekleyen bir hareket olarak aynr dcinem iginde (1960
yrhnda) Amerika'da Human Resources Management dergisi yayrn hayatrna
girmigtir. Personel ydnetiminden, insan kaynaklarr ytinetimine diiniigiime katkt
yapan difer bazr geligmeler de ijzetle:

. 1960'h yrllardan itibaren kalite kontrol felsefesinin katkrlanyla Japon-
ya'da elde edilen baganlar,

. 1964 yrhnda ingiltere'de endiistriyel e[itim yasasrnm gtkanlmasr ve

kurumsal e[itim ve geligtirmenin insan kaynaklan ycinetiminin aynl-
maz bir pargasr olarak giiriilmesi (Lee and Stead, 1998:299),

o Yine 1960 yrh ortalarrndan itibaren etik, moral de[erler, gahgma bangt,

kahltmct ytinetim, endtistriyel demokrasi ve gah9ma hayattrun kalite-
sinin dnem kazanmasr ve igverenlerin sosyal sorumluluklanmn giinde-
me gelmesi (Woods, 1997:392),

. 1980'li yrllardan itibaren insantn yeniden kegfedilmesi,

r insana iligkin olgulara biiti.inliik iginde bakrlma ihtiyact,



o Verimlilik ve geligmeye ba$r bir dcineme girilmesi ve verimlilik kriter-
lerinin insana odaklanmaya baglamasr,

. Salt personel tizliik igleriyle endiistriyel iligkilerin insan kayna[rnrn ve-
rinrlili[ini saplamada yetersiz kalmasr gibi diigiincelerin artml$ olmast-
drr.

Bu geligmelerle birlikte personel ycinetimi biiyiik bir defiigim gostererek

organizasyona katma defier sa[layan bir yaprya ddntiqmiigtiir; sonugta hem aka-

demik alanda hem de uygulamada insan kaynaklan kavramr benimsenmiqtir
(Selamo$u, 1998:571). Personel yrinetimine gtire daha kapsamh bir kavram
olan insin kaynaklarr ydnetimi kavramr elitim alantnda da yer etmigtir. insan
kaynaklan ydnetimine dtiniigiim do!'rultusundaki bu geligmeler meslekleqme ve.

mesleflin elitimi alamna da yanstmrgtu. Bu anlamda ilk olarak 1981 ytlmda
Harvard Business School'da insan kaynaklarr y6netimi dersi agrlmrgtr. Biitiin
bu geligmelerin, meslek elemanlart igin de gok olumlu sonuElan olmuqtur' En-
baqta insan kaynaklan ydneticili[i, heyecan verici ve dinamik bir meslek olarak
ilgi oda[r haline gelmigtir.

insan kaynaklarr ytinetimi ile gelen yeni anlayrg tiim diinya iilkelerinde he-

yecanla kargrlanmrqtrr. igletmeler birbirleriyle yangrcasrna insan kaynaklarr
btiliimti kurmaya baqlamrglardrr. Bu bciliimlerin gergekten insan kaynaklan i9-

levlerini iistlendipi ve ifa etti$ tartrgrlabilir. Zira,baglangrga insan kaynaklairna
doniiqiim, genellikle bir tabela degrgiklili geklinde olmuqtur. "Personel Miidii-
rii," ';Personel ve Endilstri itigtciteri Mtidiirii" vb. tabelalar srikiilerek yerine "in-
san Kaynaklan Miidiirti" tabelasr konulmugtur. Bu durum anlamh bir ddntigiimii
yansrtmaktan uzaklrr. Gergek bir insan kaynaklan ycinetimi dtiniiqtimiinden sciz

edebilmek igin, insan kaynaklarr felsefesine uygun bir yaprlanmamn gergekleqti-

rilebilmesi gerekir. Btiyle bir yaptlanmayt gergeklegtirebilmiq bir organizasyo-
nun, aqa[rdaki sorulann go!-una "evet" cevabrm verebilmesi gerektipi tjne sij-
rtlmtigtiir. (Akdemir, I 999:35 8-359) Bu sorular:

. insan kaynaklan ydneticisi unvanl genel miidiirden sonra en yiiksek
unvanlardan mtdr?

o insan kaynaklan ytineticisi doSudan en iist ydneticiye mi baghdrr?

o ihsan kaynaklan yoneticisi iicret sralamasrnda emsallerine giire iist
diizeyde midir?

. insan kaynaklan tist ydnetim toplantrlanntn genel konusu mudur?

o insan kaynaklarr qahganlarr di[er boliimlere gcire daha kaliteli midir?

r Stratejik kararlar ahrurken insan kaynaklarr dikkate almmakta mrdrr?

. insan kaynaklan pazar, yalondan takip edilmekte midir?
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. i$e almada iince organizasyona katkr, sonra i.icret mi de[erlendirilmek-
tedir?

o En iyi elemanr alrrken, en iyi eleman olarak kalmasr igin kigiye yatrtm
yaptlmast gerEepi kavranmtg mrdrr?

. EEitim ve geliqtirme btitgesi piyasaya gdre yiiksek miktarlarda mrdrr?

r ihsan kayna[r iyi tammp, zayrf ydnleri giiglendirilmekte, giigli.i ytinle-

rinden tam yararlanrlmakta mrdrr?

r Her seviyedeki elemanrn ileriye dciniik nasrl geligtirileceli konusunda

amirleri zamar, aytrmakta ve kafa yormakta mrdrr?

. Aynlan birisinin yerini hemen dolduracak plan hazrr mrdr?

. insan k4ynafirna bir gider qnsuru. defil, aktif kaG-mi'olarak mr bakl-
maktadrr?

Bu sorulann gofuna evet diyebilen bir organizasyon,-'insan kaynaklarr y6-

netiminin felsefesini anlamrg ve organizasyonel defii;imi baqarmr9 demektir'
Aksi halde de["igim, sadece bir tabela degiqikli[inden ibaret kalacaktrr. Buna

rafmen, kanrmrzca baglangrgta bir tabela depiqimi ile baglayan bir yaprlanma

bile defiigim aEtsmdan olumlu bir adrm olarak kabul edilmelidir.

B. iNSANIN SIRAIEIiK BiR KAYI,{AK OI^ARAK AI]GII,ANMASININ iNSIN
KAYNAKI,ARIVOM'TiUiXBE'IKiI,Mi

Giini.imiizde insan kaynaklarrmn geligim ydnii stratejik insan kaynaklart

ycinetimiqe yrinelik olmakla birlikte (Wimbush, 2005:463), insan kaynaklanna

stratejik bir kaynak olarak balolmasr Eok eski defildir. Bunu do[al karqrlamak
gerekir. Zira, modern drgiit kuramlanrun temelini attr[r stratejik diiqiince, 1965

yrhnda Ansoff'un "$irket Stratejisi" adh kitabr ile ilk yazrh belgesine kavug-

mu$tur (Beagrie, 2004:22). Organizasyonlann insan kaynaklanna stratejik kay-
nak olarak bakmastnda daha gok kalite olgusunun rolii olmugtur. Toplam kalite
y6netimi anlayrgrnm organizasyonlarda yer almasr, toplam kalite ile ilgili sis-

temlerin kurulmasr, vizyon, misyon ve delerlerin paylaqrlmasr, koqulsuz miigteri

tatmini felsefesinin hayata gegirilebilmesi igin iirgiitiin insan kayna$nrn tinemi

biiyiikttir. Daha da dnemlisi, drq miigterilerin tatmin edilmesi, genig iilgiide ve

tincelikle iq mtigterilerin tatmin edilmesiyle miimkiindiir. Bu durum galtganlara,

dolayrsryla insan kaynaklan ytinetimine stratejik dnem kazandtrmrqttr. Bu yak-

laqrmlarla 1970'li yrllann sonlarrndan itibaren insan kaynaklarr ydnetimi yiiksek
performans dtjnemine girmigtir. Maddi gtidiileyicilerin yamnda, gahqanlarda

ruhsal tatmin saflayan psikolojik motivasyon, ci$enen organizasyon, esnek

organizasyon, de[igim yetene[i, kar paylaqrm sistemi, iq genigletme ve iq zen-

ginleqtirme, 6zerk galtgma gruplarr, kiigiik ig ilniteleri (Langbert, 20O2:935) gibi
kavramlar literatiire girmigtir. Bu kavramlar, ytiksek bagan giiciine sahip iggiicii
olu gturmak i gin kullamlmr$tr.



Akademik olarak insan kaynaklan ytinetimine stratejik yaklagrm 1980'li
yrllann bagrnda Fombrun tarafindan ortaya atilmrqtrr. Adr gegenin yazan bulun-
dupu "Strategic Human Resource Management" kitabt 1984 yrhnda basrlmrqtu
(Miller, 2006:99).

Ote yandan, 1980 yrh sonrasrnda yaganan aclmasrz rekabet ortaml, miigte-
rinin belirleyici giig olmasr, miigteri odakll sistemlerin kurulmasr ve silrekli ge-
liqme anlayrgr (Langbert, 2000:14), downsizing (organizasyonel ktigiilme),
rightsizing (optimum boyuta ulagma), reengineering (yeniden yaprlanma) gibi
kavramlarla birlikte 1983 yrhnda empowerment (giiglendirme) kavramrnrn kegfi,
1990'h yrllarrn bagrndan itibaren cin plana Elkan "rekabet stratejisi" anlayrgryla,
SWOT (organizasyonlarda durum) analizi yaprlmasr; rakip firmalara olan iistiin-
liik ve zaytfltklann tespit edilmesi; ogranizasyonlarda vizyon ve misyon bildir-
gelerinin hazrrlanmasr; stratejik planlann uygulamaya konulmasr (Aktan,
2003:ll), stratejik yetenek yrinetimi ve organizasyona azami katkr sallamak
igin galrganlann becerilerinin geligtirilmesi (Jensen and Spencer, 2004:31) ve
diper organizasyonel degigimler ve igletmelerin gok uluslulaqmasr, insanrn ve
insan kaynaklanrun stratejik tinemini artrrarak, "insan kaynaklanmn stratejik
ydnetimi" kavramrnrn yerlegmesine olanak sa[lamrqtrr. insan kaynaklanmn
stratejik ycinetimi ve insamn stratejik kaynak olarak algrlanmasrnm bir sonucu
olarak, rekabette iisttinlii[iin kritik faktorii olarak tanrmlanan insan kaynaklan
ytinetimi "stratejik iq ortall" olarak gciriilmeye baglanmrgtrr. Bu bakrg aEsr cince
insan kaynaklan yonetimine igletme politikasrnrn olugturulmasrnda ve kararlar-
da sdz hakkr sa[layarak "tam ortak" (Kaynak vd.,2000:25) konumu safilamrg,
daha sonra da organizasyonlann iist ycinetim masasrnda bir koltuk sahibi olmaya
giden yolu agmr$tr, Gergekten de giiniimiizde gok uluslu qirketler bagta olmak
iizere, organizasyonlann iist ycinetimlerinde insan kaynaklan yrineticileri de yer
almaktadrr.

Stratejik insan kaynaklan ycinetimi siireciyle birlikte kurum kiiltiirii
(corporate culture), adanma (committment), baflrhk (loyalty), koqluk
(coaching), akl hocahfir (mentoring), rehberlik (guidance), damgmanhk
(counseling), tutum geliqtirmeye ydnelik efitimler (attitude based training),
farkhhklann yiinetimi (managing diversity), defiiqim yrinetimi (change
Management) (Brockbank, 2003:229), stratejik yetenek yrinetimi (strategic
talent management) gibi kavram ve yrintemler, insan kaynaklan yrinetimi litera-
tiiriinde yerini almrgtrr. Ote yandan stratejik ortak olarak, organizasyonun mis-
yon ve stratejisi doprultusunda, insan kaynaklan ytineticisinin de roli.i yeniden
tammlanmrgtrr (Sheehan, 2005: I 93).

Sonug olarak, 1990'h yrllar, insan kaynaklarr yrinetiminin stratejik "insan
kaynaklan yiinetimi" konseptiyle organizasyonun tlim fonksiyonlannr destekle-
di!i, geligtirdi[i ve drgiitsel performansa ve rekabet iistiinliiEiinde belirleyici
roliinii ortaya koydugu bir dcinem olmugfur (BarutEugil, 2004:4142).
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Bu durum, di[er iglevlere gtire daha fazla yetkili bir insan kaynaklarr ycine-

timi olarak, organizasyondaki konumuna da aynen yanslml$tr. Daha da cinemli-

si, stratejik insan kaynaklar ydnetimi bilgi bazh yeni ekonomi (new economy)
kavramrnrn da cinemli bir enstriimant haline gelmigtir (Werbel and DeMarie,
2005:247). Bunun nedeni, yeni ekonomide de rekabet avantajt elde etmenin
temel bilegeninin insan kaynaklan olmastdr.

c. qAcDA$ ir.slN r<auurs,anr vomriuiNiN rm volwticisiNiu nor
\MSRT]MLTJLT]KI"ARI

Giiniimiizde insan kaynaklan ycinetiminin di[er adr "de[i;im ve geligim
yonetimidir" (Demirkay a, 2001:69). IKY de[igim ve geliqim boyutuyla:

o Departmanlar arastnda sinerji sa[lar,

. ig ileti$imin salhkh qekildeyaprlmasr igin gahqr, (Ersen, 1997:44)

o Davranrg geligtirme konusunda uyanlarda bulunur,

o EEitim sistemini kurar ve e[itim kaynaklarrnr sa[lar,

o Qahganlann ijnerilerini sisteme uygun qekilde tidiillendirir,

o Orgiit igi adaleti saflamak iEin gahgrr,

. Organizasyonel yapmln geligtirilmesine.katkrda bulunur,

r Tiim gahganlann birbirinin miigterisi oldu[u bilincini yerleqtirir,

o Kurumsal kiiltiiriin yerlegtirilmesini sa[lamaya gahgr (Frndtkgt,

2000: l8),
r Tiim gahganlann potansiyelini ortaya grkaqmayqgahgrr,

o Qahqanlarla ilgili tiim bilgileri derler, birlegtirir, - '
. Biitiin gahganlarr cirgiitiin ortak hedeflerini gergekle$tirmeye ytineltir,

o Kurumsallagma igin gerekli insan kaynaklan sistemlerini kurar.

insan kaynaklan yiinetimi btitiin bu sorumluluklannr diper departmanlarla
iqbirligi halinde gergeklegtirir. Zira, diler departmanlmm katrltmr olmadan insan
kaynaklan y6netiminin baganyr yakalamasr miimkiin depildir.

insan kaynaklarr ytinetimi, igletme iginde efiitimi, idari igleri, endiistriyel
iligkileri, personel dzliik iglerini koordine yiiriitiir. Bu iglevleri yaparken de,

insan kaynaklanntn etkin ytinetilmesini sallayacak sistemleri kurar. insan kay-
naklan yonetiminin kurmakla sorumlu oldu[u sistemler ise:

o insan kaynaklan planlama sistemi,

o Rol tanlml, yeterlilik ve iq analizi sistemleri,
r Eleman segme, yerlegtirme ve oryantasyon sistemi,

' Egrtim sistemi,



o Oneri ve tidiil sistemi,

r Performans deferlendirme ve iicretlendirme sistemi'

oKariyerplanlamaveorganizasyonelyedeklemesistemi,

o Endiistri iligkileri sistemidir'

Bunlann ttimii organizasyonun misyonunu yerine getirmesi ve amaclna

ulagmasr iEin kurulmasive etkin olarak Eahgtrnlmasr zorunlu sistemlerdir' An-

cak bu sistemlerin kurulmasr uzmanltk gerektirir. Bu nedenle gtiniimiizde insan

tuynur.:* ycineticisinin i9 gartnamesinin bagrnda, bu uzmanlrk niteliklerine

sahip olmasr gelmektedir.

insan kaynakla, yoneticiligine gelece$n mesleklerinden biri gdziiyle ba-

kan ozsoy da insan kaynaklarr yoneticisinin gahganlann tamamrnl,

orguniruryonel hedefler doflrultusunda, biitiin fakttirleri dikkate alarak, etkin

kullanmasrndan sdz etmekte-dir. Dahast, insanlafln bir arada nastl daha verimli

gahgaca$mn saptanmasr, de[igimin yiine_tilmesi, toplam kalite ile_ilgili siireEler-

de etkin"rolle, yiit l"-"kiedii('Ozsoy, 2002:143-146). GerEekten de toplam kali-

te anlayrqrntn yerlegtirilmesinden, iiirekli geliqmenin bir hayat felsefesi olarak

tcabd eaihesinin sa[lanmaslna kadar, her agamada insan kaynakla, ydnetimi-

nin iinemli rolti ve sorumluluklan vardrr'

.Toplam kalite yonetimi gibi yeni ycinetim yaklaqrmlanndan biri' olan

reengineering (de[iqim miihendistgi) yaklagrmrntn ydnetim ve iE diinyastna

kaza"ndrrdr[rleni boyutlar, insan Kaynaklarr Ytjnetimi bciliimiinii de defigtir-

mektedir. Eu- anlamda ig birinderinin bciliimlerden siireq ekiplerine do[ru de-

gigmesi, insanlann rollerinin kontrol edilenden, yetkilendirilene dopru depigme-

Ii'rii, konurudur. Efiitim olgusunda ige haarlamadan, yetigtirmeye doflru depi-

qim geretoi gtiriilmektedir. Qahqanlann performans tilgiimii ve iicret politikastn-

da fialiyeflJrden sonuElara-do$u de[ig1m dikte edilmektedir. Kariyer geligtir-

*", ytitr"t-e ve ilerle'me kriteri olarak performanstan yetene[e do[ru de[igim-

den sriz edilmektedir. Nihayet defierler lapsamrnda koruyuculuktan iiretkenli[e

dogru defigim olgusu (Hamnrer ve Champy,1994:59-68), insan kaynaklan y6-

,"f,-i igir Oe y".ri ," farkl bakrq aErlarr ile olaylara bakma ve de[i'im zorunlu-

lufunu ortaya koymaktadrr. Reengineering yaklagrmr, insan_ kaynaklan ytinetimi

igin ortaya koydu[u depiqim zorunlulugu ile insan kaynaklan yrineticisine de

ylni roller ve sorumluluklar yiiklemektedir'

insan kaynaklarr ydneticisine ytiklenen bu yeni roller ve sorumluluklar, ye-

ni beceriler dL gerektirmektedir. Bu anlamda insan kaynaklan y6neticisinin ti'
tip beceriye ihtiYacr vardr:

. insan kaynaklarr ytinetimi becerisi'

t i$letme Yonetimi becerisi,

' DeE'i$im Ydnetimi becerisi'

insan kaynaklan yrinetim becerisi zaten olmast zorunlu bir kriterdir. ilave-

ten igletme ytinetimi becerisi ve defigimi y6netimi becerisi, insan kaynaklart

uzmanlalmn iq gartnamesi arasrna girmigtir. insan kaynafir ytineticisi igin artrk

sadece insan kaynaklan uygulamalannrn uzmanr olmak yetmemekte, bununla

birlikte stratejik planlama, siireg teknolojisi ve mali analiz bilgileri ile donanmrq

olmak; igletme ydnetimi becerisine, veri analizi, ikna yeteneEi ve etkin liderlik
gerektiren degi gim y6netimi becerilerine sahip olmak gerekmektedir.

Bu beceri kriterlerine baflr olarak insan kaynaklarr ycineticileri de organi-

zasyonda iist sualara trrmanmahadrr. Kamuda genel miidiir diizeyinde unvanlar

vardrr. Ozel sektiirde de koordinat6r, genel miidiir yardtmctsl gibi unvanlar yay-

grnlagmaya baqlamrqtrr. Bu e[ilim, insan kaynaklannrn stratejik 6nemi ile de

Iogru orantrhdu. Zira, igletme stratejileri ile insan kaynaklaffntn.uyumu ancak

insan kaynaklan ydneticilerinin_ iist diizey karar siireeine kahlmalan halinde

miimkiiniiir (Erdut, 2002:66). insan kaynaklarr ycineticilerinin iirgiitlerin iist

ydnetimine trmanmasrmn ve stratejik karar siirecine katrlmalanmn hem strate-
jinin geligtirilmesini, hem de insan kaynaklan ile yaprsal ba[in bluqturulmasrm

kolaylaqtrracalr sciylenebilir.

ArthurAndersen insan Kaynaklan Darugmanhfir'mn gergeklegtirdifii

2OO1'e DoEru insan Kaynaklan Araqttrmast da bu savrmtzr destekleyen bazr

bulgular o.iaya koymaktadrr. .Araqtrmantn bazt tizet sonuglanna g6re, arflk

insan kaynaklan stratejik ydnetimin aynlmaz-bir pargast olarak gtiri.ilmektedir.

insan kaynaklan sorumlulan iist ycinetimde yer almaktadrr. Bilinen insan kay-

naklan sorumluluk'alanlannm {rgtnda, kurum kiiltiirii yaratmai kurumsal ileti-
gim ve gahganlann yetkinliklerinin geligtirilmesi en Eok ii4em-'verilmesi gereken

alanlar lhut One gikmaktadr (ArthurAndersen insan Kaynaklan Daruqmanhpr,

2000: 13-238).

Bunun yamnda, her ne kadar iilkemiz kogullarrnda pek gok organizasyonda

insan kaynaklan departmanlanrun sadece "moda" oldu[ir-igin baqlatrldr[], bir-
gok uygulamanrn bilimsel bir temele dayanmadan yiiriitiildiigii, uygulamactlann

yeterli ehliyete .sahip olmadr$ dne siiriilmiig ise de (Ergin, 2002:199),

ArthurAndersen insan Kaynaklarr Danrgmanhfil'ntn aragttrmasr, tilkemizde de

insan kaynaklarr ytinetimine bahqrn onemli tilgiide de[iqti[ini gostermektedir.

rrr. BiLGi T6PLUMU vE iNsAN KAYNAKLARINDA onGi$irvt

A. BiLGi TOPLUMUNDA iNSAN

Yaganmakta olan kiireselleqme ekonomik, organizasyonel ve bireysel an-

lamda global bir paradoks olarak hem gahqanlan, hem organizasyonlan, hem de

insan kaynaklan ycinetimini defigtirmekte; aynt zamanda insanhk tarihinde ol-

madrfr kadar yeni firsatlar sunmaktadr (Naisbitt, 1994:216). Bilgi toplumu

siiregleriyle birlikte kiiresel bilginin paylagrlmasrrun tjniindeki engellerin kalk-
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masr organizasyonlan ve ig siireElerini etkilemektedir. Ztra,bllgi toplumu siireg-

Ieriyle birlikte telaffuz edilen bilgi ekonomisi; bilgi organizasyonu, bilgi iggisi

kavramlanmn yanrnda bilgi siireEleri, bilinen ycinetim dtigtncesine son vermigtir
(Stewart, 1997:l-56). Bu durum insan kaynaklan ytinetimi anlayrgr igin de ge-

gerlidir. Bu nedenle, Alvin Toffler'in Ugiincii Dalga, Gelece[in $oku ve Giig

Defiqimi isimli yaprtlannda ortaya koydu['u gibi bilgi toplumunun kazanrmlan

ile birlikte insan kaynaklarr ydnetimi farkh boyutlara ta$rnma arifesindedir.

Esasen, Peter Drucker'rn bilgi toplumunun merkezine insam yerleqtirmesi
(Beatty, 1998:227), baganh iqletmelerin en gok iinem verdigi entelektiiel ser-

maye'nin oda[rnda diiqtinen, aragtrran, yaratrcr insan (Diiren, 2000: 100) olmast,

2000'li yillarrn arifesinde insanr bilgi ekonomisinin temel dayana[r ve en de[er-
li kayna[r haline getirmiqtir (Stewart, 1997:37).

Rekabette iisttinltiltin de kritik faktiirii olan entelektiiel'sermayeye sahip

olmak, elde tutmak, geligtirmek ve etkin kullanmak olgusu insan kaynaklart

ydnetiminin etkinlipi ile iligkilidir. Bu durum, bilgi toplumlannda seqim siire-

cinden, performans ycinetimine ve elde tutma uygulamalanna kadar, Yetkinli[e
Dayah insan Kaynaklan Ycjnetimini cin plana gtkarmrqtr.

Gergekten de bilgi toplumu btitiin iqlerin bilgi igeripini arttrrmrg; dolayrsry-

la eEitimli, bilgili, yaratrcr insam bilgi toplumunun simgesi haline getirmi$tir'

Bu nedenle, bilgi tOplumu siiregleriyle, insan kaynaklarr ytinetiminin karpr kar-

grya kaldr$ de[iqim dalgasr geEmigle kargrlaqtrnlamayacak rilgtide kriktendir. En

bagta insan kaynaklan yonetiminin hedefi olan insan kawamt bilgi toplumu ile

degiqmigtir. Zira, iletigim teknolojilerinin bilgi paylagrmrm akrl almaz boyutlara

tagrdrfir, bilgi ve becerinin her ttirlii kaynafirn ciniine geEtiEi bilgi toplumu; bilgi
gahganr ve bilgili insan kayna[r iizerine inga edilmigtir. Iqletmeler, hatta uluslar

igin kritik rekabet faktirrii hala insan kaynaklan olmakla birlikte, bilgiye hakim,

bilgiyi iireten ve kullanan insan kaynafr haline gelmiqtir'

B. BiLGi TOPLUMTINDA iNSAN KAYNAKLARI YONETiUiTtiIt
oRGANiZASYONEL nBGi$ivti

Bilgi toplumu siiregleri organizasyonel anlamda birgok de[iqime yol ag-

mr$trr. Bunun nedenlerinden biri, bilgi toplumunda akrl almaz boyutlara ulagan

bilgisayarlagma, robotlagma ve worldwide web olanaklanmn insan kaynaklarr

yiinetimine birgok yenilikler getirmig olmasrdrr (Beagrie, 2004:26). Bir di[er
defligim nedeni, insan kaynaklan alantnda artan kiigi.ilme ve dtq kaynak kullan-
ma (outsourcing) uygulamalandr (Davis, 2003:242). Bu olgular insan kaynakla-

rr yonetimini bireysel ve organizasyonel anlamda yeni boyutlara tagtmrqty.

Bilgi toplumu siiregleriyle birlikte insan kaynaklan ydnetiminin ula9fl[t
yeni boyutlann en somut sonucu, insan kaynaklan ytinetiminin bir yenilenme

stirecine girmesi olmugtur. Yenilenme siireci kapsamrnda insan kaynaklanrun

14 Erciyes Universitesi lktisadi ve ldari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Saf:27. Te 6, ss.1-23

organizasyonu, kademe saytsl, gahgan sayrsl, uzmanltk alanlan, gcirev-yetki ve

sorumluluklan sorgulanmakta ve de[igtirilmektedir. De[igim dzelikle insan

kaynaklarr ytinetiminin organizasyonel boyutlanm etkilemektedir. De[igimin
zorunlu krldr[r kiigiilme olgusu, insan kaynaklan ydnetimi kademelerinde azal-

mayr ifade etmektedir. Kademelerin azalmasrnda insan kaynaklan ytinetiminin
uzmanlagmaya ytinelmesinin de bi.iyiik payt vardtr. Bu kaErnrlmast imkanslz

siirecin sonunda insan kaynaklan ytinetimi departmanlanrun tek kademeden ve

her biri kendi alanrnda uzman, ama tiimij insan kayna[rnrn geligtirilmesini
amaglayan uzmanlardan olu$an bir yaprya doniigmesi beklenmektedir. Nitekim,
daha etkin bir insan kaynaklan ydnetimi igin bu zorunludur.

insan kaynaklan ycinetiminin etkinlifiini maksimize etmek igin yeniden ya-
prlanan insan kaynaklan departmam, sadece mevcut iglerin daha iyi yaptlmast

igin sistemler kuran, formlar hazrlayan bir yer olmakt6n grkmrgtu; depigimin ve

geligimin merkezine haline gelmiqtir. Bu nedenle insan kaynaklan profesyonel-
leri de mevcut uzmanhklann yanrnda adeta birer defiqim uzmanlna dtiniigmi.ig-

tiir.

Bu d<intigiim nedeniyle departman i.iyeleri de[igen departman bilgileri, or-
ganizasyonu, gdrev, yetki ve sorumluklannr dikkate alarak, b<iltimlerinin iq ta-
nrmlarrm yeniden yazmak durumundadtr. AmaE, bu siireglerin sonunda, ijst
ydnetimin.orta[r ya da partneri olacak kadar donanrmh, rekabet giictinii yiik-
seltme konusunda iddiah ve uzmanlardan olugan yeni bir insan kaynaklan de-

partmanlru oluqturmaktr.

Yeni departman, igletmenin vizyon, misyon ve de[erleri dofirultusunda ku-
rumsal sorumlulu[unu kendisi belirleyen, siirekli geliqme felsefesi ile bilgi iire-
ten uzmanlardan olugmaktadrr. Departmanda iiretilen bilginin de bir defieri, bir
pazarr olacaktrr. Gi.iniimiizde birgok insan kaynaklan hizmetinin drg kaynaklar-
dan temin edildi[i diigiiniildiiliinde, uzmanlagan insan kaynaklan departmanrn-

da iiretilen bilgilerin paylagrmr hatta satrlmast mi.imkiln hale gelmektedir.

c. iNsAN KAvNAKLART YoNEriuiNiN DI$A AqTLMASI
Uzmanlagmaya ba$r olarak insan kaynaklan departmanlan drga agllmak-

tadrr. Bir bagka deyiqle, insan kaynaklarr departmanlan igin insan, sadece iqlet-
me gahganlan olmaktan grkmrg; aynr zamanda mii$teriler de, boliimiin ilgi ala-

nrna girmigtir.

Uzmanlagma ve drga agrlma siiregleri ile birlikte insan kaynaklan profes-
yonellerinde aranan yeterlilikler de$gmekte, liderlik stili, ycinetim sezgisi, drq

rekabet ve finans bilgisi, iletigim ve hat yrineticileriyle birlikte gahqma becerisi
(Senrler and Chiu, 20O4:326) gibi yeni yeterlilik kriterleri on plana grkmaktadrr.

Bunlar etkili bir igletme yOnetiminin de anahtandr. Bu yeterlilik kriterleriyle
insan kaynaklarr yiineticilerinin igletme ydnetimine aday oldu[u ortaya grkmak-

tadr.



Ashnda, igletmeye katkrlannt somutlagtrrmak isteyen insan kaynaklan yri-
netimi ve ydneticisi sahnalma, tiretim, sah$ ve satl$ sonrasl hizmetler dahil,
igletmenin bagansrna katkr saplayan her siiregte yer almak zorundadr. Bir bagka
deyigle, insan kaynaklarr uzmanlarr btirolanndan Erkarak, sahaya inmek duru-
mundadtr. Bu nedenle, insan kaynaklan departmanlnln ortak dili stratejinin,
ortak hedefi de organizasyonun rekabet gticiiniin yiikseltilmesine diiniigmekte-
dir.

D. iNsAN KAvNAKLART yONEriuiNiN KURESELLE$MEsi
Kiiresellegme olgusunun ve bilgi toplumunun sa[ladrfir olanaklar, ticari en-

tegrasyonu sa[ladrlr kadar, uluslan ve kiiltijrleri de birlegtirmektedir. Dolayr-
sryla kiiresel rilgekte bir igletme enstriimam olarak insan kaynaklarr y6netimi
di,inyamn her tarafindaki kiilttirii anlamak, global diigiinmek ve global ig liret-
mek zorundadrr (Joy and Howes, 2003:168). Bu nedenle insan kaynaklan, in-
sanlann kiiresellegme nedeniyle genigleyen ve srnrrlan kalkan rekabet alanlanna
dii gtince olarak uyum sa[l amasrnda gcirev tistlenmektedir.

Bunun yanrnda, insan kaynaklan ydnetimi, btitiin bu cincii ve stratejik nite-
likleri, insan bilgisi ve insan kaynafrna hakimiyeti ile odak noktasmda insamn
bulundulu yeni ekonomi iqin de gelecek vaat eden bilim dallan arasrnda yer.
almaktadrr. Zira, bilginin elde edilmesi, iglenmesi, ddniigtiiriilmesi ile dafitrmr
siireglerini kapsayan yeni ekonominin (Aktan, 2006) dijitallegme, ara$trrma-
geligtirme, ktiresellegme ve insan kaynaklan profilinde ya$anan radikal de[igim
olarak sayrlan temel dzellikleri, insan kaynaklan y<inetimi ile iligkilidir.

Ote yandan, gokuluslu girketler agrsrndan ev sahibi iilkelerin sosyal ve kiil-
tiirel tjzelliklerine uyum safilamak amagh epitim fonlannrn amaglanna ulagmrg
olmasr (Giiriin, 2001:185), insan kaynaklan yrinetimini, e[itim ve kiiltiirel uyum
agrsrndan da stratejik hale getirmektedir. Zira, insan kaynaklarr ytinetimi, tizel-
likle gok uluslu girketlerde, ytinetim ve insan kaynaklan sisteminin evrensel
ilkelerinin aynen uygulanmasl yerine, kiiltiirel farkhhklarr ve yerel cjzellikleri
dikkate alan bir yaklagrm ortaya koyarak, ki.iltiirel farkhhklann dezavantajrru,
avantaj a drinii gtiirmektedir.

Ktsaca, bilgi toplumu siireEleriyle insana atfedilen dnem, ttim mal ve hiz-
met iireten firmalarda insan kaynaklan iglevlerinin yeniden yorumlanmasrna,
insan haklanna saygrnln giiglendirilmesine, gahgma hayatrndan baglayarak <iz-
giirliiklerin artmaslna, aileden toplumun geneline kadar her alanda demokrasinin
derinleqtirilmesine olanak sallamaktadrr. Buna ek olarak, giiniimiiziin biiyiik bir
briliimiintn geEtipi ig yagamrnrn daha insanca bir iklime kavugturulmaslna, ga-
hgma hayahnrn kalitesinin ytikseltilmesine, giderek tiim yagam kalitesinin arttr-
nlmasma zemin hazrlamaktadrr, Biitiin bu geligmelerle birlikte, insan kaynakla-
n profesyonelleri, organizasyonlann tist ydnetimlerine hrzla trrmanmaktadrr.

Iv. BiLGi ToPLUMUNDA iNsAN KAYNAKLARI yONTTiuiNiN
YANITLANMASI GBREKEN SORULARI

A. MOTiVASYON
Bilgi toplumunda farkr yaratan, insandu. insanr farkh krlan yaratlclhEr ve

drgiite katkrlarrdrr. Bu farkr yaratacak gticii harekete gegirmek, geEmigte oldupu
gibi bilgi toplumunda da sorun olmaya devam edecekxir. Bu anlamda, klasik
motivasyon teorilerinin yanrnda yeni nesil bilgi iggilerini motive edecek, yarai-
crh[rnr ve potansiyelini harekete gegirecek ydntemlere ihtiyag ortaya grkmakta-
drr. Bilgisayarlann ve robotlann hakim oldu!'u bilgi toplumunda deligen ig ve ig
yeri kavramlan ve ig yapma teknikleri gtiz dniine ahndrfirnda, tizellikle klasik
iqyeri kavramrnrn drgmda kendi belirledipi ortamlarda ve mekanlarda, kendi
belirledili siirelerde,.balrmsrz gahgan, kendi imkanlart-ile bilgiye dayah de[er
iireten altrn yakah gahganlann nasrl elde tutulaca$, nasrl motive edilecefii, per-
formanslann nasrl tilgi.ilecefi, iicret ve ek kazanglanrun nasrl sistematize edile-
cepi, hangi ridtillendirme ydntemlerinin -uygulanaca[r <inemli sorunlar olarak
kargrmrza grkmaktadrr.

n. nciriu vE GEli$Tinvrn
E[itim ve geligtirme bilgi toplumunun olmazsa olmaz kavramlanndan biri-

dir. E[itirnli gahganlarla organizasyon epitimin ve si.irek]i geligmenin stratejik
ijnemi konusunda gciri.ig birlipinde olmahdrr. Teorisyenler hayat boyu efitimi
cinermektedir. Bu organizasyonlar igin de zorunludur; ancak bunu kimin isteye-
cefi (Casey, 2O03:632) yanrtlanmasr gereken bir sorudur. Bu nedenle e[itim ve
geligtirmenin kim iEin, nerede, nasrl ve hangi boyutlarda yaprlaca[,r onemli bir
sorundur. -

Bilgi insanrnrn temin edilece[i kaynaklann globallegmig olmasr diigiiniil-
diifiinde elitim ve geligtirmenin nasrl programlanaca[r; farkh uluslardan, farklr
bdlgelerden temin edilen insan kaynafr igin kiiltiirel fark]ann nasrl ndtralize
edilerek, kurum kiiltiifli potasrnda eritilece$; ya da kiilttirel farkhhklann nasil
zenginli[e dtintigti.iriilerek rirgiitsel kazanrm elde edilece[i; ig yagamrndaki hrzh
de[iqim nedeniyle tinemini kaybeden kariyer planlannrn yerine nasrl bir fonksi-
yonun ikame edileceli, sorun olmaya devam etmektedir.

Buna ra$men insan kaynaklan e[itim ve geliqtirme programlannr art[rmak
ve genigletmek igin web bazh programlar yogun bir gekilde kullamlmaktadrr. Bu
amagla olugturulmug web siteleri genig tilEiide bilgi saflamakta ve pratisyenlere
rehberlik etmektedir. Bunlar aynr zamandahrzla deligen gahgma hayatr kogulla-
nna uyumu kolaylagtrmakta ve profesyonel geligmeye katkr sa[lamaktadrr
(Kohl vd., 2004:342).



Tarrm lnsan Kaynaklarr Ydnetiminde 7

c. ELEKTRONiK iNSIN KAYNAKLART yONEriUi Vr Org
KAYNAK KULLANIMI

Bilgi toplumunda insan kaynaklan ytinetimi fonksiyonrarrnrn bir EoEunun
software (yaahm) programlanyla yaprlmasr, gittikge artan elektronik insan kay-
naklan (e-HR) uygulamalan (Perrin, 2002:7), web tabanh restler ve personel
segimi (wimbush, 2005:466) ve kritik fonksiyonlann drg kaynaklardan sa[lan-
masr uygulamalanmn uzun vadede ne sonuglar verecefiini bu giinden kestirmek
zordur.

Giiniimiizde gittikge insan kaynaklannrn cirgiite kattr[r de[erin daha gok
sorgulantr olmast nedeniyle insan kaynaklarr, kendini ispat etme yukiimli.iltiSii
ile karqr kargrya iken, web tabanh uygulamalann artrnlarak, operasyonel hizmet-
ler ve sorumluluklarrn iglem birimlerine devredilmesinin ve insan kaynaklarr
yiinetiminin ktigiiltiilmesinin insan kaynaklan organizasyonlannda nasrl bir
yaprlanmayr giindeme getirecefi, halen tarhgma konusudur. ote yandan uzman-
lagmast beklenen departmanda iiretilen bilgilerin global pazarlarda nasrl sahla-
cafrm ve bu sahgrn bireysel veya kurumsal sonucunun ne olaca$nr da gimdiden
cingcirmek zordur.

Biitiin bu de[erlendirmelerin rgrlrnda en kritik soru, insan kaynaklan ycine-
timinin gelece[inin nasrl gekillenece[i; geliqmelerin daha cinceki kavramlarr
ortadan kaldrfdrlr gibi, insan kaynaklarr yOnetimini de yok edip'edemeyecepi-
dir. Daha agrk ifadeyle, biitijn bu geligmelerin insan kaynaklan yrinetimini yok
ederek, yeni bir ycinetim anlayrgrnr ml ortaya koyaca[r; ya da mevcut uygulama-
sr ile insan kaynaklanm daha da giiglendirerek, insan kaynaklarr krikenli genel
miidiir veya (chief Executive officer) cEo'larrn yolunu mu agacafr (Dagnon,
2003:281); gimdiden yanrtlanmasr gok zor bir soru olarak ortada durmaktadrr.

soNUQ
ig, insan ve organizasyonun bulundufu her zeminde, insan kaynaklanrun

da var oldufu sriylenmektedir. Genel olarak bir organizasyonda gahganlann
tiimii insan kaynaklannr olugturur. Ancak, organizasyonlarrn bir Eahgan olarak
insanr dikkate almasr, srnai devrim ddnemine rastlar. Bilimsel ytinetim aktmr ve
devam eden siiregte, klasik personel ytinetiminin kayrt tutma iglevinden, orta
kademe ycinetim diizeyine kadar, organizasyonlarda yer aldrlr giiriilmektedir.

1980'li yrllar, defigim ve dciniigtim olgusuyla birlikte insan kaynaklan y6-
netimi kavramrnr da ortaya gtkarmtgtrr. Bunda toplam kalite siireglerinin de

rinemli katkrlan olmugtur. Ancak, asrl baq dcindiiriicii geliqmelerin ortaya grkma-
sr 1990'h yrllardan sonradrr. De[igimin, depiqmez bir kural olarak algtlanmast
ve insana bakgrn kcikten bir bigimde defiiqmesi nedeniyle insan kaynaklan yci-

netimi deli9im yrinetimi ile <izdeglegtirilmiqtir.

Giiniimiizde defiigim ve kurumsallaqma istelinin ulagtrfir boyutlar, insan
kaynaklarr ycinetiminin gelecepine de r-grk tutmaktadlr. Bir tarafta, kiigiilrnesine
ra[men organizasyona katl:rlanru ispatla yiikiirnlii olan bir insan kaynaklart
ydnetimi, di[er tarafta, acrmaslz rekabet kogullan nedeniyle ktigtilme ve daha
etkin olma bashsr altrndaki organizasyonlar, ortak grkarlarda bulugmaktadrr.
Organizasyonlar, insan kaynaklanndan azami yaran elde edebilmek iEin her
yola bagvurmaktadrr. Bu durum, insan kaynaklarr ycinetimine de daha stratejik
rol ve sorumluluklar yiiklemekte, organizasyonun hayatiyetini siirdiirebilmesi
igin en <inemli fonksiyon haline getirmektedir.

Bu cinem, esasen -heyecan verici ve dinamik bir meslek dan'rhsan kaynak-
lan ytineticili[ini iin plana grkarmakta; insan kaynaklan yirneticilerini, organi-
zasyonlann iist ycinetimlerine ve karar mekanizmalanna'tagrmaktadr.

Yaganmakta olan bilgi toplumu siiregleri, insan kaynaklan ydnetiminin ge-

lecefine iligkin bir gok soruyu da beraberinde getirmektedir. Bu sorulara heniiz
yamt verilmemiq olmasrna ra[men, insana verilen onem nedeniyle insan kay-
naklan yrinetimi, organizasyonlar igin vazgegilemez olmaya devam etmektedir.

Geligmelerin ulagnlr boyutlar ve cingtiriiler, tanm toplumundan bilgi top-
lumuna kadar biiyiik de[igimler ya$ayan insan kaynaklarr ydnetiminin bilgi
toplumu stiregleriyle birlikte de[iqerek, ki.igiilerek fakat daha da etkinleqerek,
igletme yrinetiminin cjnemli bir enstriimam olmaya devam edece[ini gcistermek-
tedir.
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